UNIVERSITA DEGLI STUDI DI TRENTO

Direzione Risorse Umane

CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO
DI ATENEO

per il personale tecnico e amministrativo

relativo al quadriennio 1998 - 2001

ai sensi dell’art. 5 del CCNL di data 9.08.2000



Universita degli Studi di Trento

CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO

In data 21 dicembre 2001 presso la Sala RiuniomiarmBelenzani n.12, si sono incontrate le parti di
contrattazione integrativa nelle persone di:

per la parte pubblica:
il Delegato del Rettore, prof. Fausto Giunchiglia

il Delegato del Direttore Generale, dott. Paolo kisma

per la parte sindacale

CGIL — SNUR.

CISL- Universita

UIL - PA.U.R.

CONFSAL - SNALS

CISAPUNI

C.S.A della CISAL Universita

RSU

A seguito delle discussioni intervenute nelle ramidi contrattazione decentrata tenutesi nel corso
dell’'anno 2001, le Parti concordano il seguentetadio Collettivo Integrativo.
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TITOLO | PREMESSA
Art. 1 Obiettivi e finalita

Il contratto collettivo integrativo d’Ateneo (C.Q.Isi colloca nellambito del decentramento
negoziale previsto dal CCNL del personale del CatopdJniversita per la valorizzazione
dell’autonomia delle Universita nell’ambito dellasiione delle risorse umane.

Il contratto integrativo corrisponde al sentitodgeo di accrescere l'efficienza dei servizi della
Pubblica Amministrazione, di razionalizzare il apsiel lavoro e di favorire lo sviluppo di progetti
strategici d’Ateneo. Esso rappresenta altresi tansénto utile al raggiungimento degli scopi
statutari corrispondenti alla particolare autonoprigvista per I'Universita di Trento.

Il contratto integrativo costituisce inoltre il nmz per dare, con coerenza, attuazione agli istituti
contrattuali legati alla realizzazione del procediswasformazione organizzativa dell’Ateneo.

Art. 2 Linee guida

Il contratto integrativo si pone in linea con quaptrevisto dall’'art. 54 del CCNL del Comparto
Universita. In particolare, esso persegue I'ohbiettdi salvaguardare la coerenza tra le esigenze
organizzative, l'inquadramento e [lincentivazionel doersonale in un ambito di flessibilita
gestionale.

Il C.C.I. si prefigge di introdurre gradualmentstemi, metodi e tecniche di valutazione per lo
sviluppo di carriera e la corresponsione di ineentconomici al personale tecnico ed
amministrativo, sulla base dell’effettivo apportadividuale o di gruppo, procedendo in maniera
graduale all’assorbimento di trattamenti econormicvigore non direttamente legati a processi di
valutazione.

Attraverso I'applicazione del C.C.l., inoltre, siténde realizzare una migliore utilizzazione e
valorizzazione delle risorse umane, curando la &mione e lo sviluppo professionale dei
dipendenti e garantendo pari opportunita alle latrai ed ai lavoratori.

Art. 3 Campo di applicazione

Il presente contratto si applica a tutto il perdeneon rapporto di lavoro a tempo indeterminato e
tempo determinato, appartenente al Comparto dsbpale delle Universita, esclusi i dirigenti, di
cui all'art. 9 del CCNL sottoscritto il 2 giugno 98.

Art. 4 Decorrenza e durata del contratto integnadi

Il presente contratto collettivo integrativo deeomal 2 giugno 1998 ed avra scadenza il 31
dicembre 2001, fatta salva la diversa previsione ipparticolari istituti previsti dal contratto
medesimo che necessitano di espansione temp®pédtd alla scadenza citata.

Le norme contenute nel CCNL riferite al bienniommmico 2000-2001 e quelle relative al rinnovo
del CCNL, se piu favorevoli al personale rispetitapplicazione del presente C.C.l., verranno
recepite con integrazione al presente contratteede di contrattazione decentrata.
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TITOLO i TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO
CAPO | Costituzione del Fondo complessivo per il $ario accessorio 2000 e 2001

Art. 5 Ammontare del Fondo accessorio e Integrazion

L’ammontare del fondo per il finanziamento del taiaiento economico accessorio relativamente
allanno 1999 computato ai fini della quantificazione per gtina 2000 e 2001 del fondo per la
progressione economica e la produttivita colletihindividuale (art 67 CCNL), e quantificato
nella misura di. 1.750.000.000come concordato tra le parti in sede di contzaitee decentrata
del 15.10.2001.

Secondo l'art 67 comma 1 lett.a) del CCNL 1998-2001secondo parametro di riferimento per la
costituzione del “Fondo per le progressioni ecommbmi e per la produttivita collettiva e
individuale” & ilmonte salari 1997di Amministrazione, riferito al personale del Caarip.
L’ammontare del monte salari relativo allanno 199@l netto degli oneri a carico
dell’Amministrazione, e quantificato in. 13.494.751.000.

Il fondo complessivo da destinare al trattamentmessorio per &nno 2000 al netto delle risorse
impiegate per la liquidazione degli aumenti ded@mnita di Ateneo, ammontd.al.688.164.158.

Il fondo complessivo da destinare al trattamentmessorio per &nno 2001 al netto delle risorse
impiegate per la liquidazione degli aumenti detfémnita di Ateneo, ammontd_al.666.332.544

Ripartizione tra i fondi previsti dal CCNL del 9.@800, in riferimento agli art 67, art. 66 e af: 7

Tabella 1 Anno 2000

Fondi Trattamento Accessorio Importo da CCNL Intemgione Amm.ne
Fondo per Progressioni economiche e la 1.209.468.660 * vedi integrazione
Produttivita collettiva e individuale (art.67) Amm.ne
Fondo Straordinari (art. 66) 252.355.172 40.381.660
Indennita Posizione e Risultato EP (art.70) 226.3260 0

TOTALE 1.688.164.158 40.381.660

! L'importo esatto verra quantificato a consuntiemciferimento agli art. 67, co.1 lett. d) e aB. .2 lett.a)
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Tabella 2 Anno 2001

Fondi Trattamento Accessorio Importo da CCNL Integione Amm.ne
Fondo per Progressioni economiche e la |, 1.187.637.04% * vedi integrazione
Produttivita collettiva e individuale (art.67 Amm.ne
Fondo Straordinari (art. 66) 252.355.172 47.644.828
Indennita Posizione e Risultato EP (art.70) 226.326 0

TOTALE 1.666.332.544 47.644.828
* Integrazione Amm.ne a chiusura del contenzioso sufondi
trattamento accessorio 1994-1999 / 2000 / 2001 700.000.000

(non comprende le integrazioni relative ai fondiegix66 e 70)

La costituzione dei Fondi ai sensi degli artt. & e 70 del CCNL é riportata in allegato al present
Contratto Collettivo Integrativo (cfr. Allegato h/A).

CAPO I Incentivazione della Produttivita Collettiva ed Individuale ed il Miglioramento
dei Servizi
Art. 6 Obiettivi e Finalita legati al riassorbimentdel “Fondo Miglioramento Servizi”

Coerentemente con il piano strategico di sviluppthAteneo ed il processo di riorganizzazione
della struttura tecnico-amministrativa, I'attualendo Miglioramento Servizi di cui all’accordo
sindacale (pari a L.160.000 I.m. pro capite, pernighsilita) € assorbito in maniera stabile nel
trattamento fondamentale, destinando in tal modorse per il finanziamento delle progressioni
economiche orizzontali e per l'incentivazione detgonale tecnico e amministrativo.

