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sensi dell’articolo 40, comma 3 sexies del decreto legislativo n.165/2001.
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Dott/Roberto Noto



CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO DELLA
LEGA ITALIANA PER LA LOTTA CONTRO I TUMORI

il giorno 31 del mese di gennaio 2017 si sono riuniti presso la Sede Centrale
della Lega Italiana per la Lotta contro Tumori i rappresentanti delle
Organizzazioni Sindacali territoriali (CGIL, CISL E UIL) le RSU di CGIL e UIL e
I’Amministrazione dell'Ente nella persona de! Direttore Generale dott.
Roberto Noto, per sottoscrivere il Contratto Collettivo Integrativo della Lega
Italiana per la Lotta contro i Tumori, (in seguito LILT), riguardante I'anno
2017.

Il Contratto Collettivo Integrativo prevede la disciplina della riqualificazione
del personale - con il coinvolgimento di tutti i dipendenti - la costituzione del
fondo per il salario accessorio, |‘utilizzo del fondo per il salario accessorio
(che lo straordinario, le indennita, gli Istituti integrativi), la mobilita.

PREMESSA

Per quanto riguarda lindividuazione dei nuovi profili professionali, si
configura un sistema di percorsi ed articolazioni organizzative nell’ambito
delle singole aree e tra le aree, da svilupparsi attraverso attivita formative,
accrescimento delle competenze e capacita, l'introduzione di sistemi di
vatutazione che scandiscano la crescita del personale nella logica dei percorsi
orizzontali di professionalita e verticali di carriera.

Elemento centrale del nuovo assetto ordinamentale & la definizione dei
percorsi professionali ed economici che nel tempo consentono la gestione
degli operatori con la finalita di favorire la crescita delle capacitd e delle
competenze, nonché la remunerazione dello sviluppo professionale; in tale
contesto dovranno essere stimolate le motivazioni del personale attraverso
I'inserimento dello stesso in contesti operativi integrati, la finalizzazione ad
attivita operative specifiche, lo sviluppo delle attivita formative incentrate
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sull’ accrescimento delle competenze e delle capacita utili alla gestione del
processo produttivo.

Pertanto pur prevedendo differenziati livelli di accesso per diplomati e
laureati l'evoluzione del modello organizzativo € orientata a definire un
nuovo assetto nel quale si svilupperanno le due figure professionali del
gestore di processo e di responsabile di processo, nonché delle
equivalenti figure specialistiche e di staff.

Allo scopo, contestualmente con la definizione del Contratto Collettivo
Integrativo, saranno predisposti percorsi formativi coerenti e tali da
coinvolgere tutto il personale per favorirne lo sviluppo verso le figure
professionali richieste dalla realizzazione delle strutture di processo.

Le parti concordano di fare riserva e procedere alla ridefinizione dei profili
professionali a seguito della prossima rideterminazione dell’assetto
organizzativo dell’ente .

ART. 1 TEMPI DI APPLICAZIONE E DURATA

Il presente Contratto Collettivo Integrativo si applica a tutto il personale
dipendente della Sede Centrale della Lega Italiana per la Lotta contro i
Tumori.

Il presente Contratto Collettivo Integrativo ha validita per il periodo di
vigenza del CCNL 2006-2009 relativo al personale del comparto degli Enti
pubblici Non Economici sottoscritto il 1/10/2007, che in seguito verra
indicato semplicemente come CCNL 2007.

Gli effetti giuridici del presente Contratto Collettivo Integrativo decorrono dal
giorno successivo alla data di sottoscrizione del presente contratto.

Il Contratto Collettivo Integrativo si applica a decorrere dal giorno di
inizio delle prestazioni lavorative presso la LILT anche al personale che, nel
corso del periodo di valenza contrattuale, dovesse essere inserito nella
consistenza organica della LILT.




ART. 2 SISTEMA DELLE RELAZIONI SINDACALI

Il presente Contratto Collettivo Integrativo riconosce nel sistema di
relazioni sindacali in essere alla LILT uno dei fattori principali per o sviluppo
e la modernizzazione della pubblica Amministrazione. -

A tale proposito nel rispetto della distinzione dei ruoli e delle responsabilita
dell’ Amministrazione e delle Organizzazioni Sindacali, il sistema e incentrato
sul rafforzamento del confronto e della partecipazione su tutte le tematiche
di comune interesse, nella convinzione che tale metodologia sia la piu idonea
a risolvere i problemi e a garantire il miglioramento della qualita dei servizi.
Il sistema di relazioni sindacali avrd come fine |'intesa per il perseguimento
degli obiettivi su tutte le materie oggetto di discussione. L'attivitd di
confronto tra Amministrazione e Organizzazione Sindacali deve
caratterizzare le relazioni sindacali a tutti i livelli, nel sistema organizzativo
deila LILT.

ART.3 SEDI DI CONTRATTAZIONE COLLETTIVA INTEGRATIVA

La Contrattazione Collettiva Integrativa si svolge tra il Direttore Generale,
le Organizzazioni Sindacali Territoriali e le RSU.

ART.4 IL SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE

Il sistema di classificazione del personale della LILT, improntato a criterl di
flessibilita correlati alle esigenze connesse ai nuovi modelli organizzativi
dell’Ente, & articolato nelle aree professionali denominate “A” - "B” - “C”".

Le aree sono individuate mediante le declatorie che descrivono l'insieme dei
requisiti indispensabili per {inquadramento nell’area medesima. Le stesse
corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacita
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necessarie per I'espletamento di una vasta e diversificata gamma di attivita
lavorative, secondo quanto previsto dall‘allegato tabella A) del presente
CCNL integrativo. Nelle aree & previsto un unico accesso dall’esterno nel
livello economico iniziale dell’area.

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.

Nel sistema di classificazione, la definizione dei profili si configura cdme
risorsa organizzativa preordinata ad una gestione pilu flessibile e razionale
del personale nonché a garantire una migliore corrispondenza delle
prestazioni lavorative dei dipendenti agli obiettivi dell’Ente.

Ai sensi dell’art. 52 del D.Igs. n.165 del 2001, ogni dipendente & tenuto a
svolgere tutte le mansioni considerate equivalenti all'interno della medesima

area, fatte salve quelle per cui l'espletamento siano richieste specifiche

abilitazioni professionali.
ART. 5 PASSAGGI NELL'AMBITO DEL SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE

I passaggi interni realizzano, nell’'ambito del modelio operativo, un
cambiamento di posizione funzionale nel rispetto dei requisiti di accesso
previsti dal CCNL 2006-2009. Le disponibilitd dei posti sono determinate nei
limiti della dotazione organica e dei contingenti in essa previsti secondo le
disposizioni contenute al comma 2 dell’art. 10 del CCNL 2006-2009.

Detti passaggi avverranno nel rispetto dei principi di cui agli art. 11, 12, 13,
14 e 15 del CCNL 2006-2009.

Sulla base di detti principi i passaggi possono essere classificati in:
O Progressioni tra le aree

O Livelli economici all'interno delle smgole aree. C(O



Le modalitad di passaggio tra le aree si realizzano con le procedure di seguito
descritte ed avvengono con le modalitd volte ad accertare l'idoneita e le
professionalita in conformita con quanto previsto dal CCNL 2006-2009.

ART. 6 PASSAGGI TRA LE AREE

Tale selezione & riservata ai dipendenti inquadrati nella categoria
immediatamente inferiore ed & effettuata consentendo di prescindere dal
possesso del titolo di studio ordinariamente previsto per |'accesso
dall’esterno, salvo che per i titoli non derogabili ai sensi delle vigenti
disposizioni.

La selezione interna per la progressione verticale & attuabile nel limite dei
posti vacanti della dotazione organica di ogni singola categoria che non siano
stati destinati all’accesso dall’'esterno; a tale fine la LILT individuera le
percentuali di posti per Area da riservare all’esterno, nel rispetto delle
disposizioni di legge vigenti e valutando le caratteristiche del personale gia in
servizio in modo da pervenire ad una corretta graduazione tra reclutamento
esterno ed interno.

