CGIL – CISL - UIL

AZIENDA SANITARIA N. 1 PAOLA

 CONTRATTO 

INTEGRATIVO DECENTRATO

Il presente contratto collettivo di lavoro integrativo, definito ai sensi dell’art.45 del d.lgs.29/93 e successive modificazioni ed integrazioni, nonché dell’art.4 del CCNL per il periodo 1.1.1998 / 31.12.2001 del Comparto Sanità, si applica a tutto il personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e determinato dell’area del comparto, dipendente dell’Azienda Sanitaria n. 1 di Paola ed entra in vigore il giorno successivo alla data di sottoscrizione.

Norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali

Ai sensi degli att. 1 e 2 della legge 12 giugno 1990, n.146 si considerano servizi pubblici essenziali i seguenti:

a)
assistenza sanitaria

b)
igiene e sanità pubblica

c)
veterinaria

d)
protezione civile

e)
distribuzione di energia, gestione e manutenzione di impianti tecnologici

f)
erogazione di assegni e di indennità con funzioni di sostentamento

In considerazione della natura dei servizi resi dalle strutture sanitarie, vengono stabiliti i seguenti criteri da rispettare nel caso di sciopero:

a)
la durata massima del primo sciopero non potrà superare, per qualsiasi tipo di vertenza, una intera giornata (24 ore);

b)
l’intervallo minimo fra una azione di sciopero e l’altra di ciascuna organizzazione sindacale dovrà essere almeno di 12 giorni;

c)
gli scioperi successivi al primo per la medesima vertenza non potranno superare le 48 ore consecutive;

d)
eventuali scioperi riguardanti singole professionalità e/o unità organizzative non dovranno compromettere le prestazioni individuate come indispensabili;

e)
non saranno effettuate azioni di sciopero:

1)
nel mese di agosto;

2)
nei giorni dal 23 dicembre al 7 gennaio;

3)
nei giorni dal giovedì antecedente la Pasqua al martedì successivo;

f)
gli scioperi dichiarati in corso di effettuazione si intendono immediatamente sospesi in caso di avvenimento di particolare gravità o di calamità naturali.

NOTA

Nell’ambito dei servizi pubblici di cui ai punti  precedenti, nei casi di esercizio dei diritti sindacali e del diritto di sciopero, è garantita la continuità delle prestazioni indispensabili con i medesimi contingenti di personale, sia per quanto attiene al numero che alle diverse professionalità, previsti in occasione dei giorni  festivi.

PROCEDURE

Il rispetto della sostanza dell’accordo è reso possibile dalla definizione di procedure omogenee che consentano l’adozione dei provvedimenti necessari a garantire sia l’individuazione del personale esonerato dallo sciopero che  la concreta possibilità, per quest’ultimo, di essere sostituito da coloro che spontaneamente hanno deciso di non aderire allo stesso.

Tale necessità è resa più stringente dalla brevità dei termini all’interno dei quali operare.

A tale scopo è quindi opportuno precisare quanto segue:

a)
le strutture e le rappresentanze sindacali che indicono azioni di sciopero che coinvolgono i Servizi Pubblici Essenziali individuati con il presente accordo, sono tenute a darne comunicazione all’Azienda con preavviso non inferiore  a 10 giorni, precisando la durata dell’astensione dal lavoro.

In 
caso di revoca di sciopero indetto in precedenza, le stesse devono darne tempestiva comunicazione all’Amministrazione.

b)
Le direzioni dei servizi predispongono e comunicano, almeno 5 giorni prima dello sciopero l’elenco nominativo dei dipendenti tenuti alle prestazioni indispensabili ed esonerati dallo stesso, sulla scorta dei nominativi del personale previsto in turno o in servizio nella giornata in cui cade lo sciopero, apportandovi eventuali riduzioni con il criterio della rotazione.

c)
La comunicazione agli interessati in servizio dell’esonero dallo sciopero viene effettuata mediante affissione degli elenchi suddetti a tutti gli orologi marca-tempo attivati nel servizio.


La comunicazione al personale in congedo ordinario, straordinario o aspettativa che cessi in data successiva a quella prevista degli elenchi, va effettuata in forma individuale e diretta.

d)
La richiesta di sostituzione, all’interno dei contingenti di personale esonerato dallo sciopero, va presentata entro 24 ore dalla comunicazione.

e)
Il personale che non intende aderire allo sciopero può essere posto in sostituzione del personale individuato negli elenchi che ne ha fatto richiesta nei limiti dei  contingenti fissati. Il restante personale è posto a  disposizione delle direzioni dei servizi di appartenenza per qualsiasi necessità ivi compresa la sostituzione  seduta stante del personale esonerato che vuole esercitare il diritto allo sciopero, fermo restando il divieto, anche alla luce del disposto dell’art. 2 della legge 20.05.1970, n° 300, di utilizzare detto personale in servizi diversi  da quello di appartenenza, qualora questi siano ricompresi fra quelli non ritenuti essenziali dal presente accordo.

In caso di inosservanza delle disposizioni di cui alla  legge 12.06.1990, n° 146 e di quelle contenute nell’accordo nazionale di lavoro e nel presente accordo si applicano gli articoli 4 e 9 della predetta legge n° 146.


Le parti danno infine atto che il contenuto del  presente accordo potrà essere suscettibile di variazione se ed in quanto venisse operata nell’ambito dell’Azienda una parziale o totale riorganizzazione dei  servizi, reparti, uffici da operarsi nell’ottica di una migliore razionalizzazione delle risorse materiali ed umane a disposizione dell’Azienda.

Informazione

Premesso che l’informazione è strumento indispensabile per stabilire un corretto rapporto negoziale, l’Azienda si impegna a trasmettere alle OO.SS. trattanti ed alla RSU tutta la documentazione inerente materie oggetto di contrattazione, di concertazione e consultazione , almeno dieci giorni prima dell’inizio del confronto negoziale.

Precisato che su tutti gli atti riguardanti il rapporto di lavoro, l’organizzazione degli uffici e dei servizi e la gestione complessiva delle risorse umane, l’informazione deve essere scritta e preventiva.

La medesima Azienda si impegna, altresì a trasmettere alle suddette rappresentanze dei Lavoratori tutte le informazioni di carattere generale relative alla stessa Azienda.

Sessione di bilancio

Ai sensi dell’art.4, c.2 punto III le parti, dopo un approfondito confronto in ordine alle risorse disponibili e la relativa utilizzazione ed allocazione nei capitoli del bilancio preventivo per l’anno 1999, con particolare riguardo alle voci riguardanti il personale ed i beni e servizi, tenuto conto, altresì, di quanto previsto dalla legge di programmazione regionale, nonché del programma aziendale, delle linee strategiche dello stesso e dei processi di investimento e riorganizzazione conseguenti, convengono di quantificare le risorse per il finanziamento degli istituti contrattuali per l’anno 1999. secondo quanto segue:

Fondo per il finanziamento del trattamento accessorio: lavoro straordinario – disagio pericolo e danno -  ex art. 38. Commi 1 e 2 del CCNL 1998 –2001

Il fondo è costituito dai fondi ex CC.CC.NN.LL. 1995/1996 art.43 comma 2 punti 1) e 2)., consolidati al 31.12.1997. Dal 1° gennaio 1999 i due fondi si unificano. A decorrere dal 31.12.1999 le indennità di turno (tre turni) passano da L.8500 a L. 8.700, quelle  su due turni da L.3.500 a L.4.000. ed il fondo è incrementato dello 0,06% del monte salari al 1997. – in caso di aumento di personale nella Dotazione Organica il fondo va integrato delle risorse necessarie per la corresponsione del trattamento accessorio al personale neo - assunto)

-
per l’anno 1999 il fondo ammonta a

L………………… così ripartito:

-
per lavoro straordinario 


L………………...

-
per indennità di disagio pericolo e danno 
L…………………

Fondo per la produttività collettiva e miglioramento dei servizi e per la qualità della prestazione individuale – ex art. 38 comma 3 e segg.CCNL 1998 – 2001 
Stabilito che per l’anno 1999 il fondo sarà utilizzato per finanziare esclusivamente la produttività collettiva, tenuto conto dell’ammontare delle risorse aggiuntive stabilite in sede regionale nell’atto di indirizzo per la formazione dei bilanci di previsione annuale pari a L ………………. e di quelle ulteriori previste, sempre in sede regionale, per il raggiungimento degli obiettivi strategici relativi ai processi di riorganizzazione e/o collegati al reale recupero di margini di produttività, ammontanti a L…………….., tenuto conto, altresì, che per l’anno……… la programmazione aziendale non prevede incrementi di personale, si conviene che il fondo pari allo 0,2% del monte salari 1997, pari a L…………., finanziato dalla Regione, sarà utilizzato per sostenere processi riorganizzativi e che confluirà nel fondo per la produttività collettiva.