La corresponsione del trattamento economico acdesseviene tramite un processo di valutazione
del personale che tenga conto del livello di autoiaoe delle responsabilita in base al ruolo
ricoperto, dei risultati raggiunti e delle compegerndividuali espresse.

L’art. 8 del presente C.C.I. disciplina le modatiizassorbimento dell’attuale Fondo Miglioramento
Servizi, attraverso le progressioni economichezoritali, definite a tal fine di “assorbimento”, le
progressioni verticali, ed i compensi diretti adentivare la produttivita ed il miglioramento dei
servizi.

Art. 7 Disposizioni generali per I'anno 2001

1. Fondo Miglioramento Servizi

Il Fondo Miglioramento Servizi per I'anno 2001 vérorrisposto secondo i seguenti criteri e
modalita.

Per I'anno 2001 viene mantenuta la corresponsi@fiéntpborto di £ 160.000 lorde pro capite per
12 mensilitad, quale compenso per la produttivithettiva. La relativa spesa, compresi gli oneri a

2 Le risorse destinate alla corresponsione di cosigeer la remunerazione della Reperibilita non grewsul fondo di
cui all'art. 67.
® L'importo esatto verra quantificato a consuntiwmciferimento agli art. 67, co.1 lett. d) e ag. .2 lett.a)
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carico dellAmministrazione, e impegnata sui foru#il bilancio di previsione 2001 destinati al
trattamento accessorio, che presenta la neceskspinibilita.

La cessazione della corresponsione dell'importontfeomiglioramento Servizi” decorre a far data
dal 31.12.2001.

» Criteri di corresponsione
Il fondo viene corrisposto in riferimento ai risatit raggiunti ed agli elevati livelli di efficienzed
efficacia dei servizi istituzionali erogati dall'&tbeo.

» Personale coinvolto

Il fondo viene ripartito equamente a favore delspeale in servizio a tempo indeterminato
nell'anno 2001, come da accordo sindacale del 2200P. Sono esclusi dal compenso i dipendenti
appartenenti alla categoria EP e il personale &ssam contratto di lavoro a tempo determinato.

* Costo

Il costo a carico dellAmministrazione é stimatolii®20 M|, pari a L. 160.000 lorde mensili, per il
numero di mensilita maturate dal personale conratinta tempo indeterminato in servizio nel
corso dell'anno 2001.

2. Incentivazione “Una Tantum” (Produttivita Generaldi Ateneo)

Per I'anno 2001, il fondo é incrementato con risaaggiuntive da parte dell’Amministrazione pari
aL. 700 M.

L'integrazione € finalizzata all'incentivazione dpékrsonale che ha contribuito al processo di
trasformazione e riorganizzazione della strutt@enico amministrativa dell’Ateneo, nell’ambito
della quale si € provveduto alla istituzione diviwservizi ed al miglioramento di quelli esistenti.

L’incentivo ha una duplicdinalita: da un lato il riconoscimento della valenza sgei®, della
professionalita e dell'impegno personale dei digeridnel processo di cambiamento in atto
nell’Ateneo, dall’altro la risoluzione del conteagb in merito alla ricostruzione dei fondi per il
trattamento accessorio relativamente ai periodd1B899, 2000 e 2001.

* Decorrenza
La liguidazione dell'importo una tantum, calcola®condo i criteri sotto riportati, avviene con le
spettanze mensile di febbraio 2002.

» Criteri di corresponsione

Il fondo viene corrisposto tenendo conto dei sejysmametri:
— effettiva presenza in servizio nelllanno 2001;

— rapporto di lavoro a tempo parziale;

— categorie di inquadramento.

La corresponsione delle singole quote €& proporigoanagiorni di effettiva presenza maturati nel
corso dell'anno 2001. Tale corresponsione e slegalfizeffettiva presenza nei casi sotto riportati,
limitatamente ai periodi previsti dalla legge.

A tal fine sono computati come presenze:

a) periodi di astensione obbligatoria dal lavoro petemita;

b) periodi di astensione anticipata per complicandka dgavidanza e prolungamento in caso di
mansioni faticose o pericolose ove non vi sianceattansioni. Per i suddetti fini, 'assenza
non potra comunque superare i nove mesi nell’arcm Gnno;

c) periodi di assenza per permessi assistenza porthtbandicap ex art. 33, L. 104/92, come
modificato dagli artt. 19 e 20 della L. 53/2000;
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d) periodi di assenza per infortunio derivante da aaliservizio.

La quota una tantum da corrispondere viene cakoholtiplicando I'importo spettante per
ciascuna categoria, per il coefficiente relativgiarni di assenza di cui alla tabella 3:

Tabella 3
Giorni di assenza Coefficiente
0-50 1
51-100 0.6
101-180 0.4
181-240 0.2
> 240 0

* Personale coinvolto

Il fondo viene corrisposto a tutti i dipendenti servizio nel’anno 2001 assunti con contratto di
lavoro a tempo indeterminato e a tempo determin@itgpersonale cessato dal servizio nel corso
dell’'anno 2001 viene corrisposta la quota di inceaione “Una Tantum” in proporzione ai giorni
di effettiva presenza in servizio maturati nel codell’anno 2001.

Sono esclusi dal compenso i dipendenti appartea#atcategoria EP.

* Costo
Il costo complessivo a carico dellAmministrazio@egari a700 MI. La quota da corrispondere e
correlata alle categorie di inquadramento, secols@guenti parametri:

ctg. B =100
ctg. C=110
ctg. D =121
Art. 8 Disposizioni generali per gli anni 2002 e relativamente al riassorbimento del

“Fondo Miglioramento Servizi”

Per gli anni 2002 e 2003 il riassorbimento del “#@nMiglioramento Servizi” € realizzato
attraverso i seguenti istituti:

a) Progressioni Economiche Orizzontali “di riassorbim&”

A far data dal 31.12.2001 cessa la corresponsia@he‘’fbndo Miglioramento Servizi”, pari a
160.000 I.m. per 12 mensilita, e prende avvio balsgnento del relativo importo in maniera stabile
nel trattamento fondamentale, attraverso la coomsipne degli incrementi retributivi collegati alla
progressione economica all’interno delle categorie.

* Decorrenza
L’attivazione della prima programmazione di Progiesi Orizzontali & fissata in data 01.01.2002,
con decorrenza giuridica dal 01.01.2001.

L’attivazione della seconda programmazione di R¥sgjoni Orizzontali, che interessera il
personale non in possesso dei requisiti per lerpssgoni orizzontali al 31.12.2001, e fissata
01.01.2003, con decorrenza giuridica dal 01.01.2001

Per gli anni successivi al 2003, vengono attivaleeriori programmazioni di progressioni
orizzontali di assorbimento con decorrenza giuadic
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a. dal 01.01.2001 per i dipendenti assunti entro iL32000;
b. dal 01.01.2002 per quelli assunti nel corso defi@B001.