La progressione tra le aree consente di capitalizzare al meglio le risorse
umane a disposizione ottimizzando I'impegno formative profuso nel tempo
dai dipendenti e la professionalizzazione delle risorse umane medesime.
Pertanto la logica del sistema di reclutamento interno non pud costituire
strumento di progressione puramente premiale ovvero di mera carriera,
bensi costituire |'occasione per verificare il grado di professionalita
conseguita dal personale nellinteresse precipuo della LILT al fine di
pervenire, ove possibile, aila copertura di ruoli super'iori con le risorse umane
presenti nell'Ente che, in quanto cresciute nello specifico ambito

organizzativo, conoscono le linee procedimentali in uso ed il contesto

operativo di appartenenza. c&
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ART. 7 REQUISITI PER IL PASSAGGIO TRA LE AREE

P i ! A all’
Requisiti:
> Titolo previsto per l'accesso dall’'esterno (diploma di istruzione
secondaria di secondo grado ed eventuali titoli o professionali o

abilitazioni per lo svolgimento delle attivita affidate)

Requisiti:

> Titolo previsto per |'accesso dall’esterno (diploma di laurea)
ART.8 PROCEDURE E CRITERI PER IL PASSAGGIO TRA LE AREE

Sulla base delle previsioni del piano annuale di reclutamento del personale e
dei requisiti di accesso alle procedure di selezione il Direttore Generale
approva con propria determinazione organizzativa il bando di selezione per il
passaggio tra le aree. Il bando € affisso all’albo dell’Ente e pubblicizzato con
ogni mezzo ritenuto idoneo. I dipendenti in possesso dei requisiti di accesso
alle selezioni per la progressione verticale possono presentare domanda di
partecipazione in carta libera con le modalita previste dal bando. Il possesso
dei requisiti di accesso da parte dei candidati & valutato dall’Ente che
provvede a trasmettere alla Commissione di selezione, che verra
appositamente nominata, solo le domande e la documentazione dei candidati
per i quali & stata formulata valutazione positiva.

La selezione si articolerd in una prova volta ad accertare l'idoneitd del
dipendente, mediante un colloquio o una prova scritta, e nella valutazione
dei titoli. Il punteggio complessivo sara determinato dalla somma tra il
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punteggio conseguito nella prova selettiva e il punteggio conseguito per i
titoli posseduti.

Sulla base delle risultanze deli‘analisi della documentazione presentata e
della prova svolta, la Commissione provvede a redigere apposito verbale,
formando la graduatoria secondo l'ordine del punteggio complessivo
conseguito dai candidati, e individuando i candidati che hanno superato la
selezione.

P i ‘ar i’

La prova selettiva, volta ad accertare lidoneita del dipendente, verra
effettuata mediante un colloquio sulle tematiche indicate dal bando
medesimo, su argomenti attinenti gli aspetti pratici e operativi inerenti
I‘attivitd lavorativa da assolvere. La commissione potra attribuire fino a 30
punti.

La Commissione procedera inoltre alla valutazione dei seguenti titoli:

1. Valutazione del percorso formativo realizzato: verra attributo un
punteggio sulla base della valutazione dell’accrescimento deile
competenze a seguito della partecipazione a corsi formativi,
prevalentemente su materie di carattere amministrativo sia su materie
aventi specifica attinenza con le attivita istituzionali dell’ Ente. Il
percorso formativo sara articolato in non meno di 24 ore di lezione.
Alla suddetta prova potrd essere attribuito un punteggio massimo di
40 punti.

2. Anzianita di servizio: verra attribuito 1 punto per ogni anno ( Al ) e
2 punti per ogni anno ( A2 ) 3 punti per ogni anno ( A3 ) fino ad un
massimo di 30 punti.

r B I r
La prova selettiva, volta ad accertare l'idoneita del dipendente, verra
effettuata mediante un colloquio o una prova scritta sulle tematiche
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indicate da! bando medesimo, volta a rilevare conoscenze monodisciplinari
acquisite e la loro pratica applicazione nel contesto delle competenze
attribuibili La commissione potra attribuire fino a 30 punti.

La Commissione procedera inoltre alla valutazione dei seguenti titoli:

1. Valutazione del percorso formativo realizzato: verra attributo un
punteggio sulla base della valutazione dell’accrescimento delle
competenze a seguito della partecipazione a corsi formativi,
prevalentemente su materie di carattere amministrativo sia su materie
aventi specifica attinenza con le attivita istituzionali deli’ Ente. I
percorso formativo sara articolato in non meno di 30 ore di lezione e
prevedera un test di uscita. Alla suddetta prova potra essere attribuito
un punteggio massimo di 40 punti.

2. Livello di esperienze professionale: verra attributo un punteggio
sulla base della valutazione delle cognizioni specialistiche di ampio
spettro acquisite e della loro pratica traduzione nell’ambito operativo
oltre alla generale capacita di gestione delle risorse intese in senso
lato. Potra essere attribuito fino ad un massimo di 10 punti.

3. Anzianita di servizio: verra attribuito 1 punto per ogni anno ( Bl ) e
2 punti per ogni anno ( B2 ) 3 punti per ogni anno ( B3 ) fino ad un
massimo di 20 punti.

ART. 9 LIVELLI ECONOMICI INTERNE ALLE AREE

Con i livelli economici si intende premiare, attraverso selezioni mirate,
I'impegno e la qualitd della prestazione resa dal lavoratore; in altri termini
tale progressione costituisce un elemento della carriera retributiva che
consente un adeguato riconoscimento della professionalita nello svolgimento
delle proprie funzioni del personale in termini economici.

All'interno di ciascuna area & prevista una progressione economica che si
concretizza dopo il trattamento tabellare iniziale, in una previsione di}/
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incrementi retributivi secondo criteri che vanno affinandosi in rapporto al
gradino economico da conseguire ed all'area di appartenenza; in altri termini
lo spessore della valutazione & in stretto rapporto al peso progressivamente
crescente della professionalita da valutare.

I livelli all'interno di ciascun area avvengono sulla base dei seguenti criteri,
che sono comuni a tutte ie posizioni, ma che avranno un valore diversificato
in relazione al peso che ogni elemento di apprezzamento viene, di volta in
voita, ad assumere rispetto alla posizione.

Esperienza maturata

Competenze professionali acquisite
Titoli culturali e professionali
Percorsi formativi

Il metodo valutativo per 'apprezzamento si basa su un sistema numerico
che assegna un valore quantitativo (voto numerico) a ciascun elemento
individuato nell’ambito di un complessivo plafond di punteggio conseguibile
pari a 100. |

AREA A

La progressione economica interna alla categoria pud svilupparsi fino
all'acquisizione di tutti gli incrementi retributivi in essa previsti vale a dire
fino ad A3.

Passaggio da Al a A2

Esperienza maturata 40
Competenze professionali acquisite 10
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 40
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e Anzianita di servizio: 5 punti per anno (fino ad un massimo di 40 punti)
e Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
competenze, alla capacitd di adattamento e a quella di iniziativa e verra
attribuito un punteggio fino ad un massimo di 10 punti.
o Titoli culturali: Licenza scuola media (5 punti)

Eventuali corsi professionalizzanti (fino a 5 punti)
e Percorsi formativi: Corso interno di almeno 5 ore diretto
all’approfondimento delle tematiche Amministrative e istituzionali dell’Ente

con valutazione finale (40 punti max).

Passaggio da A2 a A3

Esperienza maturata 40
Anzianita nel livello df appartenenza

Anzianitd complessiva nell’Ente

Competenze professionali acquisite 15
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 35

e Anzianitd nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un
massimo di 16 punti).
¢ Anzianita complessiva nell'Ente: 3 punti per anno (fino ad un massimo di
24 punti).
¢ Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
competenze, alla capacitd di adattamento e a quella di iniziativa e verra
attribuito un punteggio fino ad un massimo di 15 punti.
« Titoli culturali: Licenza scuola media (5 punti)

Eventuali corsi professionalizzanti (fino a 5 punti) }{/
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e Percorsi formativi: corso interno di almeno 5 ore diretto
all'approfondimento delle tematiche Amministrative e istituzionali dell’Ente
con valutazione finale (35 punti max).

AREA B

La progressione economica interna alla categoria pud svilupparsi fino
all'acquisizione di tutti gli incrementi retributivi in essa previsti vale a dire
fino ad B3.

Passaggio da B1 a B2

Esperienza maturata 40

Anzianita ne livello di appartenenza| 16

Anzianita complessiva nell’'Ente) 24

Competenze professionali acquisite 20
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 30

e Anzianita nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un
massimo di 16 punti).
e Anzianita complessiva nell'Ente: 3 punti per anno (fino ad un massimo di
24 punti).
e Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
capacita di utilizzo di tecniche e metodi di lavoro e a quella di iniziativa si
fasi del processo presidiato e verra attribuito un punteggio fino ad un
massimo di 20 punti.
e Titoli culturali e professionali: diploma di scuola secondaria
di primo grado ed eventuali titoli professionali o abilitazioni
previsti dalla legge (fino a 5 punti)

Eventuali corsi professionalizzanti o abilitazioni (fino a 5 punti)
e Percorsi formativi: Corso della durata di almeno 10 ore diretto a far/(’
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conseguire al candidato un piu elevato livelio di professionalita inerente le
competenze a contenuto amministrativo e istituzionale proprie dell’area (30

punti max).

Passaggio da B2 a B3

Esperienza maturata 35
Anzianita nel livello di appartenenza|15
Anzianita complessiva nell’Ente |20

Competenze professionali acquisite 25
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 30

e Anzianita nel livello di appartenenza: 3 punti per anno (fino ad un
massimo di 15 punti).
¢ Anzianita complessiva nelllEnte: 2 punti per anne (fino ad un massimo di
20 punti).
e Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
capacita di soluzione dei problemi, con varieta di alternative proposte, e alla
capacitd di orientamento verso risultati complessivi di gruppo e verra
attribuito un punteggio fino ad un massimo di 25 punti.
« Titoli culturali: Titolo richiesto per |’accesso all’area B (5 punti)

Eventuali corsi professionalizzanti o abilitazioni (fino a 5 punti)
e Percorsi formativi: Corso della durata di almeno 15 ore diretto a far
consequire al candidato un pil elevato livello di professionalita inerente le
competenze a contenuto amministrativo e istituzionale proprie dell’area (30
punti max).

AREA C
La progressione economica interna alla categoria pud svilupparsi fino

all'acquisizione di tutti gli incrementi retributivi in essa previsti vale a dire
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fino a C5.

Passaggi da C1 a C2

Esperienza maturata 30
Anzianita nel livello di appartenenza|10

Anzianita complessiva nell’Ente |20

Competenze professionali acquisite 25
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 35

+ Anzianitd nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un
massimo di 10 punti).
e Anzianitd complessiva nell’ente: 2 punti per anno (fino ad un massimo di
20 punti).
e Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
capacita di assumere responsabilita di risultato, verificando una percentuale
di realizzazione degli obiettivi per ciascuno dei due anni precedenti di almeno
il 70%, e di gestire i processi presidiati con una visione globale degli stessi:
verra attribuito un punteggio fino ad un massimo di 25 punti.
« Titoli culturali e professionali: diploma di laurea (5 punti)

Eventuali master o corsi di specializzazione (fino a 5 punti)
e Percorsi formativi: Corso della durata di almeno 18 ore con attestato di
partecipazione diretto a far conseguire al candidato un piu elevato livello di
professionalitd inerente le normative e le tecniche organizzative proprie
dell’area (35 punti max).

Passaggi da C2 a C3

Esperienza maturata 30
Anzianita nel livello di appartenenza| 10

Anzianitd complessiva nell’Ente | 20
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Competenze professionali acquisite 25
Titoli culturali e professionali 10
Percorsi formativi 35

e Anzianitd nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un
massimo di 10 punti).
« Anzianitd complessiva nell’'ente: 2 punti per anno (fino ad un massimo di
20 punti).
e Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
capacitd di assumere responsabilita di risuitato, verificando una percentuale
di realizzazione degli obiettivi per ciascuno dei due anni precedenti di almeno
il 70%, e di dirigere e gestire moduli e strutture organizzative: verra
attribuito un punteggio fino ad un massimo di 25 punti.
« Titoli culturali e professionali: Titolo richiesto per I'accesso allarea C (5
punti)

Eventuali master o corsi di specializzazione (fino a 5 punti)
« Percorsi formativi: Corso della durata di almeno 24 ore con attestato di
partecipazione diretto a far conseguire al candidato un pit elevato livello di
professionalita inerente le normative e le tecniche organizzative proprie
dell'area (35 punti max).

Passaggi da C3 a C4

I

Esperienza maturata 30
Anzianita nel livello di appartenenza |10

Anzianitd complessiva nell’Ente| 20

Competenze professionali acquisite 30
Titoli culturali e professionali 5
Percorsi formativi 35

e Anzianitd nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un

massimo di 10 punti).
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« Anzianitad complessiva nell'Ente: 2 punti per anno (fino ad un massimo di
20 punti).
o Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresciute
capacita di assumere responsabilita di risultato, verificando una percentuale
di realizzazione degli obiettivi per ciascuno dei due anni precedenti di almeno
il 70%, e di orientamento del proprio contributo professionale al
monitoraggio dei risultati e della qualita: verrd attribuito un punteggio fino
ad un massimo di 30 punti.
« Titoli culturali: Titolo richiesto per I'accesso all‘area C (3 punti)

Eventuali master o corsi di specializzazione (fino a 2 punti)
« Percorsi formativi: Corso della durata di aimeno 24 ore con attestato di
partecipazione diretto a far conseguire al candidato un piu elevato livello di
professionalitd inerente le normative e le tecniche organizzative proprie
deil’area (35 punti max).

Passaggi da C4 a C5

Esperienza maturata 30

Anzianita nel livello di appartenenza| 10

Anzianita complessiva nell’Ente | 20

Competenze professionali acquisite 35
Titoli culturali e professionali S
Percorsi formativi 30

e Anzianita nel livello di appartenenza: 2 punti per anno (fino ad un
massimo di 10 punti).

o Anzianitd complessiva nell’ente: 2 punti per anno (fino ad un massimo di
20 punti).

« Valutazione delle competenze professionali acquisite: verra fatta una
valutazione da parte del Direttore Generale in merito alle accresclute
capacitd di assumere responsabilita di risultato, verificando una percentuale
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di realizzazione degli obiettivi per ciascuno dei due anni precedenti di almeno
il 70%, e di gestire relazioni organizzative interne di natura negoziale e
complessa, gestendo anche gruppi di lavoro interfunzionali, e relazioni
esterne con altri enti o istituzioni: verra attribuito un punteggio fino ad un
massimo di 35 punti.
« Titoli culturali: Titolo richiesto per l'accesso all'area C (3 punti)

Eventuali master o corsi di specializzazione (fino a 2 punti)
e Percorsi formativi: Corso delia durata di almeno 24 ore con attestato di
partecipazione diretto a far conseguire al candidato un piu elevato livello di
professionalitd inerente le normative e le tecniche organizzative proprie
dell‘area (30 punti massimo).

ART.10 LIVELLI ECONOMICI modalita di valutazione:

I livelli economici all'interno delle aree che determinano il conseguimento
del livello economico A2 e A3 - B2 e B3 - C2, C3, C4 e C5, sono attribuiti
con periodicitd annuale, al personale in possesso dei requisiti; il numero dei
passaggi & stabilito annualmente in funzione delle risorse concordate con le
OO0SS e disponibili nel Fondo per il trattamento accessorio.

Ogni tipologia di passaggio verra resa nota con avviso pubblico nel quale
sard indicata la documentazione da presentare e la data entro la quale dovra
essere inoltrata la domanda.

In base ai criteri di cui allarticolo precedente verra costituita una
graduatoria contenente i punteggi conseguiti: non potranno conseguire il
passaggio all'interno dell’area coloro che abbiano raggiunto meno di 60
punti.

1 passaggi allinterno delle Aree avvengono con decorrenza fissa dal 1°
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gennaio di ciascun anno.



ART. 11: COSTITUZIONE DEL FONDO PER I TRATTAMENTI ACCESSORI

La costituzione del Fondo per i trattamenti accessori viene effettuata in
base all’art. 31 del CCNL 1999 incrementato delle risorse integrative cosi
come previsto dal succitato articolo e dai successivi CCNL. Con riferimento
all’anno 2017 il fondo per il trattamento accessorio risulta complessivamente
determinato per un importo pari a 118.656,00, come da allegato (1).

ART.12 UTILIZZO DEL FONDO PER I TRATTAMENTI ACCESSORI

In osservanza a quanto previsto all'art. 32 CCNL 98/01 e successive

modifiche ed integrazioni, il Fondo di cui all‘art. 11 del presente accordo &
prioritariamente finalizzato a promuovere miglioramenti nei tlivelli di
efficacia/efficienza dell'amministrazione e della qualita dei servizi
istituzionali, mediante la realizzazione, attraverso la contrattazione
integrativa annuale, di piani produttivi e di progetti strumentali e di risultato,
basati su sistemi di programmazione e di controllo dei risultati.
Al fine di potenziare ed incrementare la capacita di rispondere in modo
sempre pili mirato alle esigenze dei cittadini e delle Sezioni Provinciali,
nonché di perseguire maggiori livelli di efficacia ed efficienza nell’erogazione
dei servizi pubblici, la LILT nell’ambito delle linee generali di indirizzo e del
sistema delle relazioni sindacali, individua idonei strumenti che consentono
di valutare la qualitd dell’attivitd svolta e dei servizi prestati per il
perseguimento dei fini istituzionali degli stessi. In tal senso sono potenziati i
sistemi di misurazione e di verifica della realizzazione e del perseguimento
degli obiettivi di Ente - sia individuali, sia collettivi - nonché relativi alle
attivita di progetti obiettivo incentivanti riferiti a particolari esigenze
organizzative /funzionali.