Il fondo è, altresì incrementato dalle risorse derivanti da:attuazione art.43 della legge 449/97 per L…………..; dalle economieconseguenti a trasformazioni del rapporto di lavoro da tempo intero a tempo parziale per L……………; da risparmi derivanti dal fondo per il trattamento accessorio per L………….; 

pertanto, per il periodo : 01.01.1999 – 30.06.1999 il fondo per la produttività collettiva ed il miglioramento dei servizi ammonta a L……………

Detto fondo, con decorrenza 01. 07.1999 è decurtato di un ammontare di L……………pari al 15% del fondo per la produttività collettiva e sarà destinato al finanziamento del fondo ex art. 39 del CCNL 1998 – 2001. Pertanto il Fondo per la produttività collettiva ed il miglioramento dei servizi a decorrere dall’01.07.1999  ammonta a L…………………….Esso sarà utilizzato secondo i seguenti programmi di incremento di produttività:

Le parti prendono atto che l’istituto dell’incentivazione alla produttività, così come strutturato nel nuovo CCNL del Comparto Sanità, risulta profondamente trasformato rispetto ai precedenti contratti di lavoro.

In particolare, il nuovo sistema di incentivazione alle produttività risulta caratterizzato dai seguenti elementi:

•
è importante strumento per migliorare, dal punto di vista quali-quantitativo, il servizio che la nuova azienda sanitaria è chiamata ad offrire al cittadino utente, nel quadro di un più efficiente utilizzo delle risorse e pertanto di una maggiore economicità dell’Ente;

•
è sistema scollegato da ogni presunzione di produttività del dipendente  e pertanto strumento effettivamente meritocratico;

•
è un sistema che si fonda nel perseguimento e sulla verifica di concreti risultati ottenuti dal singolo dipendente e dall’équipe (è pertanto incentivazione di risultato);

•
è strumento da gestire nell’ambito dei criteri generali  posti, in modo decentrato, a livello di singolo servizio / reparto / ufficio.

Le parti prendono atto che l’istituto dell’incentivazione consta di due elementi strutturali:

-
Incentivazione alla produttività collettiva (Art. 39) 


destinata a promuovere il miglioramento organizzativo e l’erogazione dei servizi per la realizzazione degli obiettivi generali dell’Ente.

-
Incentivazione alla produttività di risultato economico (art. 4 comma 8 DLG 502/92) 


Strumento per il raggiungimento di risultati positivi in termini economici, da parte dei responsabili dei budget di unità organizzativa.

Si stabilisce di articolare il fondo della produttività 1999 implementato delle risorse aggiuntive, in due distinte parti:

•
FONDO DI MANTENIMENTO:  parte distribuita a mantenimento dei precedenti livelli di produttività e di miglioramento della situazione economica dell‘azienda; tale parte rappresenta il collegamento con il precedente sistema rendendo graduale il passaggio, consentendo il superamento delle differenze  basate sui pregressi accordi e favorendo, altresì, il processo di armonizzazione.

•
FONDO BUDGET:  parte legata al processo di budget distribuito in funzione degli obiettivi e dei risultati raggiunti dai centri di responsabilità, dalle aree omogenee, o dalle unità Operative, 


(secondo la divisione funzionale fatta nell’Azienda)

FONDO DI MANTENIMENTO (40%)
1)
la quota spettante ad ogni singolo profilo è determinata suddividendo il fondo di mantenimento sulla base del numero di dipendenti  rilevato dalla dotazione organica, attribuendo un peso moltiplicatori diverso per  livello(es.1)

es.1 

livello
peso
num. dipen. 31/12/98
quota  annuale
spesa totale

III
1
173                                 
173

IV
1,25
132

165

V
1,50
115

172,5

VI
1,75
474

829,5

VII
2,25
67

150,75

VIII
2,75
1

2,75
                                        totale
962

1439,5
Le quote così stabilite vengono erogate mensilmente in busta paga,  sulla base dei giorni  di  presenza escludendo: Ferie; permessi ex art.21; permessi sindacali;  malattia; gravidanze.

Eventuali residui al 31.12. vengono redistribuiti a saldo.

FONDO BUDGET (60%)
Il Fondo Budget è costituito dalla parte percentuale del fondo rimanente.

a)
Il fondo budget  viene suddiviso fra i diversi centri di responsabilità , aree omogenee, unità operative, determinando così una quota teorica; nel senso che tale quota spetta per intero  solo al raggiungimento totale dell’obiettivo.

b)
La suddivisione delle quote la cui somma costituisce  il fondo budget di UO, avviene in funzione dei seguenti elementi:

b1) Numero degli operatori che hanno prestato la loro opera all’interno delle Unità Operative, moltiplicato per il rispettivo peso di livello.(es.1)

b2) Attribuzione di un peso / valore agli obiettivi definiti dai diversi centri di responsabilità o U.O. nel processo di negoziazione di budget tra il Direttore Generale e il Responsabile di Unità Operativa.(es.2)

La valutazione e l’attribuzione del relativo peso deve essere conseguente alla coerenza dell’obiettivo di U.O. rispetto al piano strategico o alle linee operative indicate dal Direttore Generale.(es.3)




Es.2                                                                 
Es.3

Categoria
PARAMETRI
FASCIA/OBIETTIVI
PESO


A
1,00
A
10


B
1,25
B
8


Bs
1,75
C
5


C
2,25
D
2


D
2,75
E
1


Ds
3,00




c)
Semestralmente verrà erogata la quota teorica precedentemente identificata. La liquidazione avverrà previa verifica dei risultati effettivamente raggiunti ed in rapporto percentuale agli stessi. (es.4)

Es.4

Percentuale risultati rispetto agli obiettivi:

- 
inferiore al 30%


si eroga  0%

- 
tra il 30 e l’85%


si eroga una percentuale di pari proporzione

- 
oltre l’85%


si eroga il 100%

d)
La quota teorica contrattata dall’unità operativa, nella percentuale raggiunta, e ripartita tra gli operatori sulla base dei diversi pesi, può essere ulteriormente rapportata alla intensità dell’impegno del singolo operatore nel raggiungimento degli obiettivi..


La valutazione è effettuata dal responsabile (con i rischi, le perplessità, ma anche la possibilità di valutare i dirigenti).

- impegno superiore alla media

=
peso del livello + 10%

- impegno nella media


=
stesso peso del livello

- impegno inferiore alla media

=
peso del livello – 10%

Fondo delle fasce retributive, delle posizioni organizzative, della parte comune dell’ex indennità di qualificazione professionale e dell’indennità professionale specifica  - ex art.39.CCNL 1999-2001

N.B. Il fondo si costituisce con:

-
Quota del fondo già attribuito e confluito nella indennità di qualificazione professionale comune;

-
Quota individuale restante del suddetto fondo del personale cessato;

-
Fondo del “gradone” ex art.45;

· A decorrere dall’1.07.1999, una quota del  15% del fondo per la produttività collettiva;

· Dall’1.1.1999, da minori oneri per riduzione stabile di organico;

-
Dal 31.12.1999, da una quota dello 0,81 % del monte salari annuo al 31 12 1997.

-
Dalla riduzione stabile del fondo per il trattamento accessorio.)

-
Dall’indennità professionale specifica

-
Dalle 65 ore di straordinario del personale chiamato a ricoprire le posizioni organizzative

-
Dal 1.1.2000 dall’importo dell’indennità di maggiorazione infermieristica che sarebbero state maturate dal personale interessato

-
Dal 1.1.2000 dall’importo economico derivante dalla differenza retributiva tra l’ex 8 livello e l’ex 8 bis che sarebbe stato maturato dal personale interessato

-
Dalle risorse necessarie in caso di aumento di personale nella Dotazione Organica.

Il fondo per il periodo 01.01.1999-30.06.2001 ammonta a L……………………………….ed è cosi ripartito:

-
quota  per l’indennità di qualificazione professionale comune………………..

-
quota per l’indennità di qualificazione professionale specifica……………….

-
quota per le fasce retributive …………………….

-
quota per le posizioni organizzative…………………

Dall’01.07.1999  il fondo è integrato con il 15% del fondo per la produttività collettiva e pertanto ammonta a L………………

-
quota  per l’indennità di qualificazione professionale comune………………..

-
quota per l’indennità di qualificazione professionale specifica……………….

-
quota per le fasce retributive …………………

-
quota per le posizioni organizzative…………........

A decorrere dal 31.12.1999, il fondo è ulteriormente incrementato con una quota pari allo 0,81% del monte salari al 31.12.1997 che è pari a L………….. e che sarà cosi ripartita:

-
quota per le fasce retributive …………………….

-
quota per le posizioni organizzative…………………

N.B.
nell’incremento del fondo, a decorrere dal 1.1.2000, va tenuto conto dell’ex indennità infermieristica e della differenza economica tra ex 8 ed ex 8 bis.


In sede aziendale, nella sessione di bilancio, è possibile spostare quote del fondo per il lavoro straordinario per 
il finanziamento della classificazione.

CLASSIFICAZIONE

La parti, in applicazione di quanto previsto dall’art.4 c.3 del CCNL definiscono i seguenti criteri generali per la progressione economica prevista dal nuovo modello di classificazione, di cui all’art.17 del CCNL medesimo:

Per favorire il passaggio dal vecchio istituto al nuovo modello di progressione economica, in questa prima fase, è utile ed opportuno definire un sistema di criteri e requisiti che partendo dall’esistente ipotizzi forme e soluzioni innovative.

1.
Pre - requisiti di accesso alle selezioni:


così come nell’art. 45 non tutti partecipavano alla selezione (esperienza quinquennale), anche nell’ambito dell’ordinamento, è opportuno valutare una soglia minima di permanenza nella fascia economica precedente

2.
criteri di valutazione:


anche in questo caso è utile proporre un mix di criteri di valutazione che tengano conto dell’anzianità, della formazione nonché della valutazione individuale, differenziando la combinazione di questi elementi e la loro incidenza a seconda della categoria

-
categorie basse maggior peso all’anzianità, rispetto alle altre due;

-
categorie superiori maggior incidenza della valutazione individuale e della formazione  rispetto all’anzianità;

3.
valutazione della carriera e dei titoli: 


mentre per l’anzianità i criteri utilizzati possono essere i più svariati, purchè predeterminati, nell’ambito della valutazione dei titoli sono utili alcune considerazioni:

-
il nuovo contratto prevede, nell’ambito della formazione, la programmazione di corsi propedeutici all’ordinamento con previsione di esame/valutazione finale;

-
ciò, però, produrrà i suoi effetti non prima di un biennio, e rende  –pertanto – necessaria la valutazione anche dell’aggiornamento precedentemente effettuato, pur con peso diversificato potrebbe rivelarsi utile introdurre un coefficiente di valutazione diverso per corsi recenti rispetto a corsi “datati”.

4.
valutazione individuale:

-
è indispensabile che la valutazione individuale, per tentare di garantire trasparenza ed imparzialità, sia effettuata mediante “griglie di valutazione” pre-impostate da sottoporre ai vari responsabili di servizio unitamente ad indicazioni comuni per la valutazione;

-
è utile, ma non indispensabile, che le griglie siano predisposte e diversificate per profilo professionale; la valutazione da fare è relativa alla possibilità di concordarle o verificarle preventivamente;

esempio pratico

Categoria A:  requisiti di riferimento

a)
esperienza acquisita nella attività (anzianità ?)
(50%)

b)
 processi di arricchimento conseguenti a formazione e/o aggiornamento (15%)

c)
verifica delle prestazioni svolte sotto il profilo quali- quantitativo (25%)

d)
altro, con particolare riguardo al rapporto con gli utenti(10%)

Categoria B e Bs: requisiti di riferimento

a)
esperienza acquisita nella attività (anzianità ?)
(50%)

b) 
processi di arricchimento conseguenti a formazione e/o aggiornamento (15%)

c) 
verifica delle prestazioni svolte sotto il profilo quali - quantitativo (25%)

d)
altro, con particolare riguardo al rapporto con gli utenti(10%)

Categoria C:

a)
esperienza acquisita a seguito di attività effettivamente svolta e comprovata, anche non collegata all’anzianità (25%)

b)
processi di formazione ed aggiornamento professionale (25%)

c)
capacità di adattamento alle trasformazioni organizzative, unite al coinvolgimento nei processi di lavoro (40%)

d)
altro, con particolare riguardo al rapporto con gli utenti(10%)

Categoria D e Ds:


a) 
esperienza acquisita a seguito di attività effettivamente svolta e comprovata, anche non collegata all’anzianità (25%)

d)
processi di formazione ed aggiornamento professionale (25%)

e)
capacità di adattamento alle trasformazioni organizzative, unite al coinvolgimento nei processi di lavoro (40%)

d)
capacità decisionale e di coordinamento ed altro((10%)

Valutazione individuale:

Le parti stabiliscono di istituire una specifica commissione per la corretta attuazione delle modalità inerenti l’applicazione della progressione nell’ambito delle categorie e per la valutazione dei titoli in possesso dei partecipanti alla selezione.

Detta commissione avrà, altresì, il compito di valutare permanentemente le prestazioni ed i risultati dei singoli dipendenti.

Sistemi di verifica della produttività

Partecipazione diretta o nomina di esperti componenti i servizi di controllo o i nuclei di valutazione

Modalità e verifiche per la riduzione dell’orario di lavoro

…………

……......

Pari opportunità

Comitati per le pari opportunità

1. 
I Comitati per le pari opportunità, istituiti presso l’azienda  nell’ambito delle forme di partecipazione previste dall’art. 6 comma 2, svolgono i seguenti compiti:

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

b) 
formulazione di proposte in ordine ai medesimi temi anche ai fini della contrattazione integrativa di cui all’art. 4, comma 2 punto X ;

c) 
promozione di iniziative volte ad attuare le direttive dell’Unione Europea per l’affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone, nonché azioni positive ai sensi della legge n. 125/1991.

2. 
I Comitati,  presieduti da un rappresentante dell’azienda , sono costituiti da un componente designato da ciascuna delle  organizzazioni sindacali  firmatarie del presente CCNL e da un pari numero di rappresentanti dell’azienda o ente. Il presidente del Comitato designa un vicepresidente. Per ogni componente effettivo è previsto un componente  supplente.  

3. 
Nell’ambito dei vari livelli di  relazioni sindacali previsti per ciascuna delle materie sottoindicate,  sentite le  proposte formulate dai Comitati per le pari opportunità, sono previste misure per favorire effettive parità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, che tengano conto anche della posizione delle lavoratrici in seno alla famiglia: 

-
accesso ai corsi di formazione professionale e modalità di svolgimento degli stessi anche ai fini del perseguimento di un effettivo equilibrio , a parità di requisiti  professionali, nei passaggi interni e nel conferimento degli incarichi di posizioni organizzative  del sistema classificatorio;

-
flessibilità degli orari di lavoro in rapporto agli orari dei servizi sociali nella fruizione del part-time;

- 
processi di mobilità. 

4. 
L’ azienda  favorisce l’operatività dei Comitati e garantiscono tutti gli strumenti idonei al loro funzionamento. In particolare, valorizza e pubblicizza con ogni mezzo,  nell’ambito lavorativo,  i risultati del lavoro da essi svolto. I Comitati sono tenuti a svolgere una relazione annuale sulle condizioni delle lavoratrici all’interno degli enti, fornendo, in particolare, informazioni sulla situazione occupazionale in relazione alla presenza nelle varie categorie e nei vai profili nonché sulla partecipazione ai processi formativi.. 

5. I Comitati per le pari opportunità rimangono in carica per la durata di un quadriennio e comunque fino alla costituzione dei nuovi. I componenti dei Comitati possono essere rinnovati nell’incarico per un solo mandato.

