TPOTESI DI CONTRATTO DECENTRATO INTEGRATIVO

TITOLO I - DISPOSIZIONI GENERALI

Art. 1
Campo di applicazione

1. Tl presente contratto collettivo integrativo(CCDI) si applica al personale del comparto con rapporto
di lavoro a tempo indeterminato ¢ determinato dell’Unione Comuni Pianura Reggiana

Art.2
Ambito, validita e durata

I. 11 presente CCDI ha validita triennale ed 1 suoi effetti giuridici ed economici decorrono dal 1
gennaio 2016, salvo diversa indicazione.

2. E’ fatta salva la determinazione, con cadenza annuale, dei criteri e principi generali che

sovrintendono alle modalita di utilizzo delle risorse economiche decentrate.

Il presente contratto conserva la sua efficacia tino alla stipulazione del successivo, salvo il caso in

cui intervengano contrastanti norme di legge o di contratto nazionale.

4. In caso di sopravvenuta sottoscrizione, nef suddetto periodo di validita, del nuovo contratto
collettivo nazionale di lavoro(CCNL), le parti si riuniscono tempestivamente per verificare la
perdurante validita delle clausole contrattuali sottoscritte.
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Art. 3
Interpretazione autentica

1. Nel caso insorgano controversie sull’interpretazione del contratto, le delegazioni trattanti si
incontrano per definire consensualmente il significato delle clausole controverse, come organo di
interpretazione autentica.

2. L’iniziativa pud anche essere unilaterale; nel qual caso la richiesta di convocazione delle
delegazioni deve contenere una breve descrizione dei fatti ¢ degli elementi di diritto sut quali si
basa la contestazione.

3. L’eventuale accordo di interpretazione ¢ soggetto alla stessa procedura di stipulazione del presente
contratto e sostituisce la clausola controversa con efficacia retroattiva alla data di vigenza dello
stesso. L’accordo di interpretazione autentica ha effetto sulle eventuali controversie individuali in
corso, aventi ad oggetto le materie regolate dall’accordo, solo con il consenso delle parti
interessate.

i
7

@}f“\j 5'\\‘\\"\ \‘}v!ﬁ!)\/} d/\ o l - ﬁé‘ﬂttéiz ¢ ;'j‘/-l’(/v

rd )

[



TITOLO I1 - TRATTAMENTO ECONOMICO DEL PERSONALE
CAPO 1 RISORSE E PREMIALITA’

Artd
Risorse decentrate

Le risorse decentrate sono quantificate annualmente secondo le disposizioni dei contratti collettivi
nazionali di lavoro vigenti nel tempo e le disposizioni normative specifiche.

. A decorrere dal 1 gennaio 2016, la suddetta determinazione sara effettuata in conformita e nel
rispetto di quanto previsto dall’art. 1 comma 236 Legge n°® 208/2015.

Art.5
Strumenti di premialita e produttivita individuale

Conformemente alla normativa vigente ed ai Regolamenti adottati, nel triennio di riferimento (fatte

a)
b)

salve successive modifiche e/o integrazioni), gli strumenti di premialita applicati nell’Ente
sono:

i compensi diretti ad incentivare la performance organizzativa e individuale per i quali si
applica il Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Ente;

le progressioni economiche, sulla base di quanto stabilito dai contratti collettivi nazionali ed
integrativi, nei limiti delle risorse disponibili ¢ secondo i criteri stabiliti dall’art. 23 del D.Lgs.
150/2009, istituto per il quale si applica il Sistema di misurazione e valutazione della
performance dell’Ente;

le indennitd previste dalla contrattazione collettiva nazionale ed integrativa decentrata (si veda
successivo Capo III) e le specifiche forme incentivanti e/o compensi previsti dalla normativa
vigente ¢ riconducibili alle previsioni dell’art. 15, comma 1, letiere d} e k) del CCNL
01.04.1999 (si veda successivo Capo III).



CAPO II - CRITERI GENERALI PER LA RTPARTIZIONE E DESTINAZIONE DELLE

RISORSE

Art. 6
Criteri generali per la ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie

1. Le risorse finanziarie annualmente calcolate (come da CCNL ¢ norme vigenti) e disponibili (a
costituire il “fondo risorse decentrate™) sono ripartite, ai fini dell’applicazione degli istituti di cui al
precedente art. 5, secondo i seguenti criteri generali:

a)

b)
c)

d)

corrispondenza al fabbisogno di salario accessorio rilevato nell’Ente sulla base dell’analisi
dei servizi erogati, delle relative caratteristiche quantitative e qualitative nonché in relazione
agli obiettivi di gestione predeterminati dagli organi di governo;

riferimento al numero ed alle professionalita delle risorse umane disponibili;

necessitd di implementazione e valorizzazione delle competenze e professionalita dei
dipendenti, anche al fine di ottimizzare e razionalizzare i processi decisionali;

rispondenza a particolari condizioni di erogazione di determinati servizi;

2. Le parti convengono altresi sui seguenti principi fondamentali:

a)

b)

d)

e)

i sistemi incentivanti sono informati ai principi di selettivita ed effettiva differenziazione
delle valutazioni e dei premi;

le risorse - attraverso il Sistema di misurazione e valutazione delle performance - sono
distribuite secondo logiche meritocratiche e di valorizzazione dei dipendenti che
conseguono le migliori performance;

la premialita ¢ sempre da ricondursi ad effettive e misurate situazioni in cui — dalla
prestazione lavorativa del dipendente — discende un concreto vantaggio per
I’Amministrazione, in termini di valore aggiunto conseguito alle proprie funzioni
istituzionali ed erogative nonché al miglioramento quali-quantitativo dell’organizzazione,
dei servizi ¢ delle funzioni;

la performance individuale & rilevata ed apprezzata in ragione delle seguenti componenti:
raggiungimento degli obiettivi assegnati ed analisi dei risultati conseguiti, qualita della
prestazione e comportamento professionale;

il sistema di misurazione e valutazione della performance & unico e si applica a tutti gli
istituti incentivanti che lo richiedono a proprio fondamento.