Considerata la stretta relazione tra attivita di valutazione dei risultati e
apporto lavorativo, collettivo ed individuale, si conviene sull’'opportunita di
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definire adeqguati meccanismi finalizzati a verificare, vista la peculiarita della
LILT la qualitd e i livelli di prestazione dei dipendenti, mediante idonei
strumenti che valorizzino la meritocrazia, I'impegno e la produttivita ed all’
effettiva/costante presenza durante l'orario di lavoro (almeno 7 mesi
nell’anno escluso i congedi ordinari).

Il fondo verra utilizzato in base a programmi annuali stabiliti di concetto
tra I’Amministrazione e le 00.SS. e determinati in sede di contrattazione
integrativa con cadenza annuale, tenendo conto anche della
programmazione della LILT.

In fase di contrattazione annuale viene stabilito che |I'erogazione del premio
di produzione deve essere distribuita a seguito di verifica in due fasi
intermedie (la prima entro il 31 luglio per un importo pari al 50% delle
risorse previste, la seconda entro il 31 di marzo dell’anno successivo a quello
di assegnazione degli obiettivi) e trova il momento della sintesi finale nella
relazione sulla performance di tutto I'Ente, a consuntivo con riferimento
all’anno precedente.

In merito alle economie eventualmente verificatesi, queste verranno
distribuite proporzionalmente in base alle risultanze delle schede di
valutazione individuali e saranno erogate entro marzo.

ART.13 INDENNITA’

Le indennita di equilibrio, di posizione organizzativa e di cassa, saranno
determinate annualmente in occasione della contrattazione decentrata
relativa alla parte economica accessoria.

ART.14 SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’

La graduazione dei compensi diretti ad incentivare la produttivita collettiva
ed individuale saranno definite annualmente in sede di contrattazione
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integrativa decentrata.

1l sistema di valutazione dovra comunque essere finalizzato a valorizzare le
competenze e le capacita di sviluppo professionale, a verificare il
raggiungimento degli obiettivi prefissati con i dipendenti annualmente in
sede di contrattazione integrativa decentrata. La scheda di valutazione
dell’anno precedente verra consegnata entro febbraio.

Gli obiettivi saranno fissati dal Direttore Generale, entro il 31 marzo di
ciascun anno. Nel caso in cui entro tale data, gli obiettivi non siano stati
definiti, il relativo fondo sara oggettivamente distribuito con riferimento ai
risultati di performance collettiva relativi al periodo temporale riguardante
l'assegnazione degli obiettivi e la scadenza dell’anno. I compensi relativi al
saldo degli obiettivi dovranno avvenire entro il mese di marzo a seguito di
verifica dei risultati conseguiti.

Ai fini della valorizzazione delle competenze e delle capacita professionali,
la valutazione deve tener conto, nel rispetto del vigente sistema delle
relazioni sindacali, anche del contributo fornito dal dipendente attraverso
proposte ed iniziative innovative al miglioramento continuo dell’Ente.

La valutazione delle prestazioni dei dipendenti & effettuata dal Direttore
Generale. La valutazione delle prestazioni dei dipendenti ¢ effettuata per
mezzo della compilazione di apposite schede Si stabilisce che le risorse
previste nell’'ambito del fondo degli incentivi per la performance sono
ripartite nella misura del 40% per la valutazione individuale (da effettuarsi
previo utilizzo della citata scheda ~ vedi allegato 2) e nella misura del 60%
per la valutazione collettiva (da effettuarsi con riferimento agli obiettivi
assegnati al Direttore Generale - vedi allegato n.3)

ART.15 GESTIONE DEL CONTRADDITTORIO E PROCEDURE DI
CONCILIAZIONE

La scheda individuale di valutazione & redatta dal Direttore Generale ed &

illustrata al dipendente interessato. Il dipendente che non condivide il
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risultato finale della valutazione pud, entro dieci (10) giorni dalla data di
comunicazione della valutazione, a pena di decadenza, promuovere un
ricorso scritto e motivato all’'OIV, quale organismo terzo garante della
imparzialita’, e chiederne la modifica. Detto organismo assume la decisione
in merito allistanza entro 10 giorni dal ricevimento dellistanza del
dipendente. Ogni scheda di valutazione & conservata nel fascicolo personale
del dipendente.

ART. 16 ORARIO DI LAVORO

L’'orario di lavoro & fissato in 36 ore settimanali. dal lunedi al venerdi con le
seguenti fasce orarie: dalle ore 8.30 alle 16.12.

L'orario di servizio & distribuito su cinque giorni settimanali: dal lunedi al
venerdi con le seguenti fasce orarie: dalle ore 8.00 alle 17.00.

Eventuali deroghe con giustificate motivazioni potranno essere autorizzate
dal Direttore Generale. E’ prevista una flessibilita di 30 minuti alle ore 09.00
e una in uscita dalle ore 15.42. |

Per i recuperi |'ufficio rimarra aperto fino alle 17.00.

La fascia di presenza obbligatoria & la seguente: 9.00 - 15.42.

ART. 17 STRAORDINARIO E BANCA ORE

L'art. 18 del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro stipulato il 14 febbraio
2001, ha istituito la banca ore per consentire ai dipendenti di fruire delle
prestazioni di lavoro straordinario o supplementare in modo retribuito o
come permessi compensativi.

Nel conto ore individuale per ciascun lavoratore, confluiscono su richiesta del Q

dipendente le ore di lavoro straordinario, debitamente autorizzate fino al
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limite massimo di 76 ore.



Oltre le 76 ore e fino al limite delle 200 ore possono essere autorizzate con
inserimento obbligatorio nella banca ore con pagamento del solo
differenziale orario previsto per il lavoro. straordinario e recupero
compensativo. Oltre le 200 ore saranno considerati solo i riposi

compensativi.

ART. 18 ISTITUTI INTEGRATIVI

¢sBUONI PASTO
L'importo del buono pasto & fissato in € 7,00 e viene erogato dopo sei ore di
lavoro consecutivo, si prevede Vintervallo minimo di 30 minuti.
oPERMESSI RETRIBUITI
Sono consentiti dei permessi retribuiti, per un massimo di 12 ore ail’anno,
per un massimo di 3 ore consecutive, oltre a quelli previsti dal C.C.N.L. per i
seguenti motivi:

- recarsi presso Uffici pubblici,

- recarsi presso ia propria Banca.

ART. 19 MOBILITA’

La mobilitd esterna volontaria richiesta dai dipendenti sara regolata come
previsto dall’art. 27 del CCNL 1999 e successive modificazioni.

ART. 20 CLAUSOLE DI SALVAGUARDIA

Per le materie non disciplinate dal presente Contratto Integrativo trova
applicazione il vigente CCNL.
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Letto e firmato:

CGIL F.P. { ; ; \i/"\\

IL DIRETTORE GENERA
Dott%:ewoto
RSU

CISL F.P /\/ [\ A

VAR

5

UIL P.A. mg»/lm‘
/
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NOTA CONGIUNTA

L’Amministrazione e le 00.SS. concordano che, nel caso dovessero essere
emanate nuove norme nel corso dell’anno riguardanti il rinnovo contrattuale
degli Enti Pubblici, si procedera a riconvocare il tavolo di contrattazione

decentrata per discutere sull’applicazione delle nuove normative.

IL DIRETTORE GENERALE
Dott. Robertg N

J RSU
CGIL F.P. A\Yo C\\: W
CISL F.P. f\,&// CN"\/
/v
A
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Totale Fondo Trattamento Accessqtio Anno 2017

Straordinari e Banca Ore

Santinelli B3 20.682,57 C1
Pizzi B1

Rubinace C5

TOTALE INDENNITA'

INDENNITA' A PROGETTO

COMPENSO INCENTIVANTE COLLETTIVO/INDIVIDUALE

INDENNITA'

Progressioni posizioni economiche interni alle aree

Totale Fondo Trattamento accessorio 2017

06-Personale
fondo fratt acc 2017 con indennita progetto.xis

21.306,48

623,91

15.695,84

592,71
200,00
2.582,28
3.374,99

21.000,00

50.751,01

21.621,12

6.213,04

118.656,00

118.656,00

95% indennita’ di equitibrio
indennita gestione piccola cassa economale
Posizioni organizzative (Art. 16 CCNL EPNE 2006 - 2009)



Fondo per il miglioramento deilefficienza dell’Ente per 'anno 2017:

RISORSE FISSE
CCNL 98/01 ART 31 LETT. A (Fondo Originario) 44.064,00
CCNL 00/01 art 4 c. 3 lettera e (aumento 1,5% monte salari) 2.635,00
TOTALE RISORSE FISSE 46.700,00
ALTRE RSORSE FISSE
ccnl 98/01 art. 31 lett J (+ 0,80% retribuzione mensiie) 1.372,00
CCNL 00/01 art 4 c. 3 lettera a (aumento 0,57% monte salari) 2.294,00
Aumenti Contratti CCNL da contrattazione integrativa decentrata
libera da vincoli contrattuali (CCl 4/9/2008 e 5/10/2009 e
26/4/2010)) 45.761,00
CCNL 02/05 art. 25 ¢. 2 (integrazione €. 15,90 pro capite 2.273,00
CCNL 04/05 art 5 ¢. 1 -2 e 3 (incrementi fondo) 13.109,00
Art 06/09 art 36 ¢. 1(incrementi Fondo) 788,00
incremento C.I. CCNL 06/08 art 1 ¢c. 2 4.062,00
TOTALE ALTRE RISORSE FISSE 69.659,00
TOTALE GENERALE RISORSE FISSE 116.359,00
Riduzione pensionamento C1 livello economico C2 - 5.269,00
Totale generale risorse fisse 111.000,00
RISORSE VARIABILI
Sponsorizzazioni ex art 43 L, 449/1997 ( 15,00% su somme
accertate anno 2016 € 50.439,17 sul Conto consuntivo 2016 per
sponsorizzazioni - convenzioni e contratti vari)
7.566,00
TOTALE RISORSE VARIABILI 7.566,00

TOTALE GENERALE TRATTAMENTO ACCESSORIO 2017

118.658,00




Lega italiana per la Lotta contro i Tumori

RELAZIONE ILLUSTRATIVA E RELAZIONE TECNICO-FINANZIARIA

{come da relativi schemi predisposti dal Ministero delfEconomia e delle Finanze — Dipartimento della Ragioneria generale dello
Stato — Ispettorato Generale per gli Ordinamenti del Personale e 'Analisi dei Costi del Lavoro Pubblico - Ufficio XVI — Circolare
n. 25 del 19/07/2012)

Contratto collettivo decentrato integrativo ai sensi dell’art. 4 ccnl 1998/2001, in merito
all’utilizzo delle risorse decentrate dell’anno 2017.

Relazione illustrativa

Lt
Data di sottoscrizione Contratto 00. 00, 2017 sottoscritto in data 00.00.2017
Periodo temporale di vigenza Anno 2017
Parte Pubblica (ruoli/qualifiche ricoperti):
Direttore Generale della LILT
Composizione Compgnent_i : RSU LH'T. . .
della delegazione trattante Organizzazioni sindacali ammesse alla contrattazione (elenco sigle): FP-CGIL,
CISL —FP FP UILPA
Firmatarie del contratto: Direttore Generale, RSU LILT, FP-CGIL, CISL-FP,
UILPA
Soggetti destinatari Personale nen dirigente della LILT

a) Progressioni tra le Aree (A-B-C)

b) Progressioni livelli economici interni alle aree

c) Costituzione del fondo per i trattamenti accessori
Materie trattate dal contratto |d) Utilizzo risorse decentrate dell’anno 2017
integrativo (descrizione sintetica) e) Orario di lavoro — Straordinario ¢ Banca Ore

f) Sistema di valutazione della produttivita

g) Progetto incentivante

Intervento
dell’Organo di

. E’ stata acquisita la certificazione dell’Organo di controllo interno in
controllo interno.

% Allegazione  della data: verbale n. del 00/00/2017
> Certificazione
-
g dell’Organo di | Nel caso I’Organo di controllo interno abbia effettuato rilievi,
E 8 controllo  interno | descriverli: Nessun rilievo
£§5 7o |ala Relazione :
= 3 = £ | illustrativa.
TE2 2 | yuestazione  del | Estato adottato il Piano della performance previsto dall’art. 10 del dIgs. 15012009
g8 '§‘;§ rispetto degli
é -E_ S g obblighi di legge E stato adottato il Programma triennale per la trasparenza e I'integritd previsto
g ) che in caso di | dall’art. 10, comma 8, lettera a) del d.igs. 33/2013
= & inadempimento
- =
) :‘?:P:;:a::l divie:z E stato assolto I"obbligo di pubblicazione di cui ai commi 6 e 8 dell’art. 11 del d.lgs.
o z 150/2009
@ di erogazione della

La Relazione della Performance & stata validata dall’OIV ai sensi dell’articolc 14,
comma 6. del d.lgs. n. 150/2009

retribuzione
accessoria




Eventuali osservazioni

A) illustrazione

Articolo 1.

Articolo 2

Articolo 3

Articolo 4

Articoli 5-10

Articolo 11

uanto di to dal contratto integrativo

Tempi e durata di applicazione :
Il presente Contratto Collettivo Integrativo si applica a tutto il personale dipendente della Lega
Italiana per la Lotta contro i Tumori.
11 presente Contratto Collettivo Integrativo ha validita per il periodo di vigenza del CCNL 2006-2009
relativo al personale del comparto degli Enti pubblici Non Economici sottoscritto il 1/10/2007

Sistema delle relazioni sindacali
11 presente Contratto Collettivo Integrativo riconosce nel sistema di relazioni sindacali in essere alla
LILT uno dei fattori principali per lo sviluppo e la modernizzazione della pubblicea Amministrazione

Sede di contrattazione collettiva integrativa
La Contrattazione Collettiva Integrativa si svolge ftra il Direttore Generale, le Organizzazioni
Sindacali Territoriali e le RSU

1l sistema di classificazione
Il sistema di classificazione del personale della LILT, improntato a criteri di flessibilitd correlati alle
esigenze connesse ai nuovi modelli organizzativi dell’Ente, & articolato nelle aree professionali
denomjnate CiA!, _ ‘(B” _ I‘Ci’
Nel sistema di classificazione, la definizione dei profili si configura come risorsa organizzativa
preordinata ad una gestione piu flessibile e razionale del personale nonché a garantire una migliore
corrispondenza delle prestazioni lavorative dei dipendenti agli obiettivi dell’Ente.
Ai sensi dell’art. 52 del D.lgs. n.165 del 2001, ogni dipendente & tenuto a svolgere tutte le mansioni
considerate equivalenti all’interno della medesima area, fatte salve quelle per cui I’espletamento siano
richieste specifiche abilitazioni professionali

Passaggio nell’ambito del sistema di classificazione / Passaggio tra le aree (Requisiti e modalitd)

I passaggi interni realizzano, nel’ambito del modello operativo, un cambiamento di posizione
funzionale nel rispetto dei requisiti di accesso previsti dal CCNL 2006-2009. Le disponibilitd dei posti
sono determinate nei limiti della dotazione organica e dei contingenti in essa previsti secondo le
disposizioni contenute al comma 2 dell’art. 10 del CCNL 2006-2009.
Detti passaggi avverranno nel rispetto dei principi di cui agli art. 11, 12, 13, 14 e 15 del CCNL 2006-
2009.
Sulla base di detti principi i passaggi possono essere classificati in:

®  progressioni tra le aree

e livelli economici all’interno delle singole aree.

Costituzione del fondo per i trattamenti accessori
La costituzione del Fondo per i trattamenti accessori viene effettuata in base all’art. 31 del CCNL
1999 incrementato delle risorse integrative cosi come previsto dal succitato articolo e dai successivi
CCNL.
Si precisa che il totale pari a € 118.656,00 del fondo per i trattamenti accessori previsto per 1’anno
2017 risulta variato per €. 6.580,60 rispetto a quello dell’ anno precedente pari a € 125.236,60 come
da determina del Direttore Generale n. 7 del 01/02/2017.



Fondo per il miglioramento dellefficienza dell’Ente per I'anno 2017:

RISORSE FISSE
CCNL 98/01 ART 31 LETT. A (Fondo Qriginario) 44.064,00
CCNL 00/01 art 4 c. 3 lettera e (aumento 1,5% monte salari) 2.636,00
TOTALE RISORSE FISSE 46.700,00
ALTRE RSORSE FISSE
cenl 88/01 art. 31 lett J (+ 0,80% retribuzione mensile) 1.372,00
CCNL 00/01 art 4 c. 3 lettera a (aumento 0,57% monte salari) 2.294,00
Aumenti Contratti CCNL da contrattazione integrativa decentrata
libera da vincoli contrattuali (CCi 4/9/2008 e 5/10/2009 e
26/4/2010)) 45.761,00
CCNL 02/05 art. 25 ¢. 2 (integrazione €. 15,90 pro capite 2.273,00
CCNL 04/05 art 5 c. 1 -2 e 3 (incrementi fondo) 13.109,00
Art 06/09 art 36 ¢. 1(incrementi Fondo) 788,00
incremento C.1. CCNL 06/09 art1¢. 2 4.062,00
TOTALE ALTRE RISORSE FISSE 69.659,00
TOTALE GENERALE RISORSE FISSE 116.3589,00
Riduzione pensionamento C1 livello economico C2 -5.269,00
RISORSE VARIABILI
Sponsorizzazioni ex art 43 L, 449/1997 ( 15,00% su somme
accertate anno 2016 € 50.439,17 sul Conto consuntivo 2016 per
sponsorizzazioni - convenzioni e contratti vari)
7.566,00
TOTALE RISORSE VARIABILI 7.566,00
TOTALE GENERALE TRATTAMENTQ ACCESSORIO 2017 118.656,00

Articolo 12 Utilizzo del fondo per i trattamenti accessori

In osservanza a quanto previsto all’art. 32 CCNL 98/01 e successive modifiche ed integrazioni, il
Fondo di cui all’art. 11 del presente accordo & prioritariamente finalizzato a promuovere
miglioramenti nei livelli di efficacia/efficienza dell’amministrazione e della qualitA dei servizi
istituzionali, mediante la realizzazione, attraverso la contrattazione integrativa annusle, di piani
produttivi e di progetti strumentali e di risultato, basati su sistemi di programmazione e di controllo

dei risultati.

11 suddetto fondo viene ripartito secondo le seguenti voci:

a) Straordinari

b) Banca ore

¢) Indennita

d) Premio di produzione

In fase di contrattazione annuale viene stabilito che I’erogazione del premio di
produzione deve essere erogata a seguito di verifica in due fasi intermedie ( la prima
entro il 31 luglio per un importo pari al 50% delle risorse previste, la seconds entro il 31
marzo dell’anno successivo a quello di assegnazione degli obiettivi) e trova il momento
della sintesi finale nella relazione sulla performance di tutto I’Ente, a consuntivo con

riferimento all’anno precedente.

¢) Indennita di Ente (art. 26 CCNL 2002/2065)
f) Progressioni livelli economici interni alle aree




Articolo 13

Livello Economico
Liveflo Economico
Livello Economico
TOTALE INDENNITA

Articolo 14

Indennita

Le indennita di equilibrio, di posizione organizzativa e di cassa, saranno determinate annualmente in
occasione della contrattazione decentrata relativa alla parte economica accessoria. (Allegato 1 CCI)

B3 592,71 indennita' di equilibrio

B1 200,00 indennita gestione piccola cassa aconomale

Ccs 258228 Posizioni organizzative (Art. 16 CCNL EPNE 2006 - 2008)
3.374,99

Sistema di valutazione della produttivita

Il sistema di seguito esposto ha per oggetto sia la misurazione e valutazione della performance
organizzativa, sia la misurazione e valutazione della performance individuale, con specifico
riferimento, per quanto concerne quest’ultima, al personale non dirigenziale.
La valutazione delle prestazioni dei dipendenti ¢ effettuata dal Direttore Generale. La valutazione
delle prestazioni dei dipendenti ¢ effettuata per mezzo della compilazione di apposite schede Si
stabilisce che le risorse previste nell’ambito del fondo degli incentivi per la performance sono ripartite
nella misura del 40% per la valutazione individuale ( da effettuarsi previc utilizzo della citata scheda)
¢ nella misura del 60% per la valutazione collettiva (da effettuarsi con riferimento agli obiettivi
assegnati al Direttore Generale)
Il sistema, comunque, in ossequio a quanto previsto dal citato articolo 7 del Decreto Legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, ed in base alle direttive adottate dalla Commissione Indipendente per la
Valutazione, la Trasparenza ¢ I'Integritd delle Amministrazioni Pubbliche, di cui ail’articolo 13 del
menzionato Decreto, individua:

®  Le finalita della valutazione;

= L’oggetto ed i soggetti della valutazione;

= Le fasi, i tempi, le modalita e le responsabilitd del processo di misurazione e valutazione

della performance;

= La gestione del contraddittorio e le procedure di conciliazione;

s La certificazione del processo;

= Le modalita di raccordo ed integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e

di bilancio.

In applicazione delle disposizioni previste dall’art. 12 del vigente Statuto della LILT, approvato con
Decreto del Ministero della Salute del 10 fuglio 2013 e pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n® 185 del
8 agosto 2013, il Direttore Generale & preposto alla Direzione amministrativa ¢ gestionale della LILT.
Come innanzi accennato, 1’organico dell’Ente ammonta, in totale, a 12 unita.
Il sistema & stato predisposto quale primo documento, contenente indicazioni di carattere generale,
tenendo conto sia degli indirizzi emanati in materia dalla Commissione per la Valutazione, la
Trasparenza e I'Integritd delle Amministrazioni Pubbliche (CiVIT), che delle oggettive difficolta
dell’OIV nell’applicare una legislazione alquanto complessa ad una dotazione organica limitata, e, si
sottolinea, con la presenza di una sola figura dirigenziale. I parametri indicati, pertanto, costituiscono
elementi minimi suscettibili di essere aggiornati.
11 documento, illustrando gli elementi costitutivi e le modalitd di funzionamento del sistema di
valutazione del personale in servizio, rappresenta il necessario supportc e riferimento operativo
dell’OIV, oltre che un importante strumento di comunicazione sul sistema di valutazione dell'Ente.
II sistema di valutazione, secondo quanto previsto dalla recente riforma, & stato predisposto in
particolar modo come strumento di verifica della programmazicne ¢ di orientamento della gestione.
La metodologia che si propone si caratierizza per essere uno strumento di gestione delle risorse umane
ed il processo applicativo & impostato nella logica di migliorare la professionalitd dei dipendenti al
fine di conseguire i migliori risultati sul lavoro.
Cosi come anche previsto dal Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, i risultati delle valutazioni
saranno utili a misurare anche le prestazioni ai fini dell’erogazione della premialita, tenendo conto del
succitato disposto del decreto legislativo 1 agosto 2011, n. 141, il quale precisa che le disposizioni di
cui ai commi 2 e 3 dell’art. 19 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150, “non si applicano al
personale dipendente, se il numero dei dipendenti in servizio nell'amministrazione non e’
superiore a quindici e, ai dirigenti, se il numero dei dirigenti in servizio nell’amministrazione non
e’ superiore a cingue. In ogni caso, deve essere garantita I'attribuzione selettiva della quota
prevalente delle risorse destinate al frattamento economico accessorio collegato alla perfomance, in
applicazione del principio di differenziazione del merito, ad una parte limitata del personale
dirigente e non dirigente”.



Richiamato P'art. 40, comma 3-bis del d.lgs. 165/2001 ribadisce che la contrattazione integrativa &
finalizzata ad assicurare “adeguati livelli di efficienza e produttivita dei servizi pubblici” incentivando
I'impegno ¢ la qualita della performance.

Richiamata la circolare n. 7/2009 della Funzione Pubblica chiarisce che & necessario rispettare il
principio di corrispettivitaA ex art. 7, comma 5 del d.lgs. 165/2001 ai semsi del quale “le
amministrazioni pubbliche nom possono erogare iraftamemti economici accessori che non
corrispondano alle prestazioni effettivamente rese”.

Premesso che devono essere adottate le norme di attuazione del nuovo sisterna di misurazione e
valutazione della performance previsto dal d.lgs. 150/2009 che consentono di erogare i compensi
accessori secondo una logica meritocratica;

Alla luce di quanto sopra descrittc e prevedendo una forte integrazione con il processo di
programmazione ¢ controllo, il sistema di valutazione delle prestazioni pud rappresentare
un'importante leva di innovazione deil'organizzazione, a condizione che l'introduzione di una
metodologia strutturata di valutazione non sia concepita quale semplice adempimento normativo e
contrattuale, ma si ponga piuttosto quale importante occasione di crescita deli'organizzazione
dell’Ente.

La valutazione deve quindi essere finalizzata:

= al riorientamento dei ruoli (creazione di una nuova consapevolezza di ruolo,
interiorizzazione della logica, della responsabilitd sul risultato, accettazione di maggiori
gradi di incertezza e flessibilitd, ecc.) e della cultura organizzativa consolidata
{superamento di eccessivi garantismi ¢ della logica dell'egualitarismo, creazione di uno
"spirito di squadra”, orientamento prevalente ai destinatari delle prestazioni, ecc.);

* alla valorizzazione e alla crescita professionale del personale dipendente, attraverso una
progressiva integrazione delle competenze e delle capacita tradizionalmente detenute con le
competenze e le capacitd (soprattutte di ordine gestionale) necessarie ad esercitare un
nuovo ruolo nell'ambito di un'organizzazione in significativa trasformazione;

=  ad una chiara responsabilizzazione in merito ad obiettivi da conseguire, tali da consentire
tra I'altro un effettivo miglioramento del rapporto con il vertice dell' Amministrazione;

* alla promozione ed al sostegno del processo di cambiamento strategico organizzativo e
d'innovazione dell'Ente.