Criteri per l’attribuzione del lavoro straordinario

Fermo restando quanto previsto dall’art.34 del CCNL ed il limite individuale di 180 ore annuali, e tenuto conto delle risorse prevista per il lavoro straordinario, si stabilisce quanto segue:

Premesso che il fondo per il lavoro straordinario è finalizzato a remunerare le prestazioni necessarie a fronteggiare particolari, temporanee e specifiche situazioni organizzative, le parti convengono quanto segue:

-
il lavoro straordinario non è strumento di gestione ordinaria delle attività facenti capo alle Unità Operative, pertanto il ricorso a tale istituto deve, comunque essere ridotto al minimo indispensabile per far fronte ad esigenze effettivamente indilazionabili, imprevedibili e non programmabili; pertanto diviene obiettivo aziendale la sua riduzione;

-
le procedure di ricorso al lavoro straordinario, le modalità di utilizzo e l’impiego del fondo saranno oggetto di monitoraggio periodico, al fine di potere adottare eventuali provvedimenti per il suo governo;

· il lavoro straordinario prestato deve essere monetizzato, o su richiesta del personale interessato, recuperato avuto riguardo delle esigenze dell’Azienda, motivate per iscritto;

· entro due mesi dalla sottoscrizione del presente accordo la parti si incontreranno per verificare le modalità di impiego e definire eventuali correttivi.

· Vengono così stabilite le quote budget per i seguenti centri di costo :








Dip. di

Prevenz









Indennità per la remunerazione di particolari condizioni di disagio, pericolo e danno.

Le parti concordano che tali indennità saranno corrisposte per la remunerazione di compiti che comportano oneri, rischi, o disagi particolarmente rilevanti, collegati alla particolare natura dei servizi che richiedono interventi di urgenza, quali indennità di turno, reperibilità, per servizio notturno, festivo e festivo notturno.

Si da atto pertanto che le indennità di cui appresso integrate dal piano delle P.D. allegato al presente contratto, possono essere erogate dall'Ente nei limiti del fondo stabilito.

Indennità :

1) art. 18 Dpr 270/87 (Pronta Disponibilità)

2) art. 57, commi 2 e 3 Dpr 270/87 (ad eccezione quota pensionabile £.15.000);

3) art. 48, comma2 Dpr 384/90(indennità polizia giudiziaria);

4) art. 49, commi 3,5 e 6 Dpr 384/90(indennità professione infermieristica);

5) art. 51 dpr 384/90 (indennità di turno);

6) art. 52 Dpr 384/90(indennità servizio notturno e festivo);

7) art. 54 Dpr 384/90 (indennità rischio radiologico).

Ciò comporta l'onere da parte dell'azienda di monitorare in corso d'anno la spesa a tal titolo sostenuta mediante sistema del controllo quadrimestrale.

Restano confermate le figure alle quali e possibile attribuire l’indennità su due turni individuate nell’accordo decentrato  per l’anno 1997 che di seguito si riportano:

1) Autisti;

2) Centralinisti - Portieri;

3 O.T.A.;

4) Ausiliari.

5) altro eventuale personale che per esigenze di servizio, anche per periodi limitati,sarà utilizzato su tre turni.

Si concorda che tutti i turni saranno predisposti dalla sola Direzione Sanitaria di ogni Presidio o Struttura e dovranno essere riferiti ad un arco temporale di un mese al fine di compensare, se possibile anche nello stesso periodo,  eventuali eccedenze di ore per copertura turni.

Le parti, in merito all'art. 44 del CCNL 95, riconfermano l’ interpretazione letterale di tale articolo, che prevede un sostanziale equilibrio dei turni svolti di mattino, pomeriggio e notte, concordano che dal mese di Maggio dell'anno in corso le indennità previste dal suddetto articolo, commi 3 e 4, saranno attribuite in presenza di un' effettiva rotazione nei turni di tutto il personale del servizio con un minimo di 5 presenze nei servizi attivati su due turni( antimeridiano o pomeridiano) e con un minimo di 3 presenze notturne nei servizi attivati su tre turni.

Programma di attività di formazione professionale

A sostegno della strategia aziendale, dei processi innovativi e del raggiungimento degli obiettivi, le parti convengono di attivare per l’anno1999 le seguenti iniziative di formazione, riqualificazione ed aggiornamento professionale:

Le parti prendono atto che la normativa relativa alla materia Sanitaria è in continua innovazione e cambiamento su diversi piani:

-
istituzionale

-
organizzativo

-
delle responsabilità

-
del sistema informativo

-
del finanziamento e delle contabilità.

L’esperienza dimostra che le norme da sole non sono sufficienti per produrre cambiamenti in quanto la loro attuazione dipende dalla costruzione di condizioni (strutturali, operative, culturali) capaci di rendere il cambiamento operante, valorizzando il ruolo dinamico e attivo delle persone, cioè di quanti, a diversi livelli di responsabilità, operano nelle istituzioni e nei servizi.

E’, infatti, a partire dalle persone, dal loro apporto collaborativo e partecipativo e dal continuo cambiamento ed adeguamento delle loro professionalità che le innovazioni introdotte potranno avere maggiore possibilità di successo, realizzando un salto di qualità nella erogazione dei servizio socio-assistenziali.

Pertanto, nell’ambito dei processi di riforma delle Aziende Sanitarie e degli Enti, la formazione costituisce una leva strategica fondamentale per lo sviluppo professionale dei dipendenti e per la realizzazione degli obiettivi programmati.

Le iniziative da sviluppare devono costituire un supporto culturale e professionale per gli operatori quale presupposto indispensabile per un reale miglioramento dei servizi e delle prestazioni erogate in relazione all’evoluzione dei bisogni di salute del cittadino e della comunità.

In tale contesto, quindi la risorsa formativa non può che porsi il seguente obiettivo generale: pervenire ad una crescita, maturazione e valorizzazione professionale di tutto il personale in grado di soddisfare, in modo ampio, globale e personalizzato, la domanda sempre più complessa di benessere psico-fisico, sociale ed ambientale proveniente dal cittadino-utente e dalla collettività, promuovendo e tutelando la salute individuale e collettiva dei singoli, delle famiglie, dei gruppi e delle comunità.

L’obiettivo generale, tuttavia, si potrà perseguire solo tramite l’individuazione di tappe intermedie che l’Azienda intende raggiungere impegnando per l’anno 1999 risorse finanziarie finalizzate alla formazione, al fine di far conseguire agli operatori il più alto grado di operatività ed autonomia in relazione alle funzioni di assegnazione. 

Le aree interessate prioritariamente riguardano:

-
i processi di innovazione tecnologica ed organizzativa;

-
processi di ristrutturazione, riorganizzazione e riconversione delle strutture e dei servizi;

-
le discipline che riguardano l’organizzazione del lavoro, le tecniche di programmazione e la gestione del personale  nelle linee di indirizzo del Piano Sanitario Nazionale e della programmazione regionale e locale dei servizi.

-
la conoscenza sui concetti e sui nuovi strumenti di programmazione e controllo economico finanziario introdotti dalla legislazione nazionale (contabilità economico-finanziaria e patrimoniale, responsabilità economica. Budget) al fine di consentire un più diretto coinvolgimento del personale nel perseguimento di obiettivi di efficienza e di ottimizzazione dell’impiego delle risorse.

Le parti, tenuto conto dei contenuti già definiti con il presente accordo di contrattazione integrativa aziendale, concordano di istituire una commissione paritetica, che sarà nominata dalla delegazione trattante (di parte pubblica e sindacale) che pervenga entro gg.__ alla stesura di un programma biennale di formazione ed aggiornamento, che coinvolga tutti i lavoratori e tutte le figure professionali.

Le parti concordano, altresì, nella opportunità di pervenire relativamente all’istituto alla formazione ed aggiornamento ad accordi ( in via sperimantale) interaziendali e finalizzati a programmare, riducendone i costi, percorsi formativi per quelle professionalità la cui presenza nelle singole aziende è limitata.

Le parti concordano, altresì, di effettuare la formazione e l’aggiornamento all’interno delle aziende ricorrendo, anche, alle strutture specializzate (università, centri di formazione) al fine di contenere i costi coinvolgendo, allo stesso tempo, più operatori possibili.

I dipendenti interessati potranno presentare domanda di partecipazione e saranno selezionati, sulla base delle priorità aziendali, da specifica commissione paritetica, avendo presente i seguenti criteri di riferimento:

Le materie riguarderanno:

a)
miglioramento dei livelli professionali

b)
aggiornamento rispetto alle innovazioni e nuove tecnologie

c)
 nuove metodiche di specializzazione

d)
rapporti con l’utenza

e)
sistemi di gestione

f)
ecc.