3. Nel rispetto delle disposizioni legislative volte alla particolare valorizzazione della performance
individuale del personale secondo i diversi livelli delle responsabilita di ciascuno, la negoziazione
annuale sulle risorse disponibili per il finanziamento degli istituti del trattamento economico
accessorio comunque denominato dovra garantire un costante equilibrio tra le risorse destinate ad
istituti che tendenzialmente si consolidano al trattamento economico accessorio dei dipendenti,
come ad es. la PEO, e le risorse destinate ai compensi di natura variabile ed
incidentale(performance individuale per il miglioramento del livello quali/quantitativo dei servizi).
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CAPO III - STRUMENTI ED ISTITUTI CONTRATTUALI
Art. 7
Progressione economica orizzontale

L’istituto della progressione economica orizzontale si applica al personale a tempo indeterminato
in servizio presso ’Ente, tenuto conto dei principi dall’art. 23 del D. lgs. 150/2009;
La Direzione, in esito ai processi di valutazione e misurazione della performance, assegna le
progressioni economiche secondo 1 criteri definiti all’art. 5 del CCNL 31.03.1999, recepiti e
completati dall’Ente nel proprio Sistema di Misurazione ¢ Valutazione detla Performance del
personale non dirigente, cui si fa integrale rinvio;
Nei limiti delle risorse decentrate stabili annuali, alla selezione partecipa il personale che ha
maturato alla data del 31 dicembre dell’anno precedente a quello di valutazione ai fini peo, un
numero minimo di anni di permanenza nella medesima posizione economica all'interno della
categoria di appartenenza, anche maturata in enti diversi, che viene definito nella tabella seguente:

Categoria Giuridica | Posizione Anzianita in annt Anzianita in annt Anzianitd in anni
economica | per i profili educativi, | per i profili dell’area per i profili
assistenziali ed di vigilanza amministrativi,
ausiliari tecnici e culturali
Al Finoa 6 Fino a6 Finca6
A2 7 B 7] ) .
Cat. A A3 E E 15
Ad 23 23 23
AS 32 32 32
B1 Finoao6 Fino a6 Finoa6
B2 7 7 7
B3 14 14 14
Cat. B B4 20 20 20
B35 24 24 24
Bo6 28 28 28
B7 32 32 32
B3 Finoaé Finoab Finoab6
B4 7 7 7
Cat. B3 B5 15 15 15
B6 23 23 23
B7 32 32 32
Cl Fino a 6 Finoa 6 Finoa 6
C2 7 7 7
Cat. C 3 15 16 17
C4 23 25 25
Cs 32 32 32
Cat. D D1 Fing a6 Fino a6 Fino a6
D2 7 7 7
D3 15 17 17
D4 22 23 24
D3 27 28 29
D6 32 32 32
Cat. D3 D3 Finoa 10 Finoa 10 Finoa 10
D4 11 11 11
D3 22 24 24
Déa 32 32 32




4. Al fini della permanenza nella posizione economica di cui al comma 3, non saranno presi in
considerazione i periodi di assenza per qualsiasi tipo di aspettativa non retribuita. In caso di
progressione verticale, I’anzianita maturata nelle precedenti categorie giuridiche sara valutata al
50%, con I’esclusione della categoria D3, in quanto per tale categoria |’anzianita valutata ai fini
delle p.e.o. & corrispondente a quella maturata all’interno della medesima categoria (cat. D3).

5. Anche la presenza di sanzioni disciplinari non ¢ considerata utile ai fini della permanenza di cui al
comma 3, determinando la seguente sospensione temporale:

a) di un anno in caso di rimprovero scritto
b) di due anni in caso di multa;
¢)di tre anni in caso di sospensione dal servizio

6. Si pud prescindere dalla permanenza di cui al comma 3, anticipando 1’accesso alla selezione da
uno a tre anni, sempre nel limite delle risorse decentrate stabili annuali, in presenza di rilevanti
contributi e disponibilita professionali espressi, in relazione al Sistema di valutazione dell’Ente.

Art. 8
Criteri generali in materia di indennita contrattuali

1. Con il presente articolo le parti definiscono le condizioni di lavoro per I’erogazione dei compensi

accessori di seguito definiti “indennita™;

2. Le indennita sono riconosciute solo in presenza delle prestazioni effettivamente rese ed aventi le

caratteristiche legittimanti il ristoro e sono riproporzionate in caso di prestazioni ad orario ridotto;

[ ’effettiva identificazione degli aventi diritto, sulla base di quanto stabilito nel presente accordo, €

di competenza del Responsabile/Dirigente sentito il Segretario.

4, L’indennita & sempre collegata alle effettive e particolari modalita di esecuzione della prestazione

che si caratterizza per aspetti peculiari.

5. La stessa condizione di lavoro non puo legittimare 1’erogazione di due o pil indennita, pertanto,

ad ogni indennita corrisponde una fattispecie o una causale nettamente diversa;

6. 11 venir meno delle condizioni che hanno determinato ’attribuzione dei vari tipi di indennita e
accertato a cura del competente Responsabile/Dirigente, mediante comunicazione all’Ufficio
personale;

7. Le disposizioni generali del presente articolo si applicano alle indennita di cui al successivo art. 9.

Lad

Art. 9
Indennita per particolari responsabilita

1. Aisensi dell’art. 17, comma 2, lettera f,CCNL 01/04/99 e successive integrazioni ¢ modificaziont,
nonché ai sensi dell’art. 25 del D. Lgs. 150/09, possono essere conferiti incarichi per specifiche
responsabilita al personale di cat. B, C e D non titolare di posizione organizzativa, assegnatario di
responsabilita di progetti o processi di particolare rilevanza o criticita e di autonomia operativa e
decisionale.

2. Intali casi & previsto il riconoscimento di una indennita finalizzata a remunerare le posizioni
lavorative che esercitano effettive funzioni che implicano specifiche responsabilitd. Non possono
essere retribuiti con il suddetto compenso compiti e funzioni che rientrano nel normale oggetto
delle attivita dei dipendenti, bensi per Iesercizio effettivo di compiti distintivi, sia per il livello di
autonomia richiesto che per la complessita delle relazioni con altri Enti, rispetto ai compiti
ordinariamente svolti da altri dipendenti di pari profilo e categoria ed aventi, in ogni caso, le
caratteristiche di cui al comma successivo.
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3. Tale indennita ¢ riconosciuta nei limiti previsti dal CCNL sopra indicato, in relazione al sistema di
riconoscimento e di valutazione di seguito specificato.
Possono essere remunerate le seguenti Responsabilita:
e Responsabilita di gestione e/o di coordinamento di risorse umane
e Responsabilita di processo di particolare rilevanza o criticita (si tratta della gestione di tutte le
fasi di un procedimento definito, con la stesura di una proposta per I’emanazione di un
provvedimento finale)
¢ Responsabilita nell’esercizio di attivita complesse in piena autonomia operativa (si tratta
dell’esercizio di alcune attivitad complesse che si collocano all’interno di procedimenti di
particolare importanza, che si esercitano in assenza di un confronto o supporto ordinario con ii
proprio Respensabile e che possono dar fuogo a relazioni organizzative esterne di tipo diretto ed
autonomo)
{ Responsabili presentano ai Dirigenti una proposta di riconoscimento ¢ di valutazione delle
responsabilita oggetto del presente articolo ad uno o pit dipendenti del proprio Servizio/Settore,
utilizzando la scheda allegata al presente accordo per formarne parte integrante ¢ sostanziale
(allegato a).

La proposta dovra essere motivata e graduata secondo le tre fasce seguenti:
[} fascia: fino a 800 euro annui lordi

2} fascia: fino a 1.600 euro annui lordi

3) fascia: fino a 2.500 euro annui [ordi

Le proposte delle schede sono inviate annualmente, previa richiesta, alle OQO.SS ¢ alla RSU per
informazione, le quali potranno richiedere un incontro per un confronto.

L’eventuale conferimento di nuove responsabilita potra avvenire nei confronti di personale in
possesso di almeno un anno di anzianita di servizio nell’Ente (o negli Enti aderenti)

Le indennitd di cui al presente articolo, legate all’effettivo esercizio dei compiti e prestazioni a
cui sono correlate, sono erogate mensilmente; e¢sse possono essere soggette a revisioni,
integrazioni e revoca, in caso di intervenute modifiche organizzative che determinano una
modifica delle responsabilita. L’erogazione € sospesa in caso di assenza prolungata, in quanto
viene meno 'esercizio delle funzioni per le quali I'indennita & riconosciuta, con esclusione dei
periodi di ferie contrattualmente stabiliti,

Art. 10
Altre indennita da CCNL

Si riconoscono altresi le indennita di comparto, orario notturno, festivo e notturno — festivo e altre
ricorrendone i presupposti, secondo la disciplina contrattuale nazionale attualmente in vigore.

2. E’ istituito il servizio di reperibilita degli Ufficiali di Polizia Municipale, qualora nel turno festivo,
serale o notturno non sia presente ’addetto al Coordinamento e controllo, con riconoscimento della
relativa indennita di reperibilita.



)

Art. 11
Compensi di cui all’art. 15, comma 1, lettera d) del CCNL 01.04.1999

|. Si tratta di riconoscere, ai dipendenti direttamente coinvolti, una quota parte di proventi derivanti da
convenzioni con soggetti pubblici ¢ privati diretti a fornire ai medesimi soggetti, a titolo oneroso,
consulenze e servizi aggiuntivi rispetto a quelli ordinari.

2. La quantificazione della quota determinata dall’Ente viene effettuata tenendo a riferimento i criteri
approvati con Deliberazione di G.U. n® 30 del 16 settembre 2010 e successive modificazioni ed
integrazioni

3. Le relative somme sono erogate ai dipendenti secondo il sistema di valutazione della performance
del personale non dirigente, con atto del Responsabile competente.

Art. 12
Compensi di cui all’art. 15, comma 5 del CCNL 01.04.1999

. In caso di attivazione di nuovi servizi o di accrescimento di quelli esistenti , ai quali sia correlato un
aumento delle prestazioni del personale in servizio, ’Ente pud valutare I"entita di risorse necessarie
per sostenere i maggiori oneri del trattamento economico accessorio del personale coinvolto.

Art. 13
Progetti di potenziamento dei controlli sul territorio finalizzati alla sicurezza urbana e
alla sicurezza stradale, con particolare riferimento a quelli serali/notturni/festivi e di
prevenzione delle violazioni di cui agli articoli 186, 186-bis e 187 del Codice della strada.

1 Premessa

Ogni anno & possibile valutare la presenza delle condizioni di cui al precedente art. 12 relativamente
agli incrementi dei controlli sul territorio finalizzati alla sicurezza urbana e alla sicurezza stradale, con
particolare riferimento a quelli serali/notturni/festivi e di prevenzione delle violazioni di cui agli articoli
186, 186-bis e 187 del Codice della strada.

La presenza delle suddette condizioni deve essere attestata dal Comandante di Polizia Municipale.
L’orario di Servizio del Corpo di Polizia Municipale continua ad essere articolato su sette giorni la
settimana, salvo quanto gia disposto per la riduzione a 35 ore di lavoro medie settimanali, in 2 fasce
orarie:

7,30 - 13.30

13,30 - 19,30

Nei giorni di mercato settimanale, per gli operatori addetti, potra essere attivato il turno del mattino
nella fascia oraria ricompresa tra le ore 06.00 e le ore 13.30; nel caso in cui I'operatore rimanga al
lavoro, per esigenze di copertura del servizio/turno, oltre le 6 ore, i minuti/ore eccedenti saranno da
accumulare nel monte ore da recuperare.

Potra essere attivato il terzo turno (nella fascia oraria 19,30 — 01,30} su disposizione del Comando, in
relazione alle esigenze e ai programmi specifici richiesti dalla Giunta; ¢ altresi facolta del Comando, in
relazione alle esigenze funzionali del servizio anticipare/posticipare Iavvio e la fine del terzo turno (ad
esempio dalle 18,00 alle 24,00, dalle 20,00 alle 02,00, dalle 21.00 alle 03,00 o dalle 22,00 alle 04,00).
In tali casi, il personale impiegato sara nuovamente collocato in servizio non prima del turno
pomeridiano successivo; compatibilmente con le esigenze di servizio, il personale impegnato nel turno
serale/notturno, incluso in dette fasce orarie (dalle 18,00 alle 24,00, dalle 20,00 alle 02,00, dalle 21,00
alle 03,00 o dalle 22,00 alle 04,00), potra chiedere che detto servizio venga considerato ordinario sul
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giorno successivo, determinando quindi la necessita di aver svolto il turno del mattino precedente. Il
numero massimo di tali servizi, con I'articolazione di cui ai punti precedenti, da svolgere quando
possibile con I'impiege di quattro unita (due pattuglie), ¢ fissato di norma, salvo quanto stabilito all’art.
18, in 80 serali all’anno e 15/20 servizi notturni, da realizzarsi sulla base di progettualita specifiche, che
non dovranne coincidere con i servizi serali. Per particolari esigenze di servizio, ad esempio collegate
ad eventi o manifestazioni sui singeli Comuni, potranno essere svolti anche turni serali con due unita
che saranno impegnati solamente nelle attivita specifiche richieste dalle iniziative programmate. Le
richieste di assenze dal servizio saranno valutate ¢ considerate dal Comando in relazione al seguente
schema di priorita:

1) Riposo compensativo per chi ha lavorato la domenica precedente

2) Ferie (se almeno 7 giorni)

3) Mattino -+ notturno

4) recupero straordinario o riposi compensativi (per chi ha svolto festivi entro i due mesi precedenti)

2 Caratteristiche dei progetti

I progetti di potenziamento dei controlli sono predisposti dal Comandante del Corpo di Polizia
Municipale, di norma entro gennaio dell’anno di riferimento.

[ progetti, prima dell’approvazione, saranno trasmessi alle rappresentanze sindacali per una
condivisione ed un confronto. In termini di criteri generali, tali progetti saranno finalizzati al
potenziamento di controlli nelle giornate e fasce orarie in cui ¢ pil elevato il rischio di comportamenti
scorretti di cui all’oggetto.

I controlli potranno essere svolti all’interno della turnazione richiamata in premessa o in fasce orarie
differenti in relazione alla tipologia degli stessi.

[ progetti possono essere predisposti su ambiti differenti, in relazione agli indirizzi ricevuti dalla
Giunta, e di norma coincidono con i progetti contenuti nel DUP/Piano degli Obiettivi.

Per la presentazione dei progetti, si utilizza la scheda allegata (allegato b).

[ progetti devono tendere alla realizzazione di obiettivi:

o di miglioramento rispetto alla situazione iniziale;
O di risultato e non di attivita,

O coerenti con le politiche dell’ Amministrazione,

o) misurabili

Nella stesura del progetto, particolare cura dovra essere prestata all’individuazione degli indicatori, che
devono essere espressi in “numeri o tempi, costi, volumi, qualita, impatto esterno” (con I’indicazione
della situazione iniziale e la situazione finale); infatti, tali indicatori svolgono un ruolo fondamentale al
fine di verificare, a consuntivo, il raggiungimento dell’obiettivo e conseguentemente I’ incentivazione
del personale che vi ha partecipato.

3 Sistema di incentivazione del personale

In relazione alle risorse economiche a disposizione, secondo "accordo annuale di utilizzo delle

risorse decentrate dell’Ente, il personale che partecipa alla realizzazione dell’obiettivo viene

incentivato secondo i criteri seguenti:

o impegno degli operatori nell’eftettuare i controlli;

o apporto individuale inteso come disponibilita allo svolgimento dei servizi, anche in
sostituzione di colleghi



Nel riparto dell’incentivo, dovra essere rispettata la disciplina regolamentare di adeguamento al Capo
I1f del D. Lgs. 150/2009.

Art. 14
Fondo previdenziale in favore del personale di Polizia Municipale previsto dall’art. 208 comma 4
del Decreto Legislativo 285/1992 “Nuovo Codice della strada”

1. E’ istituito il fondo previdenziale in favore del personale di Polizia Municipale in conformita a

quanto disposto dall’articolo 208 comma 4 lett. ¢) del Decreto Legislativo 285/1992 “Nuovo
Codice della strada”. La consistenza del fondo, che verra ripartito tra gli aventi diritto, sara definita
annualmente dalla Giunta dell’Unione con opportuna deliberazione, previo confronto tra
delegazione di parte pubblica e delegazione di parte sindacale, cosi come stabilito dal comma 5
dell’art. 208 Codice della strada, e sara recepita nelle deliberazioni di destinazione dei proventi
approvate dalle Giunte dei sei Comuni costituenti }"Unione.
La gestione del fondo avviene in favore del solo personale appartenente al profilo di operatore di
Polizia Municipale che ne esercita le relative funzioni; per gli assunti ed i cessati in corso d’anno, e
per i rapporti di lavoro part time. I’accantonamento di cui sopra avverra in proporzione ai periodi
effettivamente lavorati nell’anno di riferimento.

2. 1i fondo cosi formato ¢ gestito e destinato a finalita previdenziale (Fondo Pensione) da apposito
organismo associativo, denominato comitato di Gestione, formato, ai sensi dell’art. | dello Statuto
dei Lavoratori, in maggioranza da rappresentanti dei lavoratori. Il comitato ¢ composto da 4
membri di cui | & il rappresentante dell’Ente mentre 3 sono i rappresentanti dei lavoratori
individuati dalle RSU nell’ambito dei destinatari del presente accordo.

I membri del comitato durano in carica 3 anni e sono rinnovabili alla scadenza, non percepiscono
nessun compenso e svolgono le attivitd del Comitato al di fuori dell’orario di lavoro.

Tutti i verbali delle decisioni del Comitato di gestione sono trasmessi all’Amministrazione ¢ alle
RSU e sone a disposizione degli operatori della Polizia Municipale.

3. 1l comitato di gestione individua il soggetto gestore della forma di previdenza integrativa (Fondo
Pensione) tra gli Intermediari abilitati ai sensi della normativa vigente. Nella scelta si dovra tener
conto dell’affidabilita del soggetto e dei prodotti offerti, con particolare riguardo alla possibilita che
il soggetto gestore consenta una scelta tra le diverse linee di investimento. Il Comitato di gestione
comunica all’Amministrazione il soggetto gestore individuato e tutti i dati necessari per la
liquidazione del Fondo e la imputazione delle quote agli operatori.

4. Le somme di cui al fondo suddetto sono liquidate direttamente al soggetto gestore della forma di
previdenza complementare; il versamento deve avvenire entro il termine del 30 settembre di ogni
anno successivo. Non & possibile liquidare somme direttamente ai dipendenti. Tuttavia, la somma
pud essere destinata ad incrementare altra polizza individuale di tipo previdenziale gia attivata dal
dipendente alla data del 1° luglio 2011, previa sua richiesta all’ufficio personale.