Per quanto concerne 1’oggetto della valutazione sono state individuate due macro-aree, corrispondenti,
in senso generale, agli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa e di quella
individuale, che sono state rispettivamente denominate “competenze” e “comportamenti”. Le
valutazioni corrispondenti sono state temporalmente scadenzate al 30 giugno ed al 31 dicembre di
ciascun anno, in modo da pervenire, entro i tempi normativamente previsti, alla valutazione annuale.
Le due aree ed i relativi singoli criteri individuati, sono state, inolire, sottoposte a verifica delle
OO0.SS. territoriali, che hanno espresso il loro accordo.

L’area delle competenze individua quattro criteri di valutazione, e precisamente:

1. Competenza di processo e metodologia;

2. Competenze tecnich noscenze linguistiche (solo per il i i 3
3. Spirito di sguadra

4,

m_m_muﬂwg).

Risulta evidente che i criteri selezionati individuino connotazioni applicabili ad ambiti di
gruppo, nei quali ’apporto del singelo individuo assume spessore solo in quanto finalizzato
ad un risultato, in certa misura, comune.

L’area dei comportamenti, viceversa, individua connotazioni applicabili a specificitd
individuali ed ¢ articolata in sei criteri di valutazione, e precisamente:

Capacita di lavorare e di gestire il ruolo e le mansioni di competenza;
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6. Competenza professionale;

7. Affidabilita;

8. Capacita propositiva ¢ di comunicazione;

9. Impegno, disponibilitd e motivazione;

10. Grado di produttiviti rilevato in base alle presenze.

Per quanto concerne la valutazione dei dipendenti contrattualmente iscritti nelle aree A e B nel quadro
delle Competenze viene attribuito un punteggio da 0 a 4 per ciascuno dei tre criteri indicati, mentre
nel quadro dei comportamenti viene attribuito un punteggio da 0 a 3 per ciascuno dei sei criteri
indicati.



Per quanto concerne, invece, la valutazione dei dipendenti contrattualmente iscritti neil’area C viene
attribuito un punteggio compreso tra 0 ¢ 4 per ciascuno dei dieci criteri indicati.

In tal modo alle aree contrattuali A e B pud essere attribuito, nella valutazione complessiva, un
punteggio massimo di 30 punti, articolato nelle seguenti percentuali:

* ftra 25e30 100%

" tra 19e24 75%

" tra 13¢18 50%

" tra 7el12 25%

= tra 0e 6 0%
mentre all’area contrattuale C pud essere attribuito un punteggio massimo di 40 punti, articolato nelle
seguenti percentuali:

* tra 33e¢40 100%

" tra 25e32 T5%

" tra 17e24 50%

" tra 2¢l6 25%

v fra Oe 8 0%
La legenda completa relativa all’assegnazione dei punteggi e delle relative percentuali & notificata a
ciascun dipendente dell’Ente.

1l sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale titolare di
posizione organizzativa adottato dall’Ente, si caratterizza, quindi:

e per un orientamento ad una maggiore responsabilizzazione del funzionario titolare di
posizione organizzativa, in direzione di un crescente livello di autonomia gestionale ed
organizzativa;

» per la valorizzazione della professionalitd e della capacitd gestionale, intesa nella ricerca di
sempre migliori combinazioni tra risorse e risultati, e finalizzata al perseguimento degli
indirizzi elaborati dal vertice politico.

A seguito della redazione delle schede di valutazione della performance per ognuno dei dipendenti si
procede con la consegna delle stesse entro il mese di gennaio. Entro il mese di dicembre vengono,
invece valutati gli obiettivi conseguiti ed i comportamenti organizzativi dimostrati. ] risultati vengono
riportati sulla scheda di valutazione innanzi indicata.

Nelle situazioni di mancato raggiungimento degli obiettivi per ragioni indipendenti dalla volonta del
dipendente (irrealizzabiliti sopravvenuta per eventi imprevisti) sard cura del soggetto valutato attivarsi
tempestivamente per chiedere la riformulazione e revisione degli obiettivi. Ove ¢id, per motivi di
tempo, non sia possibile, il soggetto preposto alla valutazione potrd spalmare sugli altri obiettivi il
peso assegnato all’obiettivo divenuto irrealizzabile.

Articolo 15 Gestione del contraddittorio e procedure di conciliazione
La scheda individuale di valutazione & redasta dal Direttore Generale ed & illustrata al dipendente
interessato. I1 dipendente che non condivide il risultato finale della valutazione pud, entro dieci (10)
giomni dalla data di comunicazione della valutazione, a pena di decadenza, promuovere un ricorso
scritto ¢ motivato all’OIV, quale organismo terzo garante della imparzialitd, e chiederne la modifica.
Detto organismo assume la decisione in merito all’istanza entro 10 giorni dal ricevimento dell’istanza
del dipendente. Ogni scheda di valutazione & conservata nel fascicolo personale del dipendente.

Articolo 16 Orario di lavoro
L’orario di lavoro & fissato in 36 ore settimanali. dal lunedi al venerdi con le seguenti fasce orarie:
dalle ore 8.30 alle 16.12.
L’orario di servizio & distribuito su cinque giorni settimanali: dal lunedi al venerdi con le seguenti
fasce orarie: dalle ore 8.00 alle 17.00.
E’ prevista una flessibilita di 30 minuti alle ore 09.00 e una in uscita dalle ore 15.42.
Per i recuperi I"ufficie rimatra aperto fino alle 17.00.
La fascia di presenza obbligatoria & la seguente: 9.00 — 15.42

Articolo 17 Straordinario e banca ore
L’art. 18 del Contratto Collettivo Nazionale di Lavero stipulato il 14 febbraio 2001, ha istituito la
banca ore per consentire ai dipendenti di fruire delle prestazioni di lavoro straordinario o
supplementare in modo retribuito o come permessi compensativi.
Nel conto ore individuale per ciascun lavoratore, confluiscono su richiesta del dipendente le ore di
lavoro straordinario, debitamente autorizzate fino al limite massimo di 76 ore.



Oltre le 76 ore e fino al limite delle 200 ore possono essere autorizzate con inserimento obbligatorio
nella banca ore con pagamento del solo differenziale orario previsto per il lavoro straordinario e
recupero compensativo. Oltre le 200 ore saranno considerati solo i riposi compensativi.

Articolo 18 Istituti integrativi
- BUONIPASTO
L’importo del buono pasto & fissato in € 7,00 e viene erogato dopo sei ore di lavoro
consecutivo, si prevede I’intervallo minimo di 30 minuti.
- PERMESSI RETRIBUITI
Sono consentiti dei permessi retribuiti, per un massimo di 12 ore all’anno, per un massimo
di 3 ore consecutive, oltre a quelli previsti dal C.C.N.1. per i seguenti motivi:
= recarsi presso Uffici pubblici;
®  recarsi presso la propria Banca.

Articolo 19 Mobilita
La mobilita esterna volontaria richiesta dai dipendenti sara regolata come previsto dall’art. 27 del
CCNL 1999 e successive modificazioni.

Articolo 20 Clausole di salvaguardia
Per le materie non disciplinate dal presente Contratto Integrativo trova applicazione il vigente CCNL

Allegato 1 Contiene la tabella analitica della costituzione del fondo.
B) quadro di sintesi delle modalita di utilizzo delle risorse

11 fondo viene ripartite secondo le seguenti voci:

a) Straordinari 12.609,77
b) Banca ore 2.693,67
¢) Indennita 24.374,99 ( 3.374,99 + 21.000,00)
d) Premio di produzione 51.143,52
e) Indennita 21.621,01

f) Progressioni livelli
economici interni

alle arce 6.213,04
TOTALE 118.656,00

C) effetti abrogativi impliciti
Si determinano effetti abrogativi rispetto alla disciplina prevista dal precedente Contratto Collettivo Integrativo (Anno 2016),
con riferimento all’orario di lavoro, alle indennita e alla disciplina di distribuzione del premio incentivante.

D) illustrazione ifica attestazione della coerenza con | visioni in materia di merito

Si attesta che nell’ipotesi di accordo sono stati rispettati tutti i vincoli di legge per quanto riguarda le materie negoziali ed il
divieto di distribuzione a pioggia delle risorse e in particolare in applicazione di quanto previsto dall” art. 9 del Decreto Legge
n. 78/2010 in materia di stabilizzazione finanziaria e di competitivith economica.

Lo schema di CCI prevede nuove progressioni economiche (sia tra le aree che interne delle singole aree).

Nello specifico nell’anno 2015 in applicazione degli articoli 9 e 10 del CCI, sono stati effettuati n. 4 passaggi all’interno
dell’area B (da Bl a B2) e n. 2 passaggi all’interno deli’area C (da C1 a C2).