Al finanziamento di tale istituto si provvede mediante lo stanziamento di bilancio a cui si aggiunge una quota pari all’1% del monte salari per l’anno……..

Criteri per le politiche dell’orario di lavoro

Forme di partecipazione

Al fine di consentire un più completo coinvolgimento partecipativo del personale nei processi produttivi aziendali , previsto dall’art.5 comma 2 del CCNL, le parti concordano, infine, di istituire le seguenti commissioni bilaterali per la formulazione di proposte e l’approfondimento di  specifiche problematiche che si individuano  nelle seguenti materie:

a)
organizzazione del lavoro

b)
igiene, sicurezza ed ambiente

c)
processi formativi

d)
ecc.

Allegati 

LE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

 La concertazione è, altresì,  prevista per l’attuazione del sistema classificatorio in ordine alla definizione dei criteri e modalità di :

- 
valutazione delle posizioni organizzative  e la relativa graduazione delle funzioni, art.20

-
conferimento  degli incarichi e relativi alle posizioni organizzative e loro valutazione  art.21

-
sistema di valutazione permanente prestazioni e risultati dei dipendenti . art. 35 c.2

-
La concertazione è attivata con richiesta scritta dai soggetti sindacali facente parte della delegazione trattante.

-
Inizia entro 48 ore dalla richiesta sindacale.

-
Si conclude entro 30 giorni.

-
L’esito della contrattazione va verbalizzato.

La graduazione delle funzioni

Le posizioni organizzative individuate possono avere diverse graduazioni di funzione in base ai seguenti criteri :

a)
livello di autonomia e responsabilità della posizione, anche in relazione alla effettiva presenza di posizioni dirigenziali sovraordinate

b)
grado di specializzazione richiesta dai compiti affidati

c)
complessità delle competenze attribuite

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

e)
valenza strategica della posizione rispetto agli obiettivi aziendali

f)
.......................................................................

L’ Azienda  formula  in via preventiva i criteri generali per conferire al personale gli incarichi relativi alle posizioni  organizzative istituite.

Potranno essere presi in considerazione tutti  i dipendenti collocati  nella categoria D  nonchè quelli della categoria C per tipologie di particolare rilievo anche professionale coerenti con l’assetto organizzativo dell’azienda o ente.

Rispetto alle funzioni ed attività  prevalenti da svolgere si terrà conto di: 

•
della natura e caratteristiche dei programmi da realizzare

•
dei requisiti culturali posseduti  dal personale

•
delle attitudini, capacità professionali ed esperienza acquisite dal personale

•


Gli incarichi sono conferiti  con provvedimento scritto e motivato

- 
E’ corrisposta l’indennità di funzione prevista dall’art.36, da attribuire per la durata dell’incarico. (art.21 ccnl)

-
L’incarico di  funzione di posizione organizzativa comporta un indennità al dipendente per il periodo dell’incarico da  6 a 18 milioni annui lordi.  Tale indennità assorbe i compensi per lavoro straordinario  (art 36 ccnl)

- 
La revoca dell’incarico comporta la perdita dell’indennità di funzione da parte del dipendente titolare.

In tal caso il dipendente

•
resta inquadrato nella categoria di appartenenza

•
viene restituito alle funzioni proprie del profilo

•
mantenendo  il trattamento  economico già acquisito ai sensi dell’art.35  (di fascia) 

Progressione economica verticale

I passaggi da una categoria a quella immediatamente superiore avvengono previo superamento di una selezione interna aperta alla partecipazione dei dipendenti in possesso dei requisiti culturali e professionali previsti dalle specifiche declaratorie del profilo professionale oggetto della selezione. Viene istituita una apposita commissione dove almeno uno dei componenti deve appartenere al profilo professionale oggetto della selezione. L’Amministrazione deve deliberare un regolamento per lo svolgimento della selezione previa concertazione con le rappresentanze sindacali. Il regolamento stabilisce i criteri generali su cui verteranno la prova pratica e la valutazione comparata dei curricoli attribuendo  rispettivamente:

prova pratica:

massimo punti 60

curriculum:

massimo punti  30

anzianità:

massimo punti 10  ( 1 punto per ogni anno  di servizio  prestato  nel profilo di provenienza) 

ALLEGATO 1

REGOLAMENTO  PER I PASSAGGI INTERNI NEL SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE

1. Il presente regolamento disciplina le procedure  e le modalità di svolgimento delle selezioni per i passaggi da una categoria all’altra immediatamente superiore, per i passaggi all’interno di ciascuna categoria, tra profili uguali di diverso livello e per i passaggi all’interno della medesima categoria tra profili diversi dello stesso livello, di cui agli artt.16 e 17 del CCNL sottoscritto il 7 aprile 1999.  

2. La progressione del personale dipendente dell’Azienda, come previsto dal sistema classificatorio, deve rispondere all’obiettivo del miglioramento della funzionalità dei servizi, dell’accrescimento dell’efficacia ed efficienza, della razionalizzazione delle risorse.

3. Nell’ambito della pianificazione triennale del fabbisogno del personale di cui all’art.6 del D.lgs 29/93, l’Azienda individua  ogni anno i posti da ricoprire, con le modalità previste dal CCNL 07.04.1999, attraverso le selezioni disciplinate dal presente regolamento, garantendo in ogni caso l’accesso dall’esterno a ciascuna categoria  nel rispetto dell’art.14 del CCNL del 7 aprile 1999.

4.Tutti i passaggi previsti dal presente regolamento devono avvenire, ove previsto dal CCNL, in posti vacanti nella dotazione organica dell’Azienda risultante dall’insieme degli effettivi fabbisogni di personale verificati e programmati ai sensi del comma precedente, previa consultazione con i soggetti sindacali di cui all’art.9 comma 2 del CCNL.

5. Nella programmazione del fabbisogno potranno ricomprendersi anche i posti che si rendono vacanti entro l’anno di riferimento per cause di cessazione certe ed irreversibili al momento dell’adozione dell’atto.


1. Il bando dovrà contenere tutti gli elementi identificativi del profilo e settore relativi al posto da ricoprire. I requisiti specifici prescritti dall’allegato 1 del CCNL dovranno essere riportati esattamente e per esteso.  

2. L’Azienda si impegna a dare la massima diffusione al bando per l’ammissione  alla selezione attraverso la pubblicazione all’Albo dell’Azienda medesima ed affissione nei pressi dei “terminali” marcatempo. Il bando va, altresì, trasmesso alle Organizzazioni sindacali ed  alla RSU .

1. La domanda di ammissione alla selezione, redatta in carta semplice, va trasmessa all’Azienda a mezzo raccomandata con ricevuta di ritorno, ovvero presentata direttamente all’Ufficio protocollo dell’Azienda medesima, entro trenta giorni dalla data di affissione All’albo.

2. In caso di spedizione, fa fede la data del timbro postale relativa alla spedizione stessa.

3. Se il termine di trenta giorni cade in giorno festivo esso è prorogato al primo giorno feriale successivo.

4. Nella domanda, gli aspiranti alla selezione dovranno dichiarare:

a) Cognome e Nome,

b) data di nascita;

c) indirizzo di residenza;

d) indicazione della selezione cui intende partecipare;

e) profilo ed eventuale settore di attività rivestito;

f) elenco dei documenti  e di eventuali pubblicazioni a stampa .

5. Alla domanda potrà essere allegato il curriculum formativo unitamente alla documentazione di cui al punto f). 

6. Non possono partecipare alle selezioni i dipendenti che nell’anno precedente alla data di pubblicazione del bando  di selezione abbiano ricevuto una sanzione disciplinare superiore al rimprovero scritto.

L’esclusione dalle selezioni è adottata con provvedimento motivato del Dirigente responsabile da notificare entro 15 giorni dalla sua adozione.

Il dipendente escluso può provvedere a sanare le seguenti irregolarità e/o omissioni entro 7 giorni dalla comunicazione:

- omissione  o incompletezza dei dati;

- mancata indicazione della selezione cui intende partecipare;

Le commissioni per le selezioni sono nominate con atto formale e sono composte da tre/cinque componenti di cui uno con funzioni di Presidente, individuati tra i Dirigenti esperti per materia ovvero tra il personale del comparto qualora sia necessario per la professionalità da selezionare e per la peculiarità del profilo.  Di essi uno/due sono indicati dalle OO.SS. firmatarie del contratto. E’ altresì consentito il ricorso ad esperti esterni in caso di motivate esigenze. Le funzioni di segreteria sono svolte da uno dei componenti individuato dal Presidente.