» Criteri e Personale coinvolto

Beneficia della prima progressione economica, @ssé 01.01.2002, il personale con rapporto di
lavoro a tempo indeterminato che alla data del 22001 ha maturato 3 anni di servizio nella
posizione economica immediatamente inferiore.

Rientra nella seconda programmazione per le prsigm@sorizzontali, fissate per il 01.01.2003, il
personale che matura il requisito dei 3 anni dianita entro il 31.12.2002.

b) Fondo di perequazione “Riorganizzazione e Miglioramto Servizi”

L’attivazione del fondo di perequazione “Riorgamizione e Miglioramento Servizi” € finalizzata
al mantenimento, per il personale beneficiario, ladetondizione retributiva comprensiva
dell'importo mensile pari a L. 160.000 lorde prite, per 12 mensilita.

La corresponsione del fondo interessa il persooladenon beneficia di progressioni o che, pur a
seguito di eventuali scorrimenti orizzontali o Veati, non pareggia la propria condizione
retributiva al 31.12.2001, ovvero di godimento @dl60.000 lire.

» Decorrenza
L’attivazione del Fondo di perequazione “Riorgaazbpne e Miglioramento servizi” decorre dal
01.01.2002.

* Personale coinvolto
Accede al Fondo di perequazione “Riorganizzazioidigtioramento servizi’il seguente personale
con contratto di lavoro a tempo indeterminato:

a) dipendenti che alla data del 31.12.2001 non sommgsesso dei requisiti previsti dal CCNL
per le progressioni economiche;

b) il personale che, pur avendo beneficiato di evénpragressioni al 01.01.2002, percepisca
una retribuzione lorda mensile inferiore a quebidwga fino al 31.12.2001, comprensiva della
corresponsione delle 160.000 [.m.

e Criteri

Al personale di cui alla lettera a) del precedgraeagrafo, viene corrisposto un importo pari a Lire
160.000 I.m. per 12 mensilita.

Al personale di cui alla lettera b) del precedgraegrafo, viene corrisposto un importo correlato a
nuovi livelli retributivi al 01.01.2002 e pari alporto necessario per la compensazione della
retribuzione lorda mensile goduta fino al 31.12200omprensiva delle L.160.000 I.m., per 12
mensilita.

Il personale che, a seqguito di eventuali ulterpmagressioni economiche orizzontali o verticali,
pareggia la precedente condizione retributiva cemgiva delle 160.000 lire, non accede al Fondo
di perequazione “Riorganizzazione e Miglioramerdo/&i”.

Art. 9 Progressioni economiche orizzontali pepérsonale EP

All'interno di ciascuna categoria € prevista unagoessione economica che si realizza mediante
I'attribuzione, dopo il trattamento tabellare imitld, di successive posizioni economiche.

Nellambito della categoria EP i passaggi a posigiceconomica immediatamente superiore
avvengono attraverso meccanismi selettivi coereséen con quanto previsto dall’art. 59 del

CCNL.
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Il personale di categoria EP, essendo esclusoatapenso del “Fondo miglioramento servizi”, non
viene inserito nelle programmagzioni previste peéPlgressioni economiche di assorbimento”.

In riferimento a quanto disposto dall’art. 19 coméndel D. Lgs. n° 165 del 30 marzo 2001 e dal
Regolamento per gli incarichi a livello dirigenaakmanato con D.R. 628 del 06/07/2000, il
personale di categoria EP a cui é stato conferitmcarico di funzione dirigenziale con contratto a
tempo determinato, € collocato in aspettativa ppeiiodo di durata del contratto, senza assegni,
ma con il riconoscimento dell’anzianita di servizio

Il suddetto personale, qualora in possesso deigitiqdi cui all'art. 56 comma 2 del CCNL, puod
partecipare ai meccanismi selettivi previsti per pigressioni economiche all'interno della
categoria. In caso di mancato rinnovo dell'incamiiagenziale, il personale viene inquadrato nella
nuova posizione economica eventualmente acquisita.

» Decorrenza
L’attivazione relativamente alllanno 2002 delle §wssioni Orizzontali per il personale di
categoria EP é fissata al 01.01.2002, con decarginzidica 01.01.2001.

» Criteri

A regime, la valutazione finalizzata alla progressi economica orizzontale rientra nel sistema di
valutazione dei risultati e delle prestazioni, auflerimento alla valutazione delle competenze
espresse dal valutato.

Per 'anno 2002, tuttavia, I'impianto di tali pregsioni € legato alla rilevazione di una serie di
elementi relativi alla carriera, coerentemente cp@anto previsto dal C.C.N.L., e oggetto di
contrattazione tra le parti.

* Personale coinvolto
Partecipa ai meccanismi selettivi di cui sopraeilspnale di categoria EP che ha maturato 3 anni di
servizio nella posizione economica immediatamenfriore, alla data del 31.12.2001.
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TITOLO Il PROGRESSIONE VERTICALE NEL SISTEMA Dl
CLASSIFICAZIONE

Art. 10 Obiettivi e Finalita dell’istituto delle Rbgressioni Verticali

Al fine di garantire la complessiva funzionalitai dervizi, il processo di riorganizzazione avviato
con i decreti del Direttore Generale numeri 276/@ @el 12.12.2000 e successivi D.D.G. n. 122 e
123 del 14.11.2001, procede con lindividuaziondled@osizioni organizzative di Il livello
all'interno delle strutture tecnico-amministrativeentrali e la definizione delle posizioni
organizzative e funzioni specialistiche all’interdelle strutture tecnico scientifiche (dipartimenti
facolta, centri).

Per il riconoscimento della professionalita e dedlsponsabilita del personale, anche alla luce dei
nuovi assetti organizzativi, viene attivato il pesso di mappatura organizzativa che stabilisce la
corrispondenza tra le posizioni organizzative/fonki specialistiche individuate e le relative
categorie di afferenza.

Il processo di mappatura organizzativa € articokdodue fasi, di cui la prima € denominata
“preliminare”; la seconda fase deve raggiungereoglettivi a regime nel corso del 2002, con la
fase di mappatura di tutto il personale. Il processplicitato in dettaglio nel titolo V, € oggetid
monitoraggio costante in riferimento ai nuovi assgie dovessero portare alla creazione di nuove
posizioni 0 a variazioni nel contenuto delle pasizistesse.

Art 11 Criteri generali dell’istituto delle Progresoni Verticali

| criteri generali per I'attivazione dell’istitutdelle progressioni verticali fanno riferimento iagl
esiti della mappatura del personale e sono ripontatettaglio nel documento allegato “Processo di
Mappatura del Personale” (cfr. Allegato 2).

Il numero di progressioni verticali, necessarie pe&ompletamento del riassetto organizzativo, e
conseguente all’esito della mappatura.

Art 12 Modalita e criteri di espletamento dell'istito delle Progressioni Verticali

Le modalita di espletamento delle procedure setetber 'accesso a ciascuna categoria, previste
per il personale con contratto di lavoro a tempdetarminato, sono riportate nell’allegato
Regolamento di Ateneo per le progressioni verti@dti Allegato 3).

Art. 13 Decorrenza, criteri operativi dell’istitatdelle Progressioni Verticali

Una prima programmazione di progressioni verticedime risultato del processo di mappatura
preliminare, viene effettuata nei primi mesi deib® 2002.