I passaggi di livello economico nell’ambito interno delle aeree ha un costo annuale pari a €. 6.762,77, per ’'anno 2017 il costo
totale & pari a €. 6.213,04 per effetto del collocamento a riposo del dipendente in C1 livello economico C2.



programmazione gestionale

Dalla sottoscrizione del contratto, essendo previsto lo stanziamento di somme dedicate al raggiungimento di specifici obiettivi
di produttivita previsti nel piano degli obiettivi 2017, ci si attende un incremento della produttivitd del personale nel rispetto
dei principi di efficienza, efficacia, meritocrazia, trasparenza ed economicita a cui si ispirano le pubbliche amministrazioni.

G) altre informazioni eventuslmente ritenute utili

Nessuna.



Relazione tecnico-finanziaria al Contratto Integrativo 2017

11 fondo di produttivita, in applicazione delle disposizioni del CCNL — EPNE 2006/2009, ¢ quantificato come di seguito

specificato:

Risorse stabili 111.090
Risorse variabili sottoposte alla limitazione di cui all’art. 9, 7.566
comma 2-bis del d.1. 78/2010

Risorse variabili non sottoposte alla limitazione di cui all’art.
9, comma 2-bis del d.l. 78/2010

Totale risorse 118.656

Sezione I — Risorge fisse aventi carattere di ce e di stabili
Risorse storiche consolidate totali € 116.359

Incrementi esplicitamente quantificati in sede di Cenl

Risorse storiche al 31/12/01 (Art. 52 C. 2 CCNL 02/05) 96.424

Incremento CCNL 2004/2005 art. 4 c. 1 15.376
Altre risorse fisse incrementi C.I. CCNL 06/09 art. 1 ¢. 2 4.859

Altri incrementi con carattere di certezza e stabilita
Parti non pertinenti allo specifico accordo illustrato

Decrementi
Collocamento a riposo dipendente C1

Trattamento accessorio C1 riduzione 8/12 dal 1/5/2017 per
collocamento a riposo dipendente in qualifica C1
Legge stabilita 2016

Sezione 1l — Risorse variabili

Le risorse variabili pari a €. 7.566 sono cosi determinate

2016 Importo Accertato €. 50.439,07

Sponsorizzazioni (Art. 43 L. 449/97) (15,00%) 7.566

Sezione 111 — Eveptuali decurtazione del fondo

Non sono state effettuate decurtazioni del fondo, al riguardo delle risorse fisse, rispetto al 2016,

L’art 9 comma 2-bis del D.L. 78/2010 prevede che a decorrere dal 1/01/2011 e sino al 31/12/2013 I’ammontare complessivo
delle risorse destinate annualmente al trattamento accessorio del personale, non pud superare il corrispondente importo
dell’anno 2010,



Sezione IV — Sintesi della costitnzione del fondo sottoposto 3 certificazione

A) Fondo tendenziale

Risorse fisse aventi carattere di certezza e stabilita 125.405
Risorse variabili 33.210
Totale fondo tendenziale 158.615

B) Decurtazioni del Fondo tendenziale
Decurtazione risorse fisse aventi carattere di certezza e

stabilit -18.874
Decurtazione risorse variabili -21.085
Totale decurtazioni fondo tendenziale -39.959
C) Fondo sottoposto a certificazione

Risorse fisse aventi carattere di certezza e stabilitd 111.090
Risorse variabili 7.566
Totale Fondo sottoposto a certificazione 118.656

Sezione V — Risorse temporaneamente allocate all’esterno del fondo

Parti non pertinenti allo specifico accordo illustrato

Contratte Integragtivo sottoposto a certificazione

Parti non pertinenti allo specifico accordo illustrato
Sezione I1 - Destipazioni specificamente regolate dal Cont n tivo

Vengono regolate dal contratto somme per complessivi € 3.374,99, cosi suddivise:

Indenniti di tum T . ' 0

Indennita di rischio 0
Indennita di equilibrio 592,71
Indennitd di maneggio valori 200,00
Lavoro notturno e festivo 0
Indennit di posizione organizzativa (Art. 16 CCNL 06/09) 2.582,28

Sezione I1I - {eventuali) Destinazioni ancora da regolare

Parti non pertinenti allo specifico accordo illustrato

certificazione
Somme non regolate contratto _ o | 0
Somme regolate dal contratto 118.656
Destinazioni ancora da regolare 0
Totale 118.656
Sezione V - Destipazioni temporancamente allocate all’este Fon

Parti non pertinenti allo specifico accordo illustrato




) . . . . . R TR T] . . iva con

risorse del Fondo fisse aventi carattere di certezza e stabilita;
Le risorse stabili ammontano a € 111.090 e coprono gli utilizzi del fondo aventi carattere certo e continuativo;

regolamentari dell’Ente in coerenza con il d.Igs. 150/2009 ed in base a quanto previsto dall’ Articolo 14 Sistema di valutazione
della produttivita del Contratto Integrativo e anche con la supervisione del Nucleo di Valutazione / OIV.

n il er la

contrattazione in iva {progressioni orizzontali

Per 'anno 2017 viene confermato il costo relativo ai n. 4 passaggi all’interno dell’area B (da Bl a B2) e n. 2 passaggi
all’interno dell’area C (da C1 a C2) decurtato degli 8/12 relativo al collocamento a riposo del dipendenti C1.

1l costo di suddetti passaggi ammosta ad € 6.213,04 che sara coperto interamente dalle risorse fisse previste nel Fondo per i
trattamenti accessori.

certificato 2016.

Risorse fisse aventi carattere di certezza e stabilitd
Risorse storiche
ggggs)e storiche al 31/12/01 (Art. 52 C. 2 CCNL 96.424 96.424 0 96.424
Altre Risorse (risorse fisse) 14.666 19.935 -.5.269 33.540
Incrementi contrattuali
CCNL 2004/2005 art. 4 c. 1 - - 0 -
Adeguamento dotazione organica effettuata in - -
data 31/12/2010 '
Altri incrementi con caratiere di certezza e stabilita

| 0 | 0| 0| 0
Totale risorse fisse con carattere di certezza e stabilitd
Totale | 111.090 | 116.359 | -5.269 | 129.964
Risorse variabili
Poste variabili sottoposte all’art. 9, comma 2-bis del d.I. 78/2010 ] ] |

0 0 0 0

Poste variabili non sottoposte all’art. 9, comma 2-bis del d.i. 78/2010
Ec. di gestione (Art. 31 C. 1 L. CCNL 98/01) 0 0 0 19.774
Nuovi Serv. / Riog. — VAR (Art. 4 C. 10 CCNL 0 0 2.672
00-01) 0
Sponsorizzazioni (Art. 43 L. 449/97) 7.566 8.877 -1.311 6.205
Altre risorse variabili 0 0 0 0
Totale risorse variabili
Totale | 7.566 { 8.877 | -1.31% | " 28.651
Decurtazioni del Fondo

| 0| 0| 0 | 0
Totale decurtazioni del Fondo
Totale [ 0| 0| 0 | 0
Risorse del Fondo sottoposte a certificazione
Risorse fisse 111.090 116.359 -5.269 129.964
Risorse variabili 7.566 8.877 -1.311 28.651
Decurtazioni 0 ¢ 0 0
Totale risorse del Fondo sottoposte a certificazione
Totale | 118.656 | 125.236 | -6.580 | 158.615




Sezione I - Es

sizione ﬁnahzzata alla vernf ca che li strumenti Ila __contabili nziaria

Tutte le somme relative al fondo delle risorse decentrate sono imputate

1.01.01.01.003 Straordinario per il personale a tempo indeterminato € 1530344

1.01.01.01.004 indennita ed altri compensi, esclusi i rimborsi spesa per
missione, corrisposti al personale a tempo indeterminato €.

Totale €. 103.352.56

, quindi 1a verifica tra sistema contabile e dati del fondo di produttivita & costante.

Tl limite di spesa del Fondo dell’anno 2017 pari a €. 125.236,30 risulta essere rispettato in quanto sono state impegnate

1.01.01.01.003 Straordinario per il personale a tempo indeterminato €. 15.303,44

1.01.01.01.004 Indennita ed altri compensi, esclusi | imborsi spesa per
missione, comrisposti al personale a tempo indeterminato € 103.352.56

Totale . 118.656.00

Non risultano economie.

destinazione del Fondo

11 totale del fondo come determinato dall’ Amministrazione ¢ impegnato ai rispettivi capitoli del Bilancio di previsione 2017:

1.01.01.01.003 Straordinario per il personale a tempo indeterminato €. 15.303,44

1.01.01.01.004 Indennita ed altri compensi, esclusi | imborsi spesa per
missione, comisposti al personale a tempo indeterminato €. 103.352.56
Totale €. 118.656,00
Le somme per oneri riflessi sono impegnate al capitolo cod. 1.01.02.01.001
Le somme per IRAP sono impegnate al capitolo cod. 1.02.01.01.001.

Non ci sono oneri indiretti senza copertura di bilancio.
Il Direttore Generale

Dott. Roberto Noto