5. In caso di cessazione del rapporto di lavoro con I’Unione ovvero di mobilita interna o comunque di
perdita della qualifica di operatore di polizia Municipale la forma previdenziale integrativa dovra
prevedere per il singolo interessato la facolta di:

o proseguire la partecipazione al fondo su base personale;
o trasferire la propria posizione presso altro fondo pensione o forma pensionistica individuale.

6. 11 prodotto scelto deve dare facolta a ciascun iscritto di effettuare versamenti contributivi integrativi
e volontari, secondo il regolamento dello strumento selezionato. In ogni caso, I’Ente € esonerato da
qualsiasi incombenza o responsabilita rispetto alle singole scelte personali.
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Art.15
Valorizzazione dei progetti ¢/o piani di performance

Per la valorizzazione della performance organizzativa e individuale, tenuto conto del sistema
di valutazione dell’Ente, una parte delle risorse disponibili dovranno essere utilizzate per
incentivare il conseguimento di risultati di innovazione, miglioramento, riorganizzazione dei servizi
tesi a conseguire un maggiore grado di efficacia, efficienza ed economicita dell’azione dell’Ente.
Tutte le Strutture dell’Ente possono proporre Piani di Performance, nel limite delle risorse
complessivamente destinate a tale scopo; tali piani sono predisposti dai Dirigenti e Responsabili
delle Unita Organizzative anche avvalendosi di contributi e di proposte avanzate dai collaboratori.
A tutto il personale & data ["opportunita di essere coinvolto
Al fine di realizzare quanto sopra i Dirigenti ¢ Responsabili individueranno momenti di
condivisione degli obiettivi con il personale del servizio/settore di riferimento, momenti che
potranno essere riunioni di servizio o altre forme ritenute idonee
Le proposte dovranno essere trasmesse all’Ufficio Personale contestualmente all’¢laborazione del
Piano Obiettivi generale dell’Ente; tuttavia, le proposte potranno pervenire anche successivamente
in presenza di obiettivi sopraggiunti.
Il Progetto (vedi scheda allegato a) pud essere formulato da ciascun dipendente, dal Responsabile di
Servizio o dal Dirigente, in forma scritta, ¢ deve orientativamente contenere:

- P’indicazioni degli obiettivi e degli indicatori;

- I’individuazione del Responsabile e dei partecipanti;

Pindicazione dell’arco temporale di realizzazione;

- Pindicazione di eventuali costi derivanti dall” utilizzo di risorse esterne.
Per favorire la trasparenza e la comprensione dei criteri utilizzati nella valutazione dei piani, si &
ritenuto utile introdurre una griglia di valutazione del progetto.

[ fattori che saranno presi in considerazione ai fini della valutazione del progetto sono 4:

1) Intersettorialitd e/o interfunzionalita;

2) L aumento dell’efficacia, efficienza e qualitd del servizio offerto nonché la capacita di
favorire e migliorare i rapporti con ’utenza (anche interna)

3) [ benefici economici

4) Miglioramento organizzazione del lavoro interno o tra unita organizzative

Per ogni progetto presentato occorre esplicitare e descrivere i relativi fattori, utilizzando la scheda
allegata (all. b); in relazione alla suddetta descrizione occorre inoltre proporre una prima valutazione,
assegnando al fattori descritti un valore da O a 10 (allegato ¢). La media dei valori dei fattori
determinera il valore qualitativo del progetto che, combinato con il n° dei partecipanti e risorse
complessive del fondo progetti, determinera la quota di incentivazione del progetto stesso. Per
favorire un maggiore equilibrio complessivo, la valutazione definitiva di tutti i progetti sara operata,
su proposta dell’Ufficio personale, dalla Conferenza dei Responsabili.Per consentire lo svincolo
temporale tra i due momenti della definizione del fondo e della definizione dei piani di sviluppo ed
assicurare al contempo la preventiva conoscibilita di massima della valutazione per singolo progetto,
all’atto dell’approvazione dei progetti I’Ufficio Personale comunica, in via presuntiva, il valore
qualitativo di tutti i progetti determinato come sopra indicato. 1 motivi di eventuale esclusione dei
piani proposti dal personale dalle forme di incentivazione da parte dell’Ufficio di Direzione,
dovranno essere comunicati in forma scritta. L’intero materiale viene trasmesso alle O0.SS. ed alla
R.S.U. e pubblicato sulla rete intranet.
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Sono previsti, in corso d’anno, momenti di verifica almeno semestrali relativi all’attuazione del
piano di lavoro per adeguarlo agli eventuali scostamenti intervenuti nel periodo.

In tale occasione ogni singolo lavoratore & messo in condizione di conoscere i fatti che potrebbero
portare ad una valutazione finale dell’apporto individuale non piena e quindi di potere cosi adeguare
il proprio lavoro all’obiettivo.

In qualsiasi momento & possibile richiedere, da parte dei lavoratori, la convocazione di conferenze di
servizio o di unitd organizzativa mirate a verificare — alla presenza del dirigente — lo stato di
avanzamento degli obiettivi e delle criticita connesse.

A consuntivo, il Responsabile/Dirigente predispone una Relazione conclusiva nella quale sono
indicati i risultati ottenuti, il rispetto dei tempi previsti, il ruolo di ciascun dipendente ¢ qualsiasi altro
elemento utile ai fini dell’erogazione dell’incentivo.

L’erogazione della quota di incentivazione ¢ subordinata all’accertamento del raggiungimento degli
obiettivi prefissati, nei tempi stabiliti e secondo il sistema di valutazione della performance del
personale non dirigente adottato dall’Ente.

Art.16
Valorizzazione dei progetti ex art. 15 comma 2 e 4 CCNL

1. Ai fini della valorizzazione della performance, ¢ altresi possibile valutare anno per anno
I’opportunita di cui all’art. 15 comma 2 del CCNL 1/4/1999; tale disposizione prevede la possibilita
di integrare, in caso di disponibilita di bilancio, le risorse decentrate variabili in caso di risparmi o
di maggiori introiti, accertati dal servizio di controllo interno o dal nucieo di valutazione, creati a
seguito di processi di razionalizzazione e riorganizzazione delle attivita.

2. Tali progetti sono approvati secondo i seguenti criteri preferenziali e parametri dimensionali:
» Riorganizzazioni che determinano incrementi di servizi per ['utenza, con contestuale riduzione
di costi 0 aumenti delle entrate
Riorganizzazioni che determinano maggiori entrate, al netto di eventuali costi, per ['Ente
Riorganizzazioni che determinano riduzioni di costi, a parita di servizio erogato all'utenza
N° di dipendenti coinvolti, da graduare in relazione alla tipologia di apporio individuale
richiesto ed in relazione all'eveniuale richiesta al dipendenie di ampliare le proprie
competenze e conoscenze, al fine raggiungere gli obiettivi di progetto
> Lentita dell’incentivo annuale individuale non puo essere di norma superiove al 5% della
retribuzione lorda
Tali criteri e parametri sono utilizzati per determinare il valore economico di ogni singolo progetto.

Y VYV

3. A consuntivo, il Responsabile/Dirigente predispone una Relazione conclusiva nella quale sono
indicati i risultati ottenuti, il rispetto dei tempi previsti, il ruolo di ciascun dipendente e qualsiasi
altro elemento utile ai fini dell’erogazione dell’incentivo. L’erogazione della quota di
incentivazione & subordinata all’accertamento del raggiungimento degli obiettivi prefissati, nei
tempi stabiliti e secondo il sistema di valutazione della performance del personale non dirigente
adottato dall’Ente. Le relazioni devono essere validate prima della liquidazione del compenso
incentivante, dal servizio di controllo interno o dal nucleo di valutazione

N ) / : /i, .'h.f

= . gy R S
(;{cixm_._’t\ O QL ﬁi}@;f;, LA {]{ M e




Art.17
Mensa

Ai sensi del CCNL 14/09/2000 e successive modificazioni ed integrazioni, I’Ente assicura ai propri
dipendenti, che prestino attivita lavorativa al mattino con rientro pomeridiane oppure in servizio
straordinario di almeno due ore e trenta minuiti, da cui verranno decurtati i 30 minuti per pausa
minima prevista dal CCNL, il diritto alla mensa mediante stipula di apposita convenzione, ponendo
a carico del dipendente solo un terzo del costo del pasto o in assenza di queste ultime, per chiusura
dei luoghi di ristorazione, mediante rimborso spese di pari importo, dietro presentazione della
ricevuta del pasto consumato.

Per il personale della Polizia Municipale, in caso di diversa articolazione dell’orario di lavoro, in
deroga alle turnazioni ordinarie si applica la disciplina di cui al comma 1.

Art. 18
Riduzione a 35 ore settimanali dell’orario di lavoro del personale turnista
della Polizia Municipale

A decorrere dal | gennaio 2016 si prosegue nell’attuazione, ai sensi dell’art. 22 CCNL 1/4/99, per
il personale di Polizia Municipale dell’Unione Comuni Pianura Reggiana con contratto di lavoro a
tempo pieno e con orario di lavoro articolato su turni, la riduzione a 35 ore medie settimanali. La
suddetta nduzione, ai sensi del gia citato art. 22, viene realizzata mediante riorganizzazione dei
turni finalizzata ad un miglioramento delP’efficacia e dell’efficienza delle attivita, in particolare
all’ampliamento dei servizi all’'utenza prevedendo pertanto, in agglunta a quanto stabilito all’art.
13, I’istituzione di ulteriori 15 servizi serali, da svelgersi saria-compresatra le 19.30-e

=l

le-61+30. A tal fine, si distinguono due periodi dell’anno, megllo esplicitati nei commi 2 e 3.

Nei periodi dal 1 gennaio al 14 aprile e dal 16 settembre al 31 dicembre di ogni anno, Ia
giornata lavorativa viene rideterminata in misura pari a 5 ore e 50 minuti. Per esigenze
organizzative connesse alla strutturazione di turni che permettano un adeguato funzionamento dei
servizi, il personale interessato continuera a svolgere turni lavorativi di 6 ore giornaliere per 6
giorni alla settimana, ossia 36 ore settimanali, maturando conseguentemente crediti orari pari a 10
minuti per ogni giorno intero effettivamente lavorato in servizio ordinario (non saranno computate
a tal fine le ore svolte per la partecipazione ad assemblee/incontri sindacali/corsi di aggiornamento
¢ formazione).

Nel periodo dal 15 aprile al 15 settembre di ogni anno, continua ad applicarsi la disciplina
prevista dal comma 2; per questo periodo, si istituisce tuttavia il servizio serale nelle giornate di
mercoledi (almeno 2 al mese), venerdi ¢ sabato, nella fasciasrax # sre1230 ¢ le
430, eccetto quando previsto un turno notturno, da scorporare dal numero dl servizi serali
stabilito all’art. 13 e al comma | del presente articolo (quindi il numero complessivo di turni serali
svolti dal Corpo passa da 80 a 95).

Il credito orario di cui ai punti 2. e 3. potra essere fruito entro il 30 aprile dell’anno successivo
presentando apposita richiesta al Comandante del Corpo di Polizia Municipale; tali crediti orari
potranno essere fruiti, per non pit di due giorni consecutivi, nonché ad ore, compatibilmente con le
esigenze di servizio. Allo scadere del periodo, i crediti maturati ma non fruiti, saranno
automaticamente cancellati. E’ vietata la monetizzazione dei crediti orari non fruiti.
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10.

11.

1 personale non inserito in turni, compreso il personale con contratto a tempo parziale, non pud
beneficiare del suddetto istituto.

Si precisa che in caso di assenza dal servizio per ferie o recupero ore stracrdinarie e/o permessi
vari, saranno detratte le ore effettive teoriche previste nella giornata/settimana in oggetto, tenendo
presente quindi le differenze orarie giornaliere/settimanali dei periodi indicati ai punti precedenti.

La disciplina contenuta nel presente accordo non pud comportare maggiori oneri a carico del
bilancio e del fondo risorse decentrate dell’Unione e pertanto non modifica le attuali condizioni
economiche e contrattuali del personale interessato.

A completamento del progetio di riorganizzazione dei turni finalizzata ad un miglioramento
dell’efficacia e dell’efficienza del servizio reso dal Corpo di Polizia Municipale, le parti
convengono sin d’ora sull’opportunita di rideterminare, al termine del potenziamento dell’organico
del Corpo, il presente istituto, riducendo Iorario di lavoro a 35 ore effettive settimanali,
garantendo la copertura del servizio per [4 ore giornaliere, 7 giorni su 7.

In considerazione di quanto previsto nei punti precedenti, nelle giornate di venerdi e sabato, nel
periodo di cui al punto 3., verra previsto il terzo turno dalle ore 19,30 alle ore 01,30, individuando
la programmazione all’interno di quella di cui al comma 1 ¢ all’art. 13 del presente CCDI.

1l terzo turno previsto e programmato ai sensi e per gli effetti di cui al punto precedente e ai sensi
dell’art. 13 del presente CCDI, sard composto da 4 unitd di personale che formeranno due
equipaggi ed opereranno di norma su ognuno dei due distretti territoriali, prendendo servizio
rispettivamente a Campagnola Emilia e a Correggio. 1 Comando garantira il massimo
coordinamento tra le pattuglie, in particolare nella fascia oraria notturna.

Il Comando istituird un gruppe tecnico formato da rappresentanti degli operatori di tutto il Corpo
al fine di ridefinire i parametri e le modalita di programmazione dei turni di servizio con I’obiettivo
principale di snellire il procedimento ed addivenire ad una programmazione mensile.

Art. 19
Diritto di sciopero e servizi pubblici essenziali

In materia di individuazione dei contingenti minimi da assicurare in caso di sciopero, si rinvia al
protocollo di intesa allegato al presente contratto per formarne parte integrante e sostanziale
(allegato d).

Art. 20

La Formazione

L aggiornamento e [’accrescimento professionale sono assunti come metodo permanente per
assicurare il costante adeguamento delle conoscenze e delle competenze, per favorire una cultura
orientata al risultato, per sviluppare autonomia e capacita di iniziativa e per orientare i percorsi di
carriere di tutto il personale.
La formazione dovra coinvolgere progressivamente tutto il personale dipendente, nel rispetto dei
vincoli di spesa previsti dalle disposizioni legislative vigenti..
[ piani formativi sono finalizzati a:
accrescere 1 saperi di base e consentire l'acquisizione di competenze specialistiche;
completare la formazione di ingresso dei lavoratori neo assunti:
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10.

)

fornire strumenti normativi e/o pratici per lo svolgimento della propria attivita lavorativa e per il
miglioramento della propria professionalita;

favorire processi di rinnovamento delle procedure e delle integrazione tra servizi, sviluppando
capacitd comunicative e relazionali;

riqualificare il personale interessato alla mobilita interna a seguito di processi di esternalizzazione
o di riorganizzazione;

riqualificare e sviluppare le competenze professionali del personale.

[ percorsi formativi troveranno, di norma, applicazione in orario di lavoro; diversamente le ore
utilizzate saranno recuperate dal lavoratore, previo accordo con il responsabile di servizio. Il tempo
di viaggio impiegato per la partecipazione a corsi fuori dalla sede Comunale, ma sempre in
territorio provinciale o fuori dal territorio provinciale ma entro i trenta minuti a tratta, sara
considerato orario di servizio.

Nel caso il numero delle ore giornaliere di formazione superi le 8 e il corso si svolga fuori dal
territorio Comunale, sara garantito il rimborso per un pasto nei limiti di legge

Il personale di Polizia Municipale impegnato in corsi di formazione per piu di due giorni
consecutivi la settimana, risulta, nei giorni di corso, indisponibile alla turnazione; per le singole
giornate di formazione o per un massimo di due giornate di formazione la settimana, I’operatore
viene invece considerato in turnazione e pertanto con diritto al riconoscimento della normale
indennita di turno. L’indennita di turno viene riconosciuta anche al personale impegnato nei corsi di
prima formazione obbligatoria da svolgersi presso I’Ente di formazione accreditato dalia Regione,
L’Ente si impegna a favorire la collaborazione con gli enti aderenti all’Unione finalizzata alla
gestione associata dei percorsi formativi, al fine di ottimizzare I’utilizzo delle risorse.

L’Ente si impegna ad aggiornare i fascicoli del personale con gli attestati rilasciati dagli Enti di
formazione

Ogni anno i singoli dipendenti potranno proporre al proprio Responsabile I'effettuazione di percorsi
formativi specifici del servizio di assegnazione.

Art. 21

Salute e Sicurezza nei luoghi di lavoro
Le parti considerano prioritario il raggiungimento di adeguati livelli di salute e sicurezza
nell’ambiente di lavoro attraverso la prevenzione e protezione dei lavoratori da tutti i relativi rischi
e la promozione del loro benessere psico-fisico, ai sensi del D.lgs. 81/2008
L’ Amministrazione comunale individua il Datore di Lavoro in una figura che abbia veri poteri
decisionali e gestionali, definendo le relative eventuali deleghe ed ¢ tenuto ad adottare le misure
che, secondo la particolarita del lavoro, I’esperienza ¢ la tecnica, sono necessarie a tutelare
I’integrita fisica e la personalitd morale dei lavoratori.
[l Datore di Lavoro individua il Responsabile Servizio Prevenzione e protezione (RSPP) in una
figura che sia in possesso della necessaria capacita e requisiti professionali previsti dalta normativa
In vigore.
L’ Amministrazione si impegna a garantire I’attuazione operativa dei principi di legge in base ai
quali ogni lavoratore deve prendersi cura della propria salute ¢ sicurezza ¢ di quella delle altre
persone presenti sul luogo di lavoro e ogni preposto deve concorrere alla effettiva realizzazione egli
obiettivi di salute e sicurezza.
Le parti concordano altresi sul ruolo centrale della formazione sulla sicurezza nei luoghi di lavoro e
sulla conseguente programmazione dei corsi per dirigenti, preposti, lavoratori, rls, rspp, addetti alle
squadre antincendio ¢ addetti all’emergenza e primo soccorso
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6. Le parti, considerati i precisi obblighi previsti dalla normativa vigente, rinviano integralmente alle

disposizioni contenute nel D.Lgs. 8§1/2008.
Art. 22
Comitato Unico di Garanzia

1. Le parti si impegnano a favorire I’istituzione entro il 30 settembre 2016, presso I’Unione Comuni
Pianura Reggiana, del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunitd, la valorizzazione del
benessere organizzativo di chi lavora e contro le discriminazioni, che unifica le competenze del
Comitato per le pari opportunita e del comitato paritetico per il fenomeno del mobbing.

Art.23
Disposizioni finali
1. Tutti i contratti decentrati, comunque denominati, anteriori al 15 novembre 2009, anche per le
parti eventualmente integrate successivamente, sono decaduti a norma dell’art. 65 del d.lgs.
150/2009, se non espressamente ricomprese nel testo del presente contratto.
2. Restano salvi gli effetti dei verbali di concertazione e dei provvedimenti assunti
dall’ Amministrazione in applicazione di tali verbali , nonché degli altri documenti non aventi
valore di contratto decentrato.
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Allegato a)

Scheda per il conferimento di specifiche responsabilita
Art. 17 comma 2, lettera f, CCNL 01/04/99

Posizione per la quale si propone il conferimento di specifiche responsabilita:

Settore e Servizio:

Categoria di inquadramento.

Tipologia e descrizione delle responsabilita

o Responsabilita di gestione e/a di coordinamento di risorse umane:

0 Responsabilita di processo di particolare rilevanza o criticita

o Responsabilitd nell’esercizio di attivita cemplesse in piena autonomia operativa

Quantificazione dell’indennita {(in relazione alle 3 fasce)

o fino a 800 euro:

o fino a 1600 euro:

O fino a 2500 euro:

I Dririgente
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Allegato b)

PROGETTO N° 1 Scheda n® 1 Data

DEFINIZIONE DEL PROGETTO:

AREA DI MIGLIORAMENTO DI RIFERIMENTO:

OBIETTIVO DEL PROGETTO:

INDICATORE DI
RIFERIMENTO :

VALORE
INIZIALE

VALORE
FINALE

TEMPL: ~  MESI AVVIO: SCADENZA:

BREVE DESCRIZIONE DEL PROGETTO:

RESPONSABILITA’:
PARTECIPANTI:

Eventuali N® di ore di lavoro straordinario preventivate per la realizzazione del progetto:

COSTI:

BENEFICI:

!
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Allegato ¢)

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PROGETTO

FATTORE

LEGENDA

Intersettorialita e/o

Indicare se il progetto coinvolge pit Settori, in

Descrizione e valutazione del
fattore

dell’efficacia,
efficienza e qualita
del servizio offerto
nonché la capacita di
favorire e migliorare
1 rapporti con
I'utenza (anche
interna)

interfunzionalita un’ottica di sviluppo della capacita di lavorare in
una logica di gruppo; oppure indicare se il progetto
determinera effetti positivi‘benefici per piu settort
0 servizi

L’aumento Indicare se il progetto ¢ finalizzato a:

- Ridurre i tempi di risposta o di evasione
pratiche;

- Ridurre segnalazioni o reclami;

Semplificare le procedure (interne ed esterne);

Favorire la comunicazione interna ed esterna;

- Incrementare i servizi offerti

[ benefici economici

Indicare se il progetto determina minori costi per
I’ente o maggiori entrate

Miglioramento

organizzazione del
lavoro interno o tra
unita organizzative

Indicare:

1) Quali sono i vantaggi dati dal miglioramento

dell’organizzazione del lavoro che si vuole

realizzare con il progetto e se il medesimo richiede:

- la flessibilita e capacita di adattamento alle
nuove esigenze;

- la disponibilita a farsi carico di maggiori carichi
lavorativi connessi a particolari esigenze
organizzative derivanti dagli obiettivi generali
dell’Ente, anche non strettamente connessi alla
propria unita organizzativa,

- la disponibilita a percorsi di mobilita interna
anche temporanei;

- un arricchimento di competenze del personale.

2) Se il progetto favorisce il coinvolgimento del

personale sugli obiettivi e attraverso quali modalita

(attraverso ad esempio I’acquisizione di una

maggiore autonomia operativa o attraverso lo

sviluppo dello spirito di iniziativa del singolo o del
gruppo di lavoro...)

N.B.: per tutti i fattori descritti occorre indicare esempi ed eventi concreti e, se possibile, descrivere
Pevoluzione prima e dopo la realizzazione del progetto.
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Allegato d)

Protocollo d’intesa per I’individuazione dei contingenti di personale addetto ai servizi
minimi essenziali da garantire in caso di sciopero

Art. 1
Individuazione dei servizi minimi essenziali

1. I servizi essenziali da garantire in caso di sciopero sono quelli indicati all’articolo 2 dell’accordo
collettivo nazionale del 19 settembre 2002. In particolare, per I’'Unione Comuni Pianura Reggiana
tenuto conto dei servizi effettivamente resi dall’Ente, le attivita da garantire sono quelle indicate nei
successivi articoli

Art. 2
Modalita di individuazione del personale

1. I Dirigenti/Responsabili competenti in occasione di ogni sciopero individuano, di norma con criteri
di rotazione, i nominativi del personale incluso nei contingenti, come sopra definiti, tenuto
all’erogazione delle prestazioni necessarie ¢ percio esonerato dall’effettuazione dello sciopero e lo
comunicano per iscritto agli interessati.

2. Il personale individuato ha diritto di esprimere, entro le 24 ore dalla ricezione della comunicazione,
fa volonta di aderire allo sciopero chiedendo la sostituzione, nel caso questa sia possibile.

Art. 3
Polizia municipale

[. Le prestazioni da garantire sono, ai sensi del CCNL 19/09/2002:
- attivita richiesta dall'autorita giudiziaria e interventi in caso di trattamenti sanitari obbligatori;
- attivita di rilevazione relativa all’infortunistica stradale;
- attivitd di pronto intervento;
- attivita della centrale operativa;
- vigilanza casa municipale;
- assistenza al servizio di rete stradale, in caso di sgombero della neve;
- protezione civile

2. Tl contingente di personale ¢ individuato in n. 2 unitd presenti in servizio al mattino ¢ due al
pomeriggio per I’intero Corpo e in caso di assenza di Ispettore, n° | referente capoturno in
reperibilita.

Art. 4
Servizi amministrativi del personale

I. Le prestazioni da garantire sono relative agli adempimenti circa I’ erogazione degli emolumenti

retributivi, ’erogazione degli assegni con funzione di sostentamento, la compilazione ed il controllo
delle distinte per il versamento dei contributi previdenziali per le scadenze di legge. s
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{l servizio viene garantito in caso in cui lo sciopero sia proclamato per I'intera giornata lavorativa e
nei giorni comprensivi tra il 5 ed il 15 di ogni mese.

Il contingente di personale & individuato in 2 istruttori amministrativi contabili di cat. C.

Art. 5
Norme finali

Per quanto non disciplinatoe dal presente protocollo d’intesa, si applica I’accordo collettivo nazionale
del 12 settembre 2002.
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