CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO DI LAVORO PERSONALE DEL COMPARTO DEL SERVIZIO SANITARIO 1998/2001 – ASL 7 CHIVASSO

ART. 1

NORME DI GARANZIA DEI SERVIZI PUBBLICI ESSENZIALI IN GIORNATE DI SCIOPERO

Si fa riferimento al documento “A” allegato al presente contratto integrativo.

ART. 2

RELAZIONI SINDACALI

Viene recepito con allegato “B” il protocollo delle relazioni sindacali.

ART.3

CAMPO DI APPLICAZIONE

Il presente contratto collettivo integrativo, sottoscritto dalle delegazioni trattanti dell’Azienda , dalle RSU e dalle OO.SS., si applica a tutto il personale del comparto.

ART. 4

DURATA, DECORRENZA, TEMPI E PROCEDURE DI APPLICAZIONE DEL CONTRATTO

La durata è quadriennale per gli istituti indicati dal CCNL, tranne per le materie che, per loro natura, richiedano tempi di negoziazione diversi, essendo legate a fattori organizzativi contingenti.

L’individuazione e l’utilizzo delle risorse sono determinati in sede di contrattazione integrativa con cadenza annuale.

Gli effetti del contratto decentrato decorrono dal giorno successivo alla data di sottoscrizione, che è comunicata da parte dell’Azienda, con idonea pubblicità di carattere generale, a tutti i lavoratori di cui al comma 2 del presente contratto entro 5 giorni. Il contatto decentrato sottoscritto conserva la sua efficacia sino alla stipulazione del successivo.

ART. 5

CLASSIFICAZIONE DEL PERSONALE

Le norme sulla classificazione del personale, introdotte dal CCNL, superano definitivamente il precedente sistema di inquadramento del personale del Servizio Sanitario Nazionale basato sulle posizioni funzionali di cui al DPR 761/1979 e del DPR 384/90, attraverso l’introduzione di un nuovo e diverso sistema che prevede:

· le categorie A – B – C – D; nelle categorie B e D sono previsti i profili professionali del livello economico Super (BS e DS)

· quattro fasce retributive oltre al trattamento economico iniziale nell’ambito di ciascuna categoria e profilo professionale super 

· l’attribuzione di posizioni organizzative.

La contrattazione decentrata deve favorire un giusto contemperamento tra valorizzazione dell’autonomia organizzativa delle aziende ed esigenze di sviluppo professionale dei dipendenti, attraverso progressioni di carriera, coerenti con il piano di attività ed organizzazione, che investano tutte le categorie.

L’applicazione del nuovo ordinamento dovrà, pertanto, rispondere alle esigenze di riconoscimento professionale dei lavoratori che, quotidianamente, si fanno carico di competenze plurime, anche aggiuntive rispetto al profilo professionale ricoperto, ai quali sono richiesti continui arricchimenti professionali. Per molto tempo i limiti della Pianta Organica e le rigidità imposte dal DPR  761/79 non hanno permesso un adeguato e corretto inquadramento di molti lavoratori, nonostante l’utilizzo mansioni diverse e più complesse di quelle previste dai profili professionali e dalle declaratorie. Pertanto dovranno essere valutate per ciascuna struttura e dipartimento  le dotazioni organiche, anche in termini qualitativi, tenendo conto degli indirizzi del Piano di Organizzazione e di Attività, delle acquisizioni professionali avvenute negli anni e delle nuove professionalità che saranno necessarie per realizzare i programmi dell’ASL 7.  Conseguentemente, attraverso i meccanismi di selezione interna dovranno essere realizzati i passaggi di categoria e di livello necessari, per adeguare la dotazione organica ai cambiamenti intervenuti e da raggiungere.

In armonia con quanto previsto dal Protocollo sul lavoro pubblico del 12.03.1997, si rendono indispensabili adeguati ed organici interventi formativi sulla base di programmi pluriennali, formulati e finanziati dall’Azienda, nell’ambito delle procedure previste dall’art. 4, comma 2, del CCNL e con le risorse di cui all’art. 29, comma 10 del medesimo CCNL.

I passaggi dei dipendenti da una categoria all’altra immediatamente superiore, previsti dall’art. 15 del CCNL, avvengono attraverso selezione interna aperta alla partecipazione dei dipendenti in possesso dei requisiti culturali e professionali previsti per l’accesso al profilo cui si riferisce la selezione, di cui all’allegato 1 del CCNL.

Analogamente si procede per i passaggi nell’ambito della stessa categoria,  tra profili di diverso livello economico, nei limiti  della dotazione organica.  

I criteri di valutazione e le procedure relative alle modalità di svolgimento delle selezioni sono stabiliti  nel “Regolamento Aziendale  dell’ASL 7, allegato “C”. Nell’ambito di tale regolamento sono previste specifiche norme di prima applicazione.

I passaggi orizzontali dei dipendenti all’interno della medesima categoria tra profili diversi dello stesso livello, vengono effettuati  dall’azienda, a domanda degli interessati che siano in possesso dei requisiti culturali e professionali previsti per l’accesso al profilo dalla declaratoria di cui all’allegato 1 del CCNL. In caso di più domande si procede  alla selezione interna, utilizzando i criteri indicati nel Regolamento Aziendale.

ART. 6

CRITERI PER LA PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

La progressione economica prevista dall’art.30, comma 1, lettera b) del CCNL, nel rispetto di quanto previsto dall’art.  31 comma 3 del CCNL, si attiva sulla base di criteri e con il  limite delle risorse finanziarie esistenti e disponibili nel fondo di cui all’art. 39 del CCNL.

L’Azienda, a decorrere dall’anno 2000, per una adeguata gestione del nuovo sistema ordinamentale del personale, si doterà di metodologie, concertate con la RSU e con le OO.SS., per la valutazione permanente delle prestazioni e dei risultati dei singoli dipendenti, secondo quanto previsto dall’allegato D relativo ai Criteri per la progressione  orizzontale art. 35 CCNL, parte integrante del presente contratto.

Ai sensi dell’art. 35 del CCNL, i passaggi da una fascia retributiva a quella immediatamente successiva avvengono con decorrenza fissa dal 1° gennaio di ogni anno per tutti i lavoratori - ivi compresi quelli che ricoprono una posizione organizzativa.
Obiettivo della progressione economica all’interno della categoria è il riconoscimento della professionalità dei lavoratori ed il miglioramento delle loro competenze (tecniche ed organizzative) per adeguarsi alle esigenze dell’aziendalizzazione.

La progressione economica all’interno di ciascuna categoria si deve realizzare nel limite delle risorse concordate secondo il CCNL e nella contrattazione integrativa, in base a criteri selettivi previsti in un apposito regolamento da definire che segua i seguenti criteri generali:

a)
anzianità di servizio;

b)
arricchimento professionale anche a seguito di processi di adeguamento organizzativo ed attraverso processi  formativi che vedano coinvolti tutti i dipendenti del profilo interessato;

c) risultati ottenuti e qualità delle prestazioni;

d) valutazione del Responsabile dell’Unità Operativa:  il sistema di valutazione dovrà prevedere il coinvolgimento dell’operatore interessato attraverso la compilazione di una griglia prestabilita  di autovalutazione avallata dal dirigente. Ove il giudizio non concordi il dirigente motiva per iscritto il proprio diverso giudizio.

e) Al fine di attuare un raffreddamento dei conflitti può essere individuato un Collegio Arbitrale che dovrà esprimersi in merito alle osservazioni presentate dai dipendenti e alle controdeduzioni dei dirigenti. Il parere del Collegio Arbitrale è vincolante. La composizione di detto Collegio sarà formalizzata entro il 31.12.2000.

L’inquadramento nelle diverse fasce della progressione orizzontale, fermo restando quanto contenuto nell’allegato per i criteri della progressione orizzontale (ex. Art 35 CCNL), tenuto conto delle specificità dei diversi profili professionali, si dovrà uniformare alle seguenti caratteristiche, che dovranno essere rapportate alle fasce professionali delle aree A  B  Bs  C  D e  Ds :

- livello di accesso:
è il livello di inquadramento iniziale

- Ia fascia
è legato alla conoscenza del proprio lavoro (il diritto si acquisisce dopo due anni di servizio senza provvedimenti disciplinari)

- IIa fascia
è un livello di approfondimento ed è legato a competenze maggiori, da acquisire attraverso processi formativi sul posto di lavoro

- IIIa fascia
è il livello in cui si è esperti nel proprio lavoro, a seguito di processi formativi e di aggiornamento anche teorici

- lV fascia
è legato ad attività formative (teoriche e pratiche) ed alla crescita culturale; comporta l’acquisizione di capacità organizzative

ART. 7

PROGRESSIONE ECONOMICA VERTICALE

Per quanto riguarda la progressione economica di tipo verticale, la contrattazione decentrata stabilirà la percentuale dei passaggi nelle categorie e nei singoli profili in coerenza con quanto concordato in data 12.05.2000.

Al riguardo è stata istituita una commissione paritetica, che dovrà concludere i propri lavori entro il 30.06.2000. A seguito delle risultanze dei lavori di detta commissione, si provvederà a definire possibilmente entro il 31.07.2000, il numero dei posti, per ciascuna categoria e profilo professionale da ricoprire per passaggio verticale, in quanto ricompresi nella dotazione organica esistente. Entro la stessa data si provvederà ad individuare eventuali carenze organiche di posti, che dovranno essere aggiunti nel piano di organizzazione dell’Azienda da sottoporre ad approvazione regionale, anche in riferimento a servizi già attivati e da attivare. Entrambe le operazioni (passaggi verticali su posti esistenti e incremento della dotazione organica) dovranno essere graduate in relazione alle risorse finanziarie disponibili. La Commissione di cui sopra dovrà monitorare la corretta attribuzione delle mansioni svolte anteriormente alla data di stipula del CCNL /07.04.1999. Per quelle situazioni per le quali la Commissione avrà accertato lo svolgimento di mansioni superiori, l’azienda dovrà  prevedere corsi di aggiornamento specifici.

ART. 8

POSIZIONI  ORGANIZZATIVE

  L’Azienda,  sulla base del proprio Piano di Organizzazione e delle leggi regionali in materia di organizzazione, in relazione alle esigenze di servizio, istituirà posizioni organizzative che richiedono lo svolgimento di funzioni  con assunzione diretta di elevata responsabilità.

Le posizioni organizzative possono riguardare settori che richiedono lo svolgimento di funzioni di direzione di servizi, dipartimenti, uffici o unità organizzative di particolare complessità, caratterizzate da un elevato grado di esperienza e autonomia gestionale ed organizzativa o lo svolgimento  di attività con contenuti di alta professionalità e specializzazione, quali ad esempio i processi assistenziali, oppure lo svolgimento di: attività di staff e/o studio, di ricerca, ispettive di vigilanza e controllo, di coordinamento di attività didattica. 

Le posizioni organizzative dovranno essere attribuite in modo proporzionale nei singoli profili (amministrativo, tecnico e sanitario). 

Per l’attribuzione delle stesse occorre possedere una esperienza lavorativa di almeno 3 anni di anzianità svolta nel profilo di appartenenza del S.S.N. 

L’entità della quota economica collegata alla posizione organizzativa,  è definita  in base ai criteri concertati con la RSU e le OO.SS., adottati per valutare le posizioni organizzative individuate. Allo scopo si tiene conto dei seguenti elementi, anche integrandoli con riferimento alla specifica situazione organizzativa :

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) Esperienza lavorativa di 3 anni.

ART. 9

AFFIDAMENTO  DEGLI INCARICHI  PER LE  POSIZIONI ORGANIZZATIVE E LORO REVOCA - INDENNITÀ DI FUNZIONE

1. Per il conferimento degli incarichi, in  coerenza con  il Piano di Attività e di Organizzazione, si dovrà tenere conto  - rispetto alle funzioni ed attività prevalenti da svolgere - della natura e caratteristiche dei programmi da realizzare, dei requisiti culturali posseduti, delle attitudini e della capacità professionale ed esperienza  acquisite dal personale, prendendo in considerazione tutti i dipendenti collocati nella categoria D - DS nonché - limitatamente al personale del ruolo sanitario e di assistenza sociale - nella categoria C per tipologie di particolare rilievo professionale  coerenti con il suo assetto organizzativo.

2. Gli  incarichi sono  conferiti con provvedimento scritto e motivato e, in relazione ad essi, è corrisposta l’indennità di funzione prevista dall’art. 36 del CCNL, da attribuire per la durata dell’incarico. Al finanziamento dell’indennità  si provvede con il fondo previsto dall’art. 39 del CCNL

3. Il risultato delle attività svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti incarichi di funzione è soggetto    a specifica e periodica valutazione di cadenza non inferiore all’anno. La valutazione positiva dà anche titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato.

4. A tal fine l’Azienda determina, d’intesa con la delegazione di parte sindacale, in via preventiva, i criteri che informano i predetti sistemi di valutazione, da gestire attraverso i servizi di controllo interno o nuclei di valutazione, che dovranno tenere conto:

· della reale situazione di partenza;

· dell’insieme degli strumenti a disposizione;

· del complesso delle attività svolte;

· dei meccanismi di rilevazione, rendicontazione e consuntivazione dei dati quali/quantitativi    associati,  derivanti dalle attività di gestione;

· della individuazione di obiettivi specifici e delle dotazioni necessarie per perseguirli;

· di un sistema di rilevazione periodico per il monitoraggio, costituito da indicatori quali/quantitativi inerenti le attività;

· di un sistema di verifica delle procedure interne di tipo organizzativo.
5. In caso di  valutazione negativa, gli organismi di cui al comma 4, prima della definitiva formalizzazione, acquisiscono in contraddittorio le considerazioni del dipendente anche assistito da un dirigente sindacale o da persona di sua fiducia.

6. Il personale della categoria C cui sia stato conferito l’incarico di posizione organizzativa con le modalità del comma 3 e lo abbia svolto  per un periodo di sei mesi - prorogabile ad un anno - con valutazione positiva, in presenza di posto vacante del medesimo profilo nella dotazione organica della categoria D,  partecipa  alla selezione interna prevista dall’art. 16 del CCNL, sulla base di un colloquio con precedenza nel passaggio. In tal caso l’Azienda valuta, la opportunità della riconversione nella categoria D del corrispondente posto della categoria C.

ART. 10

MISURA  DELL’INDENNITÀ DI FUNZIONE

Al dipendente cui sia conferito l’incarico per una delle posizioni organizzative di cui agli artt. 20  e 21 del CCNL, compete, oltre al trattamento economico iniziale di cui alla tabella 9 del CCNL, secondo la categoria e livello di  appartenenza ed alla retribuzione di risultato, un’indennità di funzione compresa tra i 6.000.000 e i 18.000.000 da concordare in sede di contrattazione aziendale, in coerenza con le risorse disponibili e le scelte strategiche. Tale indennità assorbe i compensi per lavoro straordinario.

ART. 11

ATTRIBUZIONE DI REFERENZE

L’assegnazione di Referenza di Responsabilità di U.O.A. e U.O.N.A., attribuita a personale di categoria C, non trovando riferimento normativo all’interno del CCNL, non potrà da sola essere  titolo per  l’attribuzione di Indennità di posizione organizzativa.

Il riconoscimento economico di tali responsabilità dovrà essere individuato attraverso la contrattazione, con altre forme di finanziamento  (es. avanzi di gestione). 

ART. 12

RAPPORTO DI LAVORO A TEMPO PARZIALE

Il rapporto di lavoro a tempo parziale può essere costituito relativamente a tutti i profili  professionali ricompresi nelle categorie di personale del sistema di classificazione previsto  dal CCNL ed è regolamentato dall’art.23 e seguenti dello stesso, e dal regolamento aziendale  allegato E che è parte integrante del presente contratto integrativo aziendale.

ART. 13

ORARIO DI LAVORO

1. L’orario di lavoro è funzionale all’orario di servizio e di apertura al pubblico. I criteri delle politiche  e le tipologie dell’orario di lavoro sono definiti d’intesa con la delegazione sindacale.

2.   La distribuzione dell’orario di lavoro è improntata ai criteri di flessibilità indicati dall’art. 26, punto 3, lettere da a) a g) del CCNL, tenuto conto dei diversi sistemi di articolazione dell’orario di lavoro che  possono anche coesistere.

3.   Il lavoro deve essere organizzato in modo da valorizzare il ruolo interdisciplinare dei gruppi e la responsabilità di ogni operatore nell’assolvimento dei propri compiti istituzionali.

4. Per il personale adibito a regimi di orario articolato in più turni o secondo una programmazione plurisettimanale ai sensi dell’art. 26 del CCNL, finalizzati al miglioramento dell’efficienza e dell’efficacia delle attività istituzionali ed, in particolare, all’ampliamento dei servizi all’utenza, si potrà prevedere, con decorrenza stabilita nella contrattazione ed in via sperimentale, una riduzione dell’orario fino a raggiungere le 35 ore medie settimanali. Nel rispetto del monte ore annuale, potranno essere previsti periodi con orari di lavoro settimanale, fino a un minimo di 28 ore e, corrispettivamente, periodi fino a tre mesi all’anno, con orario di lavoro fino ad un massimo di 44 ore settimanali.

5. Le risorse per la copertura dei maggiori oneri derivanti dall’applicazione della suddetta riduzione dovranno essere individuate in sede di contrattazione integrativa.

6. Le parti individuano quale obiettivo prioritario il riallineamento dell’orario reale con quello contrattuale.

7. Nel presente contratto si intendono richiamati per farne parte integrante tutti gli accordi in essere in materia di orario e turni di servizio.

8. Quanto previsto dal CCNL, dichiarato nel presente contratto integrativo, viene sottoposto a verifica trimestrale 

ART. 14

MOBILITÀ

La mobilità del personale è disposta esclusivamente nell’ambito delle funzioni proprie della categoria, profilo professionale e, ove previsto della disciplina di appartenenza dell’interessato.

Essa è disciplinata dal regolamento (allegato “F”).

ART. 15

FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO PROFESSIONALE

Nell’ambito dei processi di  riforma delle aziende sanitarie, la  formazione costituisce una leva strategica fondamentale per lo sviluppo professionale dei dipendenti e per la realizzazione degli obiettivi programmati. Essa è in particolare finalizzata allo sviluppo del sistema sanitario attraverso il miglioramento delle competenze del personale e più elevati livelli di  motivazione e di consapevolezza rispetto agli obiettivi generali di rinnovamento e produttivi da perseguire.

L’attività formativa si realizza  attraverso programmi di addestramento, aggiornamento, qualificazione finalizzati all’ottimale valorizzazione delle risorse umane, sia attraverso programmi mirati allo sviluppo delle professionalità in linea con i cambiamenti organizzativi. 

Per l’individuazione dei programmi di attività formativa è istituita una Commissione paritetica composta da tre rappresentanti, con relativo supplente, dalle RSU e da tre rappresentanti dell’Azienda. Detta commissione dovrà proporre il regolamento e la programmazione annuale della formazione.

La formazione del personale di nuova assunzione si realizza mediante corsi teorico-pratici di intensità e durata rapportate alle attività da svolgere, in base a programmi definiti dall’Amministrazione ai sensi del comma precedente.

Le iniziative di formazione devono riguardare tutto il personale a tempo indeterminato, compreso il personale in distacco sindacale (esclusivamente per la formazione obbligatoria). 

I programmi stabiliscono quali iniziative abbiano carattere obbligatorio e quali abbiano carattere facoltativo ed in particolare definiscono: 

a. percorsi di formazione  con esame finale collegato  al sistema di classificazione, ai sensi dell’art.16, comma 2;

b. corsi di aggiornamento finalizzati  all’obiettivo di  far conseguire agli operatori il più alto grado di operatività ed autonomia in relazione alle funzioni di assegnazione. Le aree interessate ai corsi di aggiornamento professionale sono stabilite con particolare riguardo:

-  ai processi di innovazione tecnologica ed organizzativa ;

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

- alle 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.

Il personale che partecipa alle attività di formazione obbligatoria organizzate dall’azienda è considerato in servizio a tutti gli effetti. I relativi oneri sono a carico dell’amministrazione. I corsi sono tenuti, di norma, durante  l’orario di lavoro. Qualora i corsi si svolgano fuori dalla sede di servizio, la partecipazione ad essi comporta, sussistendone i presupposti, il trattamento di missione ed il rimborso delle spese di viaggio. 

Per garantire le attività formative di cui al presente articolo, gli enti utilizzano le risorse già disponibili sulla base della direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 14/1995  relativa alla formazione, nonché tutte le risorse allo scopo previste da specifiche norme di legge ovvero da  particolari normative dell’Unione Europea.

I fondi da destinare all’attività di formazione ed aggiornamento professionale non potranno in alcun modo essere inferiori all’1% della spesa complessiva del personale, in conformità a quanto previsto dal Protocollo d’intesa sul lavoro pubblico del 12 marzo 1997, congiuntamente a quelle derivanti dall’attività libero professionale. Viene effettuata una verifica annuale in modo da mantenere negli anni costante la spesa per la formazione.

Per quanto riguarda l’assegnazione del budget al personale del comparto del Dipartimento di Prevenzione, occorre verificare la possibilità di finanziamento anche attraverso le quote derivanti dal D. Lgs. 19.12.94 n. 758.

Per quanto concerne l’accoglimento delle domande di aggiornamento professionale, il dirigente responsabile deve tenere conto delle priorità connesse agli obiettivi assegnati alla struttura da lui diretta, delle attitudini personali e culturali dei lavoratori, fornendo  a tutti, a rotazione, l’opportunità di partecipazione ai programmi di aggiornamento, nel rispetto di quanto previsto dall’art. 61 del d.lgs. n. 29 del 1993.

ART. 16

AGGIORNAMENTO COMPLEMENTARE

La contrattazione decentrata relativa a tale istituto sarà attivata non appena verranno stabiliti i criteri nazionali e regionali che regolamentano tale materia, attualmente in via di definizione.

ART. 17

LAVORO STRAORDINARIO

Il lavoro straordinario non può essere utilizzato come fattore ordinario di programmazione del lavoro, pertanto le prestazioni di lavoro straordinario hanno carattere eccezionale, devono rispondere ad effettive esigenze di servizio e devono essere preventivamente autorizzate dal dirigente responsabile.

Le parti definiscono l’ammontare  delle risorse per retribuire il lavoro straordinario, sulla base dei dati storici, delle nuove regole per le prestazioni future e della rinnovata volontà di ridurre il ricorso a tale istituto che le OO.SS. e la R.S.U. quantificano almeno nel 50 % del fondo, destinando quanto non assegnato preventivamente al finanziamento del nuovo ordinamento professionale.  

Le parti si incontrano almeno due volte l’anno per valutare le condizioni che ne hanno resa necessaria l’effettuazione.

Le quote di risorse, in relazione alle esigenze di servizio preventivamente programmate ovvero previste per fronteggiare situazioni ed eventi di carattere eccezionale saranno assegnate alle diverse Unità Operative, sulla base dei criteri definiti in contrattazione con la delegazione di parte sindacale. 

I limiti individuali previsti dal CCNL potranno essere superati - in relazione ad esigenze particolari ed eccezionali, delle quali dovranno essere tempestivamente informate le RSU e le OO.SS. - per non più del 5% del personale in servizio e, comunque, fino al limite massimo di n. 250 ore annuali.

Nella determinazione dei limiti individuali si tiene conto del richiamo in servizio per pronta disponibilità, utilizzata in modo appropriato, previa specifica contrattazione. 

Le prestazioni di lavoro straordinario possono essere compensate a domanda del dipendente con riposi sostitutivi da fruire, di norma, compatibilmente con le esigenze del servizio, nel mese successivo.

La misura oraria dei compensi per lavoro straordinario è determinata dall'art. 34 del CCNL.

Le risorse per la corresponsione dei compensi per il lavoro straordinario, dopo aver detratto le quote da far confluire nel fondo di cui all’art. 39, ammontano a £. 250.000.000 per l’anno 2000. 

ART. 18

INCENTIVI ALLA PRODUTTIVITÀ PER PROGETTI -OBIETTIVO

L’accordo decentrato per il biennio 1999/2000 dovrà essere rivisto per  correggere alcune anomalie verificatesi in fase di attribuzione dei punteggi sulle schede individuali e su quanto altro possa dare adito ad interpretazioni diverse, al fine di migliorarne il contenuto e gli effetti, anche per garantire una maggiore efficacia della prestazione lavorativa.

ART. 19

LIBERA PROFESSIONE INTRA-MOENIA

Per quanto riguarda il regolamento aziendale sulla libera professione, in relazione  al personale di supporto e di collaborazione per tale attività, lo stesso dovrà essere rivisto ed aggiornato in base  alle nuove disposizioni di legge in materia per una più corretta gestione di tale istituto.

ART. 20

MENSA

In attesa della norma nazionale che regolamenti tale materia, si richiamano gli accordi in essere che dovranno fare parte integrante del presente contratto.

ART. 21

PREVENZIONE E SICUREZZA DELL’AMBIENTE DI LAVORO

Dopo aver definito la mappa dei rischi aziendali occorre definire gli interventi necessari alla loro effettiva riduzione. Particolare attenzione deve essere posta nella prevenzione delle patologie determinate dalla movimentazione dei carichi, che determina la grande maggioranza delle limitazioni funzionali oggi riconosciute. Occorre individuare i criteri per la identificazione del personale con limitazioni funzionali e per l’assegnazione alle diverse unità operative.

ART. 22

APPALTI E CONSULENZE

In considerazione dell’aumento del ricorso agli appalti dei servizi e delle consulenze, si prevede l’attivazione di un processo concertativo per valutare la loro effettiva convenienza, utilità ed economicità. Dovrà essere attivata una attenta verifica del rapporto costo-qualità in relazione al prezzo equo e l’introduzione nei capitolati di appalto, di criteri di verifica della abilitazione alla professione del personale impiegato, comprendendo il vincolo al rispetto dei trattamenti contrattuali, previdenziali, contributivi, nonché il rispetto delle norme di sicurezza e la tutela della salute.

ART. 23

FINANZIAMENTO DEL CIRCOLO RICREATIVO AZIENDALE(CRAL)

Al fine di agevolare la nascita ed il funzionamento del CRAL aziendale secondo le normative di legge in vigore, si concorda di finanziare tale attività con una quota pari allo 0,5% del fondo incentivi alla produttività delle tre aree di contrattazione. Lo Statuto dovrà stabilire forme di rendicontazione delle attività svolte.

ART.24

FINANZIAMENTO DEI TRATTAMENTI ACCESSORI

1. Il CCNL 1998-2001, all'art. 38,  ha individuato n. 2 fondi per il finanziamento dei trattamenti accessori, specificando le modalità di costruzione degli stessi:

a) fondo per i compensi per lavoro straordinario e per la remunerazione di particolari condizioni di disagio, pericolo o danno;

b) fondo della produttività collettiva per il miglioramento dei servizi e per il premio della qualità delle prestazioni individuali.

L'ammontare dei fondi di cui al precedente comma 1 è quello consolidato al 31 dicembre 1997; di conseguenza sono rifinanziati tenendo conto della differenza di personale in servizio al 31/12/97, rispetto al 31/12/95. Analogamente si procede per gli anni 1998 e 1999.

2. Il fondo di cui al comma 1, lett. a) è diminuito in misura di 65 ore pro-capite per ogni dipendente incaricato per posizioni organizzative e per tutta la durata degli incarichi; l'importo corrispondente sarà trasferito al Fondo per le fasce economiche e le posizioni organizzative di cui all'art. 39 del CCNL. Il fondo potrà altresì essere diminuito di ulteriori quote di risorse, da destinarsi all'incremento del fondo di cui all'art. 39 del CCNL, derivanti da razionalizzazione e riorganizzazione dei servizi.

Il fondo con decorrenza dal 31.12.1999 è incrementato di una quota pari allo 0,06% del monte salari annuo calcolato con riferimento al 1997, al netto degli oneri riflessi.

3. Il fondo di cui al comma 1, lett. B è incrementato da:

a) quote derivanti dagli accordi relativi a risorse aggiuntive regionali di produttività;

b) risorse derivanti dall'attuazione dell'art. 43 della Legge n. 449/1997 (sponsorizzazioni);

c) economie derivanti dalla trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale;

d) economie di gestione;

e) avanzi di amministrazione, ovvero  realizzazione annuale di programmi correlati ad incrementi quali-quantitativi di attività del personale finalizzati al raggiungimento del pareggio di bilancio.

f) eventuali quote di risorse spostate dal fondo di cui al comma 1, lett. a). 

4. Il fondo di cui al comma 1, lett. B, è decurtato di una quota pari al 15% per finanziare il fondo di cui all'art. 39 del CCNL, con decorrenza dal  01.01.2000.

5. I fondi di cui al comma 1 sono incrementati delle risorse necessarie per sostenere i maggiori oneri derivanti dalla corresponsione del trattamento economico complessivo del personale assunto e  da assumere, con decorrenza dal 1/1/1998, per l’intera vigenza contrattuale. 
I fondi previsti all’art.38 del CCNL rideterminati ammontano per l’anno 2000 rispettivamente a:

· comma 1 – punto a)
£. 
2.450.733.896 - £.
446.329.005 = 
£. 2.004.404.891
· comma 1 – punto b)
£. 
2.623.697.912

Come sopra evidenziato, il fondo di cui all’art.38, comma 1, del CCNL per il personale del Comparto del 07/04/1999 è decurtato per una quota pari a £.  446.329.005 da destinarsi al fondo di cui all’art.39 del richiamato CCNL.

Finanziamento delle fasce retributive, delle posizioni organizzative, della parte comune dell’ex indennità di qualificazione professionale e dell’indennità professionale specifica.

L'Azienda provvede, con oneri a proprio carico, alla istituzione nella dotazione organica dei nuovi profili ritenuti necessari sulla base delle proprie esigenze organizzative che non siano derivanti dalle trasformazioni previste dall’art. 22 del CCNL.

Per il finanziamento delle fasce retributive, dell’indennità di funzione legata alle posizioni organizzative, della parte comune dell’ex indennità di qualificazione professionale, nonché dell’indennità professionale specifica indicata nella tabella allegato 6 del CCNL, l'Azienda provvede alla formazione di un fondo  costituito - a decorrere dal 1 gennaio 1998:

 -  dall’insieme dei valori economici annualmente attribuiti  a tutto il personale in servizio alla stessa data, calcolati come differenza tra il valore di fascia attribuito in base alla tabella allegato 7 del CCNL di primo inquadramento  (colonna D) e lo stipendio tabellare iniziale di cui alla tabella allegato 4 del CCNL, colonna terza;

-   dal valore delle indennità di cui all’art. 30, comma 5 e tabella allegato 6 del CCNL.

Rimangono attribuiti al fondo i medesimi importi relativi al personale comunque cessato dal servizio dal 1.1.1998, ivi compresi quelli di cui agli artt. 30, comma 6, 31, comma 8 e 36, comma 3 del CCNL.

Il fondo sostituisce e riassorbe quello previsto dall’art. 43, comma 2, punto 3 del CCNL del 1 settembre 1995, come integrato dal CCNL del 27 giugno 1996.

Il fondo è, altresì, integrato con le seguenti risorse:

a) a decorrere dal 01.01.2000 da una quota del 15 % del fondo della produttività;

b) a decorrere dal 31 dicembre 1999 da una quota pari allo 0,81 % del monte salari annuo calcolato con riferimento al 1997, al netto degli oneri riflessi;

c) risorse derivanti dal fondo dell’art. 38, comma 1 del CCNL, in presenza di stabile modifica e razionalizzazione dell’organizzazione dei servizi - anche a parità di organico;

d) a decorrere dalla data dell'incarico con le risorse provenienti dall'art. 39, comma 5 del CCNL. 

e) a decorrere dall'1.1.1998 dai seguenti importi relativi alla retribuzione del personale cessato dal servizio:

· differenza tra valore della fascia in godimento e tabellare,

· indennità professionale specifica;

· eventuale trattamento superiore conservato a seguito di passaggio alla fascia iniziale della successiva categoria e non riassorbito da ulteriori passaggi di fascia;

· a decorrere dal 31.12.1999:

· dall'importo delle indennità che sarebbero state maturate dal personale interessato al raggiungimento delle anzianità previste dall'art. 49, commi 1 secondo periodo, 2 e 4, primo periodo del DPR 384/1990;

· dall'importo del livello economico che sarebbe stato maturato dal personale interessato al raggiungimento delle anzianità previste dal citato art. 49 del CCNL 1.9.1995.

Il fondo di cui all’art.39 del CCNL ammonta a £. 2.604.876.465 + £. 446.329.005 (derivanti dalla decurtazione del fondo di cui all’art. 38 comma 1  punto a)) = £. 3.051.205.470.

· La contrattazione aziendale dovrà altresì definire le finalità dell’utilizzo dello 0,2 sul monte salari , finanziato dalla Regione Piemonte, di cui all’art. 38 comma 5 del CCNL.
ART. 25

NORMA DI GARANZIA

Per tutte le materie e gli istituti non disciplinati dal presente contratto, si applicano le vigenti norme di legge, le disposizioni contenute nel contratto collettivo di lavoro 1998 – 2001, nonché le disposizioni dei precedenti contratti di lavoro per il comparto non disapplicate dall’art. 44 del CCNL 1998 – 2001.

Qualora sussistesse contrasto tra le norme del presente contratto integrativo e le disposizioni dei CCNL e/o normative di legge presenti e future, le prime si intendono conformate alle restanti.

Le parti si impegnano a integrare la regolamentazione dei permessi retribuiti e non retribuiti (congedi parentali, lavoro notturno e tutela della maternità).

IL PRESENTE CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO AZIENDALE È SOTTOSCRITTO IN DATA ODIERNA DALLA DELEGAZIONE AZIENDALE E DALLE DELEGAZIONI DELLA RSU AZIENDALE E DELLE OO.SS..

· Il Direttore Generale




Dssa 
Laura 

SERRA GUERMANI


_________________________

· Il Direttore Amministrativo


Dr. 
Antonio 
REGGIO



_________________________

· Il Direttore Sanitario







Dr. 
Renzo 

SECRETO


 
_________________________

· Il Dirigente dell’U.O.A. Amministrazione del Personale


Dr. 
Marco 

PRICCO



_________________________

· Il Dirigente dell’U.O.A. Contabilità Economico Finanziaria


Dr. 
Angelo 
PESCARMONA



_________________________

R.S.U. AZIENDALE:




OO.SS. TERRITORIALE

Conconi Nicolino
____________________
UIL
Sigra Gaveglio Carla
______________

Franchigio Piero
____________________



Lembo Gianlivio
____________________

Salidu Daniela
____________________

Losco Maurizio
____________________

Catanzariti Domenico____________________

Lo Faro Michele
____________________

Venco Paola

____________________

Conconi Caterina
____________________

Piccoli Michele
____________________
CGIL
Sigra Valfré Enrica  _______________

Chessa Lucia

____________________

Bruognolo Angelo
____________________

De Lillas Antonio
____________________
CISL
Sig. Losco Armando
______________

Posteraro Serenella
____________________

Barengo Vittorio
____________________
SNATOSS FAPAS
____________________

NOTA A VERBALE

La C.G.I.L. F.P. precisa che deve essere data piena applicazione all’accordo del 12 MAGGIO 2000 in tutte le sue parti, compresi i punti 2 e 3, nell’arco della vigenza contrattuale.
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