Per ogni commissario è nominato un supplente che subentra in caso di manifesta comprovata indisponibilità del primo.

Al personale interno non va corrisposto alcuno specifico compenso; gli eventuali componenti esterni viene corrisposto il compenso previsto dalle vigenti disposizioni per la partecipazione ai concorsi pubblici.

La commissione agisce in forma collegiale e le decisioni debbono essere assunte con la presenza di tutti i componenti ed eventualmente a maggioranza degli stessi.

1. La verifica del possesso dei requisiti di professionalità viene effettuata mediante l’espletamento di apposita prova teorico pratica e/o colloquio.

2. La selezione deve comprendere anche la valutazione comparata dei titoli con criteri di cui al presente  articolo.

In particolare:

Per le selezioni ai fini dei passaggi da una categoria all’altra immediatamente superiore vengono adottati i seguenti criteri (art.16 del CCNL):

I passaggi avvengono previo superamento di una selezione interna aperta a tutti i dipendenti in possesso dei titoli professionali previsti per l’accesso al profilo cui si riferisce la medesima selezione.

La selezione sarà effettuata sulla base di:

a) verifica della professionalità richiesta attraverso apposita prova teorico – pratica e/o colloquio;

b) valutazione dei curricula che tenga conto di:

· anzianità di servizio nel profilo e/o complessiva ( con valutazione proporzionale del servizio prestato in part-time);

· titoli di studio e diplomi di specializzazione e/o perfezionamento

· corsi di formazione qualificati rispetto a durata e verifica finale;

· corsi di aggiornamento professionale

· pubblicazioni e titoli vari

· titoli di carriera


La commissione dispone di 100 punti così suddivisi:

punti … per la prova teorico-pratica e/o colloquio

punti … per i titoli così suddivisi:

a) titoli di studio e diplomi di specializzazione o perfezionamento: fino a .. punti di cui:

titolo previsto per la selezione


..



titolo superiore 




..

diplomi di specializzazione o perfezionamento
..

altri titolo





..

b) mansioni superiori ex art. 41 CCNL: fino a …punti 

… punti ad anno per mansioni rientranti in categoria superiore rispetto a quella di appartenenza, anche se di altro ruolo rispetto a quello occupato.

c) corsi di formazione anche esterni all’Azienda: fino a … punti così suddivisi:

corsi 

fino a 3 gg.




..

corsi 

da 3 a 10 gg.




..

corsi 

da 11 gg. ad un mese 


..

corsi 

superiori al mese



..

corsi 

semestrali




..

corsi 

annuali




..

I corsi saranno valutati solo se inerenti il profilo o la categoria

d) qualificati corsi di aggiornamento professionale fino a … punti così suddivisi:

corsi aggiornamento facoltativi


..

corsi aggiornamento obbligatorio


..

I corsi saranno valutati solo se inerenti il profilo o la categoria

e) pubblicazioni e titoli vari: fino a … punti così suddivisi:

pubblicazioni inerenti la materia


..  max

altri titoli non valutati nelle precedenti categorie
..  max

Il punteggio attribuito sarà comunque adeguatamente motivato con riguardo ai singoli elementi documentali che hanno contribuito a determinarlo. La motivazione verrà riportata nel verbale dei lavori della commissione.

Profili:

operatore tecnico e operatore tecnico addetto all’assistenza: Colloquio su materie inerenti il profilo.

Coadiutore amministrativo: prova teorico – pratica che ne dimostri la capacità di utilizzo degli strumenti, anche informatici, di lavoro.

Prova selettiva: totale punti 100

Prova teorico – pratica o colloquio: punti .. – per il superamento della prova occorre conseguire almeno punti ..

Titoli: 



punti ..

carriera:


punti ..

curriculum:


punti ..

percorso formativo: 
punti ..


Profili:

operatori professionali sanitari, personale tecnico sanitario, personale della riabilitazione, assistenti sociali, tecnici: Colloquio su materie inerenti il profilo.

assistente amministrativo: prova teorico – pratica che ne dimostri la capacità di utilizzo degli strumenti di lavoro e colloquio sulle materie inerenti il posto da ricoprire .

Prova selettiva: totale punti 100

Prova teorico – pratica o colloquio: punti .. 

Colloquio: punti .. (se assistenti amministrativi) .. per i rimanenti profili

per il superamento della prova occorre conseguire complessivamente almeno punti ...

Titoli: 



punti ..

carriera:


punti ..

curriculum:


punti ..

percorso formativo: 
punti ..


Profili:

Collaboratori professionali sanitari, assistenti sociali,: Colloquio e prova pratica su materie inerenti il profilo.

Collaboratore tecnico - professionale, collaboratore amministrativo - professionale: prova teorico – pratica che ne dimostri la capacità di utilizzo degli strumenti di lavoro e colloquio sulle materie inerenti il profilo da ricoprire .

Prova selettiva: totale punti 100

Prova teorico – pratica o colloquio: punti .. 

–Colloquio: punti ..

per il superamento della prova occorre conseguire, complessivamente, almeno punti ...

Titoli: 



punti ..

carriera:


punti ..

curriculum:


punti ..

percorso formativo: 
punti ..

Per le selezioni ai fini dei passaggi, nell’ambito della stessa categoria, tra profili di diverso livello economico: da b a Bs, da D a Ds (art.17 , c.1 e 2):

Passaggio da B a Bs:

Profili:

Operatore tecnico specializzato

Coadiutore amministrativo esperto

Prova selettiva: totale punti 100

-  colloquio: punti .. – per il superamento della prova occorre conseguire almeno punti ..

Titoli: 



punti ..

carriera: 


punti ..

curriculum:


punti ..

percorso formativo: 
punti ..

Passaggio da D a Ds:

Profili:

Collaboratore professionale sanitario, collaboratore prof. assistente sociale;

Collaboratore tecnico – professionale esperto, collaboratore amministrativo – professionale esperto.

Prova selettiva: totale punti 100

Colloquio: punti ..

per il superamento della prova occorre conseguire, complessivamente, almeno punti ..

Titoli: 



punti ..

carriera:


punti ..

curriculum:


punti ..

percorso formativo: 
punti ..


I criteri di valutazione dei titoli di cui all’art. 6 vengono utilizzati anche per la selezione tra più domande di dipendenti interessati ai passaggi orizzontali all’interno della medesima categoria da profili diversi dello stesso livello.

Qualora per accedere a profili diversi sia richiesto il possesso di requisiti abilitativi previsti da disposizioni legislative la verifica dell’idoneità professionale avviene anche mediante apposita prova teorico-pratica con i criteri e le modalità di cui alle precedenti disposizioni.

criteri:

Titoli: 


punti ..

curriculum:

punti ..

percorso formativo: 
punti ..

Verifica di idoneità professionale (se prevista) 

In caso di particolari peculiarità del profilo da motivare espressamente nel bando, l’Azienda si riserva la facoltà di prevedere la prova teorico-pratica anche in selezione per le quali non sia previsto il possesso di titoli abilitanti.


1. Al termine delle selezioni verranno stilate apposite graduatorie distinte per tutte le categorie e i profili per le quali sono state indette. Il bando dovrà prevedere le modalità di pubblicizzazione delle graduatorie.

2. Le graduatorie potranno essere utilizzate per scorrimento entro diciotto mesi dalla loro approvazione per la copertura di posti che si rendono vacanti a qualsiasi titolo e non rientranti nella garanzia di cui all’art.14 del CCNL.

Entro cinque giorni della pubblicizzazione delle graduatorie i candidati potranno ricorrere contro l’attribuzione del punteggio relativo ai titoli inviando una memoria scritta alla commissione la quale decide in via definitiva entro i cinque giorni successivi.


In qualunque fase di applicazione del presente regolamento deve essere reso effettivo il rispetto delle pari opportunità tra lavoratori e lavoratrici.

1. Per tutto quanto non previsto dal presente regolamento si fa riferimento al CCNL e ad ogni altra normativa riguardante la materia.

2. Il presente regolamento non può essere oggetto di modificazione o revisione se non, qualora se ne ravvisi necessità, previo concertazione con le OO.SS. secondo quanto previsto dal CCNL.

Allegato 2

VALUTAZIONE PASSAGGI DI FASCIA.

PRE  - REQUISITI

I passaggi tra le fasce nell’ambito delle categorie di appartenenza sono vincolati ai seguenti requisiti :

	fascia
	requisito

	1
	Almeno 5 anni di servizio

	2
	Almeno 8 anni di servizio

	3
	Almeno 10 anni di servizio

	4
	Almeno 15 anni di servizio


Sono esclusi dalla partecipazione alle selezioni tutti i dipendenti che negli ultimi due anni anni siano incorsi in procedimenti disciplinari superiori al rimprovero scritto.

ANZIANITA’

	categoria
	PUNTEGGIO MAX
	TIPO ANZIANITA’
	PUNTI ANNO

	A – B- BS
	30
	NELLO STESSO PROFILO
	1,5

	
	
	IN PROFILI DIVERSI
	1

	C –D- DS
	15
	NELLO STESSO PROFILO
	1,5

	
	
	IN PROFILI DIVERSI
	1

	
	
	
	

	
	
	
	


FORMAZIONE ED AGGIORNAMENTO

	CATEGORIA
	PUNTEGGIO MAX
	TIPO FORMAZIONE
	PUNTI PER CORSO

	A- B e  BS
	9
	Corsi agg.to e di formazione attinenti la qualifica non inf.a tre giorni
	1

	
	
	Corsi agg.to e formazione attinenti la qualifica sup. a tre ed inf. A 7 gg.
	3

	
	
	Corsi agg.to e formazione attinenti la qualifica sup. a 7 gg.
	5

	C – D e  DS
	15
	Corsi agg.to e di formazione attinenti la qualifica non inf.a tre giorni
	1

	
	
	Corsi agg.to e formazione attinenti la qualifica sup. a tre ed inf. A 7 gg.
	3

	
	
	Corsi agg.to e formazione attinenti la qualifica sup. a 7 gg.
	5

	
	
	
	

	
	
	
	


Non sono valutabili i corsi di aggiornamento e di formazione non attinenti la qualifica  o le mansioni svolte in Azienda.

I corsi di aggiornamento e di formazione effettuati da più di tre anni dalla data della selezione sono valutati al 50% purchè siano sempre attinenti alla qualifica o alle mansioni svolte in Azienda.

VALUTAZIONE INDIVIDUALE

La valutazione individuale sarà effettuata, dai Dirigenti responsabili, sulla base dei seguenti criteri con apposite griglie di valutazione individuali :

	categoria
	PUNTEGGIO MAX
	TIPO DI VALUTAZIONE
	PUNTI max

	A -  B e BS
	21
	Impegno individuale correlato alla qualità e quantità delle prestazioni ed alla collocazione nella struttura
	10

	
	
	Grado di partecipazione ai processi di cambiamento aziendale
	3

	
	
	Presenza in servizio
	5

	
	
	Rapporti con l’utenza
	3

	C – D e DS
	30
	Impegno individuale correlato alla qualità e quantità delle prestazioni, alla collocazione nella struttura ed alla complessità organizzativa
	12

	
	
	Grado di partecipazione ai processi di cambiamento aziendale
	5

	
	
	Capacità di proporre soluzioni innovative o migliorative nell’organizzazione del lavoro
	5

	
	
	Presenza in servizio
	5

	
	
	Rapporti con l’utenza
	3


Per quanto attiene la presenza in servizio si precisa che per ogni mese o frazione di mese di assenze dal servizio negli ultimi due anni non dovute   ferie, a gravidanza, infortunio di lavoro, partecipazione a corsi di aggiornamento o di formazione, motivi di studio, permessi di cui alla legge 104/92, permessi sindacali (escluso i distacchi), sarà applicata una riduzione del 10% sul punteggio massimo attribuibile relativo alla presenza.

SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE PER LA SELEZIONE ALLA FASCE A - B e BS

	Dipendente


	
	Ufficio/Servzio/Untià Operativa
	


	Profilo Professionale


	


	Categoria di appartenenza
	


	Partecipante per la selezione per il passaggio alla categoria
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazioni



	Impegno individuale max   10    punti
	Quantità delle prestazioni insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	
	

	
	Competenza insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Complessità organizzativa e caratteristiche del servizio 

Alta/media/bassa
	

	
	Tempi Alti/medi/bassi
	

	
	
	

	
	Complessità nella gestione dei servizi Alta/media/bassa
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazioni



	Grado di partecipazione ai processi aziendali  max    3    punti  
	Capacità di adattamento  ai cambiamenti aziendali insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Tempi di adattamento ai cambiamenti organizzativi Alti/medi/bassi
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Numero



	Presenza in servizio max 5 punti
	Mesi o frazioni di mesi di assenza dal servizio
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazione



	Rapporto con l’utenza max     3 punti
	Clienti esterni – Capacità di capire e soddisfare le richieste dell’utente

Insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Clienti interni – Capacità di capire e soddisfare le richieste dei servizi e/o degli operatori interni

insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	


	Punteggio attribuito
	


Note :

· valutazione insufficiente = punti 3;

· valutazione sufficiente = punti 5;

· valutazione buono = punti 7;

· valutazione ottimo = punti 10;

· valutazione alta  = punti 10;

· valutazione media = punti 7;

· valutazione bassa = punti 4.

Per ogni parametro il punteggio complessivo attribuito sarà uguale alla media dei punteggi relativi ad ogni valutazione rapportata in modo proporzionale al massimo del punteggio attribuibile per ogni parametro.

Il punteggio proporzionale della valutazione individuale si ottiene con la seguente formula :

punteggio max parametro X punteggio relativo alla valutazione criterio

                                                           10

	TOTALE PUNTEGGIO ATTRIBUITO
	


	DATA
	


                                                                                 IL DIRIGENTE RESPONSABILE

SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE PER LE SELEZIONI ALLE FASCE C - D e DS

	Dipendente


	
	Ufficio/Servzio/Untià Operativa
	


	Profilo Professionale


	


	Categoria di appartenenza
	


	Partecipante per la selezione per il passaggio alla categoria
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazioni



	Impegno individuale max   12    punti
	Quantità delle prestazioni insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	
	

	
	Competenza insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Complessità organizzativa e caratteristiche del servizio 

Alta/media/bassa
	

	
	Vincoli normativi, numerosità e complessità

Alti/medi/bassi
	

	
	Natura e contenuto degli atti Alti/medi/bassi
	

	
	Tempi Alti/medi/bassi
	

	
	Grado di autonomia decisionale Alta/media/bassa
	

	
	Complessità nella gestione dei servizi Alta/media/bassa
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazioni



	Grado di partecipazione ai processi aziendali  max    5    punti  
	Capacità di adattamento  ai cambiamenti aziendali insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Tempi di adattamento ai cambiamenti organizzativi Alti/medi/bassi
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Numero



	Presenza in servizio max  5 punti
	Mesi o frazioni di mesi di assenza dal servizio
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazione



	Capacità di proporre soluzioni max   5         punti
	Capacità  nell’individuare problemi relativi all’attività Alta/media/bassa
	

	
	Capacità di trovare soluzione ai problemi organizzativi Alta/media/bassa
	


	Punteggio attribuito
	


	Parametro
	Criteri oggettivi/indicatori
	Valutazione



	Rapporto con l’utenza max    3      punti
	Clienti esterni – Capacità di capire e soddisfare le richieste dell’utente

Insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	

	
	Clienti interni – Capacità di capire e soddisfare le richieste dei servizi e/o degli operatori interni

insufficiente./Sufficiente/Buono/Ottimo
	


	Punteggio attribuito
	


Note :

· valutazione insufficiente = punti 3;

· valutazione sufficiente = punti 5;

· valutazione buono = punti 7;

· valutazione ottimo = punti 10;

· valutazione alta  = punti 10;

· valutazione media = punti 7;

· valutazione bassa = punti 4.

Per ogni parametro il punteggio complessivo attribuito sarà uguale alla media dei punteggi relativi ad ogni valutazione rapportata in modo proporzionale al massimo del punteggio attribuibile per ogni parametro.

Il punteggio proporzionale della valutazione individuale si ottiene con la seguente formula :

punteggio max parametro X punteggio relativo alla valutazione criterio
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	TOTALE PUNTEGGIO ATTRIBUITO
	


	DATA
	


                                                                                 IL DIRIGENTE RESPONSABILE
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PIANO DELLE PRONTE DISPONIBILITA'

PA

PA

CE

CE

PR

PR

AM

RUOLO SANIT.

FR

FS

FR

FS

FR

FS

FS

SALA OP.CHI

2 

4 

2 

4 

SALA OP. OST.

2 

4 

SALA OP. ORT.

2 

4 

SALA OP. ORT+OST

2 

4 

SALA OP. CH.+OST.

2 

4 

ANESTESIA

2 

4 

2 

4 

RADIOLOGIA

1 

2 

1 

2 

1 

2 

LAB. ANALISI

1 

2 

1 

2 

1,5 

2 

CENTRO TRASF.

1 

2 

CARDIOLOGIA

1 

2 

1 

2 

1 

2 

EMODIALISI

1 

2 

1 

2 

1 

2 

OSTETRICHE

1 

2 

PRONTO SOCCORSO

1 

2 

PIANO SANGUE

1 

2 

1 

2 

PSICHIATRIA

1 

2 

SALA GESSI

1 

2 

1 

2 

TOTALI

12 

24 

16 

32 

8,5 

16 

RUOLO TECNICO

AUSILIARI

1 

2 

1 

2 

1 

2 

ELETTRICISTI

1 

2 

1 

2 

1,5 

2 

0,5 

NOTA 1

AUTISTI

1 

2 

1 

2 

1 

2 

ASS. TECN. 4-6 L. ER. O.

1,5 

2 

1,5 

2 

0,5 

CALDAISTI

1 

1 

1 

1 

1 

1 

EROG.OSSIGENO

1 

1 

TOTALI

5 

8 

5,5 

9 

6 

9 

1 

LEGGENDA :

PA = PAOLA

CE = CETRARO

PR = PARAIA A MARE

FR = FERIALI

FS = FESTIVI

AM = AMANTEA

QUANTIFICAZIONE SPESA COMPLESSIVA

P.O. di Poala

gg.

ind. giorn.

Feriali

17 

306 

40.000 

208.080.000 

Festivi

32 

60 

40.000 

76.800.000 

Totale

284.880.000 

P.O. Cetraro

Feriali

21,5 

306 

40.000 

263.160.000 

Festivi

41 

60 

40.000 

98.400.000 

totale

361.560.000 

P.O. Praia

Feriali

14,5 

306 

40.000 

177.480.000 

Festivi

25 

60 

40.000 

60.000.000 

237.480.000 

Amantea

Festivi

1 

60 

40.000 

2.400.000 

Totale

2.400.000 


ALLEGATO  4

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI

	DESCRIZIONE POSIZIONE


	


	PARAMETRO
	CRITERIO OGGETTIVO /INDICATORE
	PUNTI

	Collocazione nella struttura
	Alto (punti 8)  normale (punti 4) basso (punti 2)
	

	Competenze richieste
	Alte (punti 8) medie (punti 4) Basse (punti 2)
	

	Rapporto tempi/complessità atti
	Tempi brevi/operazioni complesse di routine (punti 8)

Tempi lunghi/operazioni complesse (punti 4)

Tempi lunghi/operazioni di routine (punti 2) 
	

	Vincoli normativi: complessità, numerosità
	Alta (punti 8) Normale (punti 4) bassa (punti 2)
	

	Natura degli atti
	Diversificata (punti 8) Media (punti 4) omogenea (punti 2)
	

	Contenuto degli atti
	Innovativo (punti 8) Medio (punti 4) operativo/applicativo (punti 2)
	

	Responsabilità gestionale/grado autonomia
	Ampia e generale (punti 8) Specifica (punti 4) Limitata (punti 2)
	

	Complessità nella gestione dei servizi
	Alta (punti 8)  Normale (punti 4) bassa (punti 2)
	

	Entità delle risorse umane gestite
	Oltre 20 unità (punti 8) da 10 a 20 unità (punti 4) fino a 10 unità (punti 2)
	

	Entità    delle risorse finanziari e strumentali
	Alta (punti 8) Media (punti 4) Bassa (punti 2)
	

	Valenza strategica della posizione rispetto agli obiettivi aziendali
	Alta (punti 8) Media (punti 4) Bassa (punti 2)
	

	
	
	

	
	TOTALE PUNTI


	


NOTA : il totale del punteggio è dato dalla media aritmetica del punteggio ottenuto per ogni singolo parametro.

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	SCHEMA RIPARTIZIONE MONTE ORE PERMESSI SINDACALI

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Numero dipendenti
	966
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	min. per RSU
	31
	
	Min. per OO.SS.
	50

	
	
	
	
	
	
	

	
	Totale
	29946
	
	
	totale
	48300

	
	in ore
	499,1
	
	
	in ore
	805

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	Ripartizioni alle OO.SS.
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	O.S.
	Iscr.
	Voti
	Media
	%
	ore spett.O.S
	Prop. Per RSU

	CGIL
	74
	126
	100
	14,39
	115,83
	71,81

	CISL
	185
	402
	293,5
	42,23
	339,95
	210,77

	UIL
	97
	152
	124,5
	17,91
	144,21
	89,41

	CISAS
	97
	102
	99,5
	14,32
	115,25
	71,45

	RSU SANIP
	62
	93
	77,5
	11,15
	89,77
	55,66

	
	
	TOTALE
	695
	
	805,00
	499,10

	
	
	
	
	
	
	


	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	SCHEMA RIPARTIZIONE INCENTIVAZIONE
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	FONDO
	931.710.000
	
	

	
	PER DINAMICHE
	15%
	139.756.500
	
	

	
	
	A DISPOSIZ.
	791.953.500
	
	

	
	
	
	40%
	316.781.400
	
	

	
	
	
	60%
	475.172.100
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	CAT.
	PESO
	N. OPER.
	QUOTA ANN.
	SPESA TOTALE
	QUOTA ANN. PRO CAPITE
	QUOTA MENS. PRO CAPITE

	A
	1
	173
	173
	36.694.464
	424.213
	35.351

	B
	1,25
	132
	165
	34.997.610
	530.267
	44.189

	BS
	1,5
	115
	172,5
	36.588.411
	636.320
	53.027

	C
	1,75
	474
	829,5
	175.942.532
	742.374
	61.864

	D
	2,25
	67
	150,75
	31.975.089
	954.480
	79.540

	DS
	2,75
	1
	2,75
	583.294
	1.166.587
	97.216

	
	
	
	
	
	
	

	
	TOTALI
	962
	1493,5
	316.781.400
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Le quote pro-capite sono  così ipotizzate tenendo presente che il 
	
	

	personale che partecipa ai progetti non attinge al fondo comune.
	
	

	E' stato ipotizzato che il 50% di ogni categoria partecipa a progetti
	
	

	e l'altro 50% non partecipa a progetti.
	
	
	


Dipart.  Di


Prevenzione


£.   5%





Dipartimento


Territoriale


£.    18%





Dipart. 


Ospedaliero


£.  65%





Dipart.


Servizi Sociali


£.  2%





Dipart.


Amm.vo £.    5%





Dir. Generale e Centro contr. Direz.


£.        5%





Totale Budget Straordinario


£.





Dip. Ospedaliero





Ospedale Praia


£.





Ospedale Paola


£.





Ospedale Cetraro


£.





Dipart.


Territoriale





Distr. Amantea


£.





Distr. Paola/Cetr.


£.





Distr. Praia/Scal.


£.





Art.1


NORMA GENERALE








Art.2


BANDO DI SELEZIONE








Art.3


DOMANDA DI AMMISSIONE E PRESENTAZIONE ALLA SELEZIONE








Art.4


ESCLUSIONE DALLE SELEZIONI E PROCEDURE DI SANATORIA








Art.5


COMPOSIZIONE DELLE COMMISSIONI








Art.6


CRITERI DI SELEZIONE








CRITERI PER LA VALUTAZIONE DELLE PROVE SELETTIVE E DEI TITOLI








DALLA CATEGORIA A ALLA CATEGORIA B








DALLA CATEGORIA B ALLA CATEGORIA C








DALLA CATEGORIA C ALLA CATEGORIA D








ART. 7


PASSAGGI ORIZZONTALI








ART. 8


GRADUATORIE








ART. 9


RICORSI








ART. 10


PARI OPPORTUNITA’








ART. 11


NORMA FINALE
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