All'interno della prima programmazione, le progress verticali relative all’art 57 del CCNL
hanno decorrenza giuridica ed economica dal 01002.2

Le progressioni verticali relative all'art 74 deC@BL hanno decorrenza giuridica ed economica dal
31.12.2000.

Una seconda programmazione di progressioni veirticame esito della mappatura a regime e
necessarie per il completamento del riassetto @gativo, viene attivata entro I'anno 2002.
All'interno della seconda programmazione, le pregreni verticali relative all’art 57 del CCNL
hanno decorrenza giuridica dal 01.01.2002 ed ecazodal 01.01.2003.
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Il personale che a seguito di progressioni veitiealsensi dell’art. 74.5 lett. ¢) del CCNL,
compensa la precedente condizione retributiva, cengva delle 160.000 lire lorde mensili per 12
mensilita, non beneficia della corresponsione dglliote previste dal Fondo di perequazione
“Riorganizzazione e Miglioramento servizi”.

Il personale di cui sopra mantiene in beneficioglete corrisposte nel periodo 01.01.2001 —
31.12.2001 atitolo di Fondo Miglioramento Servizi.

Art. 14 Riconoscimento dell’anzianita di serviz{applicazione L.808/77)

Ai fini del riconoscimento dell’anzianita di serigzutile per la maturazione dei requisiti per la
partecipazione alle procedure selettive per le n@ssjoni verticali, si procede all’applicazione di
guanto previsto dall’art. 16 della L.808/77.

| criteri di riconoscimento dell’anzianita di sexig utili per i requisiti previsti dagli artt. 5mma

2 e 74 comma 5 lett. ¢) del CCNL, nonché quelhtrei al servizio prestato presso altre Pubbliche
Amministrazioni, sono riportati nella nota tecnadkegata (cfr. Allegato 4).
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TITOLO IV SISTEMA DI VALUTAZIONE E NUOVO SISTEMA
PREMIANTE

CAPO | SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI
Art 15 Linee guida e obiettivi del sistema di vedaione delle posizioni

Al fine di riconoscere e valorizzare le professigagpresenti all'interno dell’Ateneo nell’ambito
degli obiettivi di miglioramento dell’efficienza dell’efficacia dei servizi, vengono individuate
posizioni organizzative e funzioni specialisticher e categorie B, C, D ed EP, in base a quanto
rilevato a seguito del processo di innovazione miggativa.

L'implementazione del sistema di valutazione deitesizioni si basa su specifica metodologia
derivata dal “Metodo Hay” per la pesatura delleiposi di lavoro, adattata al peculiare contesto
organizzativo delle strutture tecnico amministratianche con il contributo della consulenza
esterna.

Il sistema di valutazione delle posizioni é finaé a:

» dotare I'Ateneo di una mappa sempre aggiornatee dedisizioni organizzative e funzioni
specialistiche individuate all’interno dell’orgam&zione, attribuendo alle stesse i relativi pesi;

» definire i contenuti delle posizioni organizzativedipendentemente dalle caratteristiche
possedute dal titolare;

e supportare le politiche retributive legate allaipimse (indennita di posizione e responsabilita);

» supportare le politiche del personale (formaziawvduppo, selezione);

» garantire la coerenza fra le competenze ritenutdifepanti per ricoprire le posizioni e le
competenze possedute dai titolari, verificate ohesd valutazione delle prestazioni.

Art 16 Criteri generali del sistema di valutaziomkelle posizioni

| criteri generali per la graduazione delle ind¢éamelative alle posizioni organizzative e funzioni
specialistiche individuate garantiscono la confabilita dei punteggi tra le diverse strutture.
Tali criteri faranno riferimento a:

1) livello di complessita delle competenze: conoscenge capacita organizzative e
comportamentali richieste per ricoprire la posigpn

2) livello di autonomia: indipendenza, all'interno kelposizione, di gestire e risolvere le
situazioni sulla base della propria volonta e dvéat date le conoscenze ed esperienze
necessarie;

3) livello di responsabilita: influenza della posizéosugli obiettivi dell’'unita organizzativa di
appartenenza e anche dell’intero Ateneo.

La mappa delle posizioni sara oggetto di costantmitoraggio sulla base delle modifiche
organizzative intervenute o del contenuto dellaziosi stesse.

Alle O0O.SS. e R.S.U. viene illustrata, per opposteonfronto, la metodologia di valutazione delle
posizioni.

Art. 17 Indennita di posizione EP

Ove ricorrano i presupposti organizzativi e funalbnvengono conferiti al personale di categoria
EP incarichi comportanti particolari responsabiliggestionali, ovvero funzioni professionali
richiedenti I'iscrizione ad ordini professionali cgmunque, alta qualificazione e specializzazione.
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Gli incarichi possono essere revocati con attottece motivato in relazione ad intervenuti
mutamenti organizzativi o in conseguenza di acoegtdo di risultati negativi.

Il valore economico della retribuzione di posizi@regato mensilmente, & graduato da un minimo
di L. 6.000.000 a.l. a un massimo di L. 25.000.@00 L'importo minimo di L. 6.000.000 a.l. &
attribuito a tutto il personale appartenente adligoria EP.

| criteri con cui procedere alla corresponsiond’iddennita di posizione al personale appartenente
alla categoria EP, fanno riferimento al puntegdiermto attraverso la valutazione della posizione.
In base a tale rilevazione, si procede alla liquiolae anche degli importi spettanti per gli anr@@0

e 2001.

Art. 18 Indennita di Responsabilita per personakppartenente alla categoria D con
specifici qualificati incarichi di responsabilita

Ove ricorrano i presupposti organizzativi e funalbnvengono conferiti al personale appartenente
alla categoria D specifici, qualificati incarichirgésponsabilita.

Tali incarichi sono remunerati con un’indennita egsoria annua lorda, revocabile, di importo
variabile tenendo conto del livello di complessitélle competenze richieste e del livello di

autonomia e responsabilita.

La graduazione del valore economico dell'indenditéesponsabilita di cui sopra, compresa tra un
minimo di L. 2.000.000 e un massimo di L. 10.000.@Ghnui lordi, & direttamente correlata al
punteggio della posizione organizzativa o funzi@pecialistica ricoperta, ottenuto attraverso
I'applicazione del sistema di valutazione delleipiosi.

L’'importo dell'indennita di responsabilita € eroggper i 2/3 del valore economico, mentre il
restante 1/3 €& corrisposto a seguito della verificaitiva dei risultati conseguiti in base agli
obiettivi assegnati.

Art. 19 Indennita di responsabilita per personappartenente alle categorie B, C, D

Ove ricorrano i presupposti organizzativi e funaln vengono individuate le posizioni
organizzative e funzioni specialistiche e di resadnilita da attribuire al personale di categoria B,
C, D.

Tali posizioni sono remunerate graduando l'indem@itcessoria annua lorda, revocabile, tenendo
conto del livello di complessita delle competenzehieste e del livello di autonomia e di
responsabilita, secondo il sistema di valutazicgilegosizioni adottato.

CAPO I SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
Art 20 Linee guida e criteri generali relativi aistema di valutazione delle prestazioni

In relazione all’esigenza espressa dal CCNL doohirre sistemi di valutazione delle prestazioni
del personale, finalizzati ad una corretta gestidegli incentivi economici e delle progressioni di
carriera, viene introdotto gradualmente un sisteimealutazione permanente del personale, anche
con il supporto della consulenza esterna.

Tale processo € inteso come momento fondamentalaldiizzazione delle risorse umane e di
sostegno dei processi di sviluppo degli individaiei’'organizzazione.
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La valutazione pertanto e diffusa a tutto il peedenanche se applicata con criteri diversi, ed é
intesa come opportunita di crescita e di svilupplbedrisorse umane. L'obiettivo € quello di rendere
la valutazione un’azione continua, effettuata 8uiltati raggiunti dal personale, al fine di verére
caratteristiche e potenziale del patrimonio umamamché la loro corrispondenza con gli obiettivi
strategici.

Il sistema di valutazione delle prestazioni viemplementato gradualmente, a partire dal personale
dirigente, ed ha le seguenti caratteristiche:

a) per i titolari di posizione organizzativa e funzeogpecialistica fino al Il livello organizzativo,
il sistema fa riferimento al grado di raggiungineewtegli obiettivi concordati tra valutatore e
valutato all'inizio del periodo di riferimento. lbase al punteggio ottenuto, viene graduata
I'eventuale indennita di risultato spettante ed@dmpenso incentivante individuale. Vengono
inoltre valutate le competenze espresse in rifartma@ quelle richieste per la copertura della
posizione;

b) per il restante personale, viene effettuata unat&ailone di gruppo che fa riferimento agli
obiettivi conseguiti dalla Struttura di appartereezrapportata alle categorie di inquadramento.

L’'implementazione del sistema di valutazione adotshbasa sui seguenti presupposti:

a) ciascun dipendente e portato a conoscenza deinsisievalutazione e della sua applicazione,
al fine di consentirne il pieno coinvolgimento;

b) ciascun dipendente € messo nelle condizioni dirpoiividuare, confrontare e verificare
obiettivi di miglioramento professionale in corsartho;

C) ciascun soggetto valutato viene direttamente cdiovoel processo di valutazione delle
prestazioni;

d) ciascun soggetto valutatore viene inserito in adggaterventi formativi, relativi al sistema di
valutazione.

| valutatori sono i responsabili di struttura egdrsonale con responsabilita di gestione di resors
umane.

Le valutazioni effettuate dal personale non resgbites di struttura sono discusse con |l
responsabile referente, il quale si fa garantéuhdbrmita delle modalita di valutazione adottate.

La valutazione delle prestazioni viene condottaosdo le metodologie predisposte e formalizzata
alla Direzione Risorse Umane. Ciascun responsaliruttura puo effettuare con il valutato dei
colloqui intermedi di verifica dellandamento delpaestazione - con le cadenze temporali che
riterra piu opportune - al fine di correggere leoazed i comportamenti non positivi. Tali colloqui
vertono sull’andamento delle attivita, sui risultabnseguiti, sugli obiettivi attesi per I'anno
successivo e su eventuali interventi formativi 13se@ per migliorare la prestazione.

In tal modo si intende attivare anche un procedsautbvalutazione, che abitui tutti gli attori
coinvolti ad utilizzare lo strumento della valuze, coerentemente con le nuove tecniche di
gestione introdotte nella Pubblica Amministrazidadia recente riforma.

Ogni dipendente valutato interviene nel processeatlitazione durante il colloquio con il suo
diretto responsabile. Qualora si registrasseroedgitcordanze non conciliabili tra il parere del
valutatore e quello del valutato, quest’'ultimo potntro 15 giorni, formulare proprie osservazioni
sulle quali deve essere acquisito il parere di pposaito comitato. Tale comitato € composto dal
Direttore Generale, o suo delegato, con funziorfPisidente e da 2 membri nominati uno dalla
delegazione di parte pubblica e uno dalla delegazidi parte sindacale. Il comitato, il cui
funzionamento non deve comportare oneri di speddeta entro 20 giorni.
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Alle O0.SS e R.S.U. viene illustrata, per opportenafronto, la metodologia di valutazione delle
prestazioni proposta.

CAPO 1l ISTITUTI CONTRATTUALI LEGATI ALLA VALUTAZ IONE DELLE
PRESTAZIONI

Art. 21 Produttivita individuale e di gruppo

Gli incentivi correlati alla produttivita individle e di gruppo sono corrisposti al personale con
rapporto di lavoro sia a tempo indeterminato chierd@nato, inquadrato nelle categorie B, C e D,
escluso il personale di categoria D cui sono cathferticolari incarichi di responsabilita ex a8
comma 3 del CCNL, a seguito di valutazione delkestazioni e dei risultati, sia individuali che di

gruppo.
Art. 22 Indennita di risultato per il personale grtenente alla categoria EP

La retribuzione di risultato e finalizzata a remiame i risultati espressi, in base agli obiettivi
assegnati, dal dipendente titolare di posizionamiryativa o funzione specialistica, in termini di
efficienza/produttivita a seguito della valutazi@itettuata dal Responsabile della struttura sexond
i criteri e i parametri predeterminati dallAmmittezione ed oggetto di informazione alle OO.SS.
ed R.S.U.

La retribuzione di risultato eventualmente spe#apt compresa tra il 10% e il 30% della
retribuzione di posizione posseduta.

Art. 23  Indennita di risultato a seguito di confenento di incarichi di particolare
responsabilita al personale in categoria D

L'indennita di risultato é finalizzata a remuneraresultati espressi dal dipendente titolare daun
posizione organizzativa o funzione specialisticatarmini di risultati raggiunti in relazione agli
obiettivi individuali assegnati.

La valutazione dei risultati e delle prestaziorene effettuata dal Responsabile diretto secondo i
criteri e i parametri predeterminati ed oggettmébrmazione alle 0O.SS. ed R.S.U.

Art. 24 Progressioni economiche all'interno dellategoria per il personale di categoria B, C,
DedEP

La valutazione finalizzata alla progressione ecoianorizzontale rientra a regime nel sistema di
valutazione dei risultati e delle prestazioni, adfierimento alla valutazione delle competenze
espresse dal valutato.

Relativamente allanno 2002, per il personale degaria EP, I'impianto di tali progressioni e
legato alla rilevazione di una serie di elemenlatrei alla carriera, coerentemente con quanto
previsto dal C.C.N.L. e oggetto di contrattaziomrele parti.

Per i criteri da utilizzarsi ai fini delle Progréssi economiche di riassorbimento, per il persorle
categoria B, C, D valgono le disposizioni contralitdi cui all’art. 8 del presente C.C.I..
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CAPO IV QUANTIFICAZIONE FONDI DI INCENTIVAZIONE LE GATI ALLA
VALUTAZIONE PER GLI ANNI SUCCESSIVI AL 2001

Art. 25 Incentivazione per il personale relativamie all’anno 2002

Relativamente allanno 2002, il fondo di incenticae da destinare alla corresponsione
dell'indennita di Responsabilita e della produtavindividuale e di gruppo a favore del personale
afferente alle categorie B, C, D, da attribuirseeguito di valutazione delle posizioni e delle
prestazioni, ammontala 1.180 Ml, cosi suddiviso:

- indennita di Responsabilita, paria L. 730 MI
- Incentivazione individuale/di gruppo, pari a L. 504Ml

Relativamente all’anno 2002, il fondo destinat@ albrresponsione dell'indennita di Posizione e
Risultato a favore del personale della categoria &éhe integrato, rispetto a quanto previsto
dall'art. 70 del CCNL, con risorse aggiuntive aicardel’Amministrazione, anche in relazione alla
numerosita del suddetto personale.

Art. 26 Incentivazione per il personale in categarB, C, D, EP per gli anni successivi al
2002

| fondi di incentivazione da attribuirsi a segudbvalutazione delle posizioni e delle prestazioni,
destinati alla corresponsione dell'indennita di Ressabilita e produttivita individuale a favore del

personale di categoria B, C, D, nonché il fondotidat alla corresponsione dell’indennita di

Posizione e Risultato a favore del personale @aflagoria EP, sono integrati, compatibilmente con
i vincoli di bilancio, con risorse aggiuntive a icar del’ Amministrazione, in relazione alla nuova

distribuzione del personale nelle categorie peamf&e in media, per quanto possibile, quanto
corrisposto a titolo di incentivazione nell’annad20
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TITOLO V VALORIZZAZIONE DELLE RISORSE UMANE
NELL'’AMBITO DELL'ASSETTO ORGANIZZATIVO

Art. 27 Obiettivi e finalita

La revisione del sistema di classificazione dekpeale definito dal CCNL del 9.08.2000 persegue
le finalita del progressivo miglioramento delle damoni di lavoro, delle opportunita di crescita
professionale, della funzionalita degli uffici, betcrescimento dell'efficienza ed efficacia
dell'azione amministrativa e della gestione delkonse attraverso la realizzazione dei seguenti
obiettivi:

a) coerenza tra esigenze organizzative e sistemasBifitazione (inquadramento nelle categorie);

b) valorizzazione delle risorse umane attraverso dbnmoscimento delle professionalita, della
qualita delle prestazioni individuali e delle cortgeze acquisite;

C) coerenza tra sistemi di incentivazione e obiettell’'organizzazione;
d) flessibilita gestionale.

Le modalita di espletamento del processo di mappatche consente di stabilire la corrispondenza
tra le posizioni di lavoro individuate all'interraell’organizzazione con le categorie di afferenza,
nonché la graduazione delle relative indennitd dgsizione e responsabilita, sono riportate
nell'allegato documento (cfr. Allegato 2).
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TITOLO VI REMUNERAZIONE DEL LAVORO STRAORDINARIO

Art. 28  Criteri generali relativi alla corresponsite delle risorse destinate al lavoro
straordinario

Considerata la scarsita delle risorse a disposziten contratto per la remunerazione del lavoro
straordinario, le parti si impegnano ad individuareelle soluzioni che possano consentire una
graduale e progressiva riduzione del ricorso albsso,ponendosi come obiettivo la scadenza del
31 dicembre 2003.

1. Criteri determinazione budget:

Il budget di Ateneo complessivo, quantificato pkragni 2001 e 2002 ihire 300 MI, viene cosi

ripartito:

a) 270 Ml per I'assegnazione del budget alle strutture;

b) 30 MI come fondo di riserva, finalizzato al pagamentaabi eccezionali che possono anche
giustificare il superamento del limite previstol®O ore e relativa liquidazione.

L’integrazione del fondo avviene su fondi di bilemcdiversi da quelli destinati da CCNL al
trattamento economico accessorio.

2. Eventi eccezionali:

Sono da considerarsi in tale fattispecie a titaeneplificativo:

a) Fiera Orienta solo per quei dipendenti non afferalid Divisione Orientamento.
(Per il personale afferente alla Divisione Oriengato le eventuali ore di lavoro straordinario
prestate in occasione dell’evento “Fiera Orientavgranno sul budget assegnato alla struttura).

b) particolare attivita autista;

c) altri eventi non prevedibili che implicano indggbili attivita di lavoro supplementari

d) assenza personale all'interno della stessatwgtauper un periodo superiore a 30gg. annui
(escluso il congedo ordinario) senza che si siayaaduto ad assunzioni a tempo determinato
per la sostituzione di tale personale.

3. Processo:

a. la Direzione Risorse Umane invita i Responsabilogni struttura ad effettuare una stima
delle ore di lavoro straordinario previste in bale proprie esigenze organizzative interne

b. la Direzione Risorse Umane trasmette alle singwmidtare il budget a disposizione per I'anno
di riferimento, calcolato come al successivo condna

c. | Responsabili di struttura provvederanno ad arzare mensilmente le richieste di
pagamento dopo avere verificato la disponibilithulilget;

d. la Direzione Risorse Umane dispone la liquidaziahgpo aver accertato [I'effettiva
disponibilita e il rispetto del limite delle 150eyr

e. al termine del periodo di riferimento, la DirezioRésorse Umane porta a conoscenza delle
00.SS i casi di superamento del limite e le re¢athotivazioni in riferimento ai criteri sopra
esposti, al fine di addivenire ad un accordo initonell’eventuale liquidazione degli stessi.

3. Criteri di distribuzione budget a ciascunatsina:

La determinazione del budget da distribuire allegsie strutture avviene in base alle previsioni
effettuate dalle stesse ed e cosi calcolato:
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Budget struttura = (fondo straordinari / totalesto ore previste di Ateneo) * costo ore
previste singola struttura

4. Ulteriori criteri:

Nel caso di eventi eccezionali, di portata non caas@ tra quelli di cui al punto 2, il problema del
pagamento degli straordinari alle persone coinwltell'integrazione ulteriore al budget di Ateneo
diviene oggetto di accordo aggiuntivo al presente.
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TITOLO VI DISPOSIZIONI FINALI

Art. 29  Sequenze contrattuali

Con apposite successive sequenze contrattualipdauclersi entro il primo semestre del 2002,
verranno disciplinati i seguenti istituti prevididl CCNL del 9.08.2000, e i relativi fondi:

1. Rapporti Sindacali:
Costituzione delle Delegazioni di Parte PubblicaieParte Sindacale
Sistema delle relazioni sindacali
Assemblee, Permessi sindacali, sciopero
2. Organizzazione del lavoro:
Orario di lavoro
Disciplina del rapporto di lavoro a tempo parziale
Mobilita del personale
3. Indennita varie
Indennita di Reperibilita
Indennita disagio/rischio
3. Formazione Professionale
4. Telelavoro
5. Pari Opportunita

6. Sicurezza e Prevenzione sui luoghi di lavoro
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Dichiarazione Congiunta al Contratto Collettivo Integrativo

Le parti convengono sull’opportunita di porre laegtione relativa ad una valutazione complessiva
dei risultati di Ateneo, a partire dall’'anno 20@®\che in prospettiva di destinare eventuali risorse
aggiuntive rispetto a quelle previste dal C.C.Na.tutto il personale tecnico amministrativo in

servizio presso I'Universita di Trento a titoloidcentivazione collettiva.

La Delegazione di Parte Pubblica

approvato

La Delegazione di Parte Sindacale

OQ0SS:

CGIL — SNUR.
approvato

CISL Universita
approvato

UIL — PA.UR.
non approvato

CONFSAL - SNALS
non approvato

CISAPUNI
approvato

C.S.A. di CISAL Universita

approvato

RSU
approvato
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ALLEGATI AL CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO DI ATE NEO

1/A

1/B

Costituzione Fondi per il Trattamento Economimxessorio

Quantificazione delle risorse finanziarie deste al personale tecnico
amministrativo dell’Universita degli Studi di Trenin base a quanto stabilito
dal C.C.I.

Il Processo di Mappatura

Regolamento di Ateneo per le Progressioni Verticali

Nota tecnica per il riconoscimento dell’anzianit&ervizio ai sensi dell’art. 16
L. 808/77
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Allegato n° 1.A al C.C.I dell’Universita degli Studi di Trento

COSTITUZIONE FONDI PER IL TRATTAMENTO ECONOMICO ACESSORIO

Allegato n° 1.B al C.C.I dell'Universita degli Studi di Trento
QUANTIFICAZIONE DELLE RISORSE FINANZIARIE DESTINATE AL

PERSONALE TECNICO AMMINISTRATIVO DELL'UNIVERSITA DEGLI
STUDI DI TRENTO IN BASE A QUANTO STABILITO DAL C.Q.
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Allegato n° 2 al C.C.I dell'Universita degli Studi di Trento

IL PROCESSO DI MAPPATURA

Documento redatto in data 7 novembre 2001

1. GLOSSARIO

FUNZIONE SPECIALISTICA

Indica una particolare funzione individuata all’erno della struttura organizzativa. Non e
articolata come posizione organizzativa all'interdell’organigramma e non presuppone
necessariamente la gestione di risorse umane reanfiarie.

Sono considerate funzioni specialistiche quelle pasni di lavoro caratterizzate da una
peculiare qualificazione specialistica, intesa sidn ambito tecnico che amministrativo-
gestionale, bibliotecario ed informatico.

Per ricoprire tali posizioni sono richiesti almeno2 dei seguenti requisiti:

» Conoscenze tecniche e/o scientifiche molto appdifen(meglio se supportate da titolo di
studio corrispondente, quali laurea, master, spersione post laurea o abilitazione
professionale);

e Conoscenza e capacita di utilizzo di appareccleéaimolto avanzate e/o particolarmente
complesse;

» Creativita, capacita di innovazione e sperimenta&ioavanzata in campo tecnico,
amministrativo-gestionale, tecnologico e/o sciérif

* Riconosciuta competenza professionale tecnica alldivnazionale nelle materie inerenti
l'attivita svolta;

* Elevate difficolta nel reperimento di persone cennkcessarie competenze sul mercato del
lavoro.

MAPPATURA

Per “mappatura” si intende il processo che consdngtabilire la corrispondenza tra le posizioni
organizzative/funzioni specialistiche individuatelllorganigramma e la categoria di afferenza,
nonché la graduazione delle eventuali relativennéa di responsabilita e posizione.

% MAPPATURA PRELIMINARE: prendendo atto dell'attuale fase di sviluppo @aezdella
struttura organizzativa, si tratta di una manovrareve periodo per la gestione del transitorio, il
cui obiettivo principale e quello di collocare iergonale coinvolto in base alla propria
professionalita, coerentemente con I'obiettivo-tiaglo della mappatura a regime e nel rispetto
dei vincoli contrattuali ed economici, attraversapplicazione dell’istituto delle progressioni
verticali.

& MAPPATURA (A REGIME): costituisce la fase ultima del processo di mappaed ha come
presupposto l'articolazione completa dell'organignaa dell’ente. Prevede la definizione dei
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criteri utilizzati ed ha come output la mappa deflesizioni organizzative e funzioni
specialistiche con relativa categoria di affereezdescrizione delle competenze richieste da
ciascuna posizione/funzione individuata.

La mappatura € la base a cui in futuro si fararinfento per la programmazione delle
progressioni, nonché per la graduazione delleivelandennita di posizione e responsabilita.

ORGANIGRAMMA

| livelli direzionali esistenti nella struttura e le diverse tipologieethzione tra i soggetti (relazioni
d’autorita, di responsabilita, di dipendenza) s@mesentati in uno schema detto organigramma.
L’organigramma, quindi, € la rappresentazione dsitattura organizzativa, con i suoi principali
elementi costitutivi, fino a comprendere tuttoelrponale e le relative funzioni e correlazioni.

Il processo di definizione dell’organigramma, a icuguesto contesto si fa riferimento, prevede due
fasi:

1% fase: definizione delle funzioni di ciascun lieetlirezionale (le “caselle”)

lI%fase: attribuzione degli incarichi (inserimentdl@@ersone nelle “caselle”)

POSIZIONE ORGANIZZATIVA

E intesa come linsieme dei compiti e delle attivat affidate ai dipendenti, all'interno della
struttura organizzativa. Rappresentativamente € intcata come una casella all'interno
dell’organigramma.

STRUTTURA ORGANIZZATIVA

E l'assetto che assume l'organizzazione quando #vJoro € stato strutturato, cio@ assegnato
agli addetti e siano stati quindi definiti i compii, gli ambiti di competenza, le gerarchie e i
rapporti tra questi. Costituisce, quindi, il complesso delle posizioni organizzative e funzioni
specialistiche.

Nota 1: Organigramma, struttura organizzativa e posizionjanizzative e funzioni specialistiche
vengono definite nel corso dell’anno 2001, iniziad2. La Divisione Innovazione Organizzativa
avra quindi il compito di monitorare I'organigrammian maniera sistematica, presidiandolo| e
modificandolo incrementalmente.

VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI

La valutazione delle posizioni definisce il profilielle competenze richieste/attesedei livelli di
autonomia e di responsabilita richiesti dalla posie. Attraverso il processo di valutazione delle
posizioni € possibile individuare una mappa delbsizioni/funzioni specialistiche articolate in
fasce, con relativo peso, a cui viene associatatkgoria di corrispondenza e le eventuali indannit
di posizione e responsabilita. La valutazione éavigh divenire”, dal momento che le posizioni
individuate non sono statiche ma, al contrariooskespressione di un’organizzazione flessibile e
aperta al cambiamento.

Sono soggette a valutazione le posizioni organizaad, e le funzioni specialistiche.

VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
La valutazione delle prestazioni verifica tmpetenze espresse e i risultati raggiurmtai
dipendentrelativamente all’attivita svolta.
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Si procede alla valutazione dei risultati raggiumtbase agli obiettivi assegnati individualmenge p

il personale titolare di posizione organizzativa#ione specialistica, mentre per il restante
personale gli obiettivi potranno essere di gruppdmplementazione del sistema avverra
gradualmente, prevedendo di raggiungere il regietearso dell’anno 2003.

Come indicato dallo stesso CCNL, ciascuna ammazgine procede alla valutazione delle
prestazioni e dei risultati dei dipendenti ai fini:

a. della corresponsione dei compensi incentivanti f@emsi correlati al merito e all'impegno di
gruppo e/o individuale diretti ad incentivare laghuttivita ed il miglioramento dei servizi);

b. della progressione economica all'interno della gate.

Nota 2
- Definiti come presupposto I'organigramma e la mappa (a regime), ed al fine di mantenere
sempre aggiornata la mappa delle posizioni ed atrei pesi, la valutazione delle posizioni
viene effettuata periodicamente in occasione dineagi modifiche di contenuto della posizione
stessa, nonché in occasione di variazioni dellatgira organizzativa.
- La valutazione delle prestazioni viene realizzatali@amente, con periodicita annuale,
attraverso un procedimento esplicito, volto a gdn@nla trasparenza e l'oggettivita della
valutazione. | criteri adottati, nonché I'esito telvalutazione, vengono comunicati dal
dirigente/responsabile di struttura ai propri cdllaratori, per opportuno confronto e per
recepire eventuali osservazioni.
- Tutti i dipendenti concorrono alla valutazione @eprestazioni, fatti salvi i metodi di garanzi
previsti dal CCNL (art. 58 co. 3) nei confronti dellutato.

a

2. OBIETTIVI E FASI DEL PROCESSO DI MAPPATURA

Il processo di mappatura consente di stabilire larispondenza per tutto il personale tra le
posizioni di lavoro individuate all'interno dell’ganizzazione con le categorie di afferenza, nonché
la graduazione delle relative indennita di respdniita e posizione.

Tale processo appare indispensabile per il ricomosnto delle responsabilita e professionalita
acquisite dal personale, anche in riferimento abgasso di riorganizzazione in atto presso
I'Ateneo.

Il presente documento si pone come obiettivo ppalei I'elaborazione del processo di mappatura,
ed i relativi tempi di implementazione, nonchédividuazione dei criteri generali relativi alla é&as
preliminare dello stesso, nel rispetto di quel @pio di trasparenza e condivisione dellintero
processo, alla base dell’esito positivo della maaov

In linea generale, il processo di mappatura, cipeesiede di portare a regime nel corso del 2002, si
articolera nelle seguenti 4 fasi:

FASE A Mappatura preliminare

% tempistica da concordare
& criteri: per 'implementazione del processo di mappatuedimmare (fase A) saranno applicati
i criteri concordati tra le parti ed illustrati n@lesente documento.

Pag. 29 di 44



FASE B Mappatura dei | e Il livelli titolari di posizioni organizzative e funzioni
specialisticheindividuate

% tempistica da concludersi entro il primo bimestre dellann®20

FASE C Mappatura del personale titolare di posizione orgnizzativa fino al lll livello ed
eventuali funzioni specialistiche individuate

% tempistica da concludersi entro il primo semestre dellann620

FASE D Mappatura di tutto il personale

% tempistica da concludersi entro I'anno 2002.

3. MAPPATURA PRELIMINARE

3.1 CRITERI GENERALI E LINEE GUIDA

1°) INQUADRAMENTO DEL PERSONALE IN RELAZIONE ALLA
PROFESSIONALITA POSSEDUTA

I criterio generale, nonché il pit importante, aidare riferimento nella fase di mappatura prelirare &
essenzialmente la rilevazione di quelle situaziomui il dipendente risulta essere inquadrato ategoria
marcatamente non coerente con l'attivita svoltae & propria professionalita. L'obiettivo, quindi,quello di sanare
tali situazioni, favorendo il corretto inquadramerdel personale interessato, attraverso l'istitdgle PEV da attuarsi

nel corso dell'anno 2001, evitando di creare codtizione rispetto il disegno a regime.

In questa fase, I'individuazione di tali situazioniviene effettuata in base ai seguenti criteri:

1) Analisi/confronto dell'attivita del dipendente rispetto alla categoria di inquadramento,
considerando in particolar modo i seguenti aspetti:

% Analisi dell'attivita svolta nella categoria attumle dell'esperienza lavorativa acquisita, con fiieento
massimo all’'ultimo quinquennio lavorativo;

% Anzianita di servizio nella categoria o ex qualiicfunzionali ivi confluite;

% Grado di autonomia previsto dal contratto per ciasa categoria:
e ctg. B:  svolgimento di compiti sulla base di proature prestabilite;
e ctg.C: svolgimento di attivita inerenti procedure con diversi livelli di
complessita, basate su criteri parzialmente prestalii;
* ctg. D:  svolgimento di funzioni implicanti diversesoluzioni non prestabilite;
* ctg. EP: relativa alla soluzione di problemi complssi di carattere organizzativo
el/o professionale.

% Grado di responsabilitd previsto dal contratto méscuna categoria:
* ctg. B: relativo alla corretta esecuzione delle mrcedure;
 ctg. C: relativo alla correttezza complessiva dedl procedure gestite;
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» ctg. D: relativo alla correttezza tecnico e/o gesinale delle soluzioni adottate;
* ctg. EP: relativo alla qualita ed economicita defisultati ottenuti.

2) Comparazione tra attivita omogenee
La comparazione si effettua laddove si ritiene coagla posizione di inquadramento del
dipendente rispetto alla funzione svolta.

3) Esigenze di tipo organizzativo
Segnalazione in riferimento alle esigenze organizza/o di riorganizzazione interna.

4) Bilanciamento delle categorie rispetto alle aree étnici/amministrativi) e all'interno delle
stesse aree.

Nell'individuare le situazioni di sotto-inquadrantersi pone attenzione a rilevare le esigenze
organizzative in misura omogenea tra ambito tecaiamministrativo.

11°)  COERENTEMENTE CON LE ESIGENZE ORGANIZZATIVE, A REGIME TUTTI
| “B” IN “C".

Verra datapriorita al personale appartenente all'ex V q.f. che norbéaeficiato degli
automatismi ex art. 74 comma 3 del CCNL 9.08.2000

[11°) CONSIDERARE GLI AVENTI DIRITTO ALLA SELEZIONE PER PEV IN BASE
ALL’'art. 74 comma_5) DEL CCNL 9.08.200Q con il fine di mantenere, ed
eventualmente superare, il vincolo contrattuale dé& 0,45% del monte salari '97.

Nota: Nell’applicazione dei criteri di cui sopkeerra considerata prioritaria I'anzianita di seiwiz

3.2 PROCESSO DI IMPLEMENTAZIONE E CONDIVISIONE DEI CRIT ERI PER LA
MAPPATURA PRELIMINARE

Lo sviluppo del processo di mappatura preliminaresame si articola nei seguenti passi successivi:

1. Individuazione criteri generali:
La Direzione Risorse Umane e il Delegato del Retiorpostano i criteri generali e le linee
guida in base ai quali attivare il processo in es&wedi criteri di cui al precedente paragrafo
3).

2. Condivisione criteri con OO.SS. e RSU:
Presentazione dei criteri generali (documento dopatura preliminare) alle OO.SS. e RSU
per 'opportuno confronto e condivisione.

3. lllustrazione criteri ai Dirigenti/Responsabili dstruttura
Il Dirigente delle R.U. contatta ogni Responsatilstruttura al fine di illustrare il processo di
mappatura, esplicitando gli obiettivi, i criteri mpi di implementazione dello stesso.

4. lllustrazione criteri e proposte ai collaboratori
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La Delegazione di parte sindacale illustra al peag®i contenuti della manovra all'interno di
incontri zonali.

Ciascun dirigente/responsabile di struttura, s@etsonalmente o mediante delega, i propri
collaboratori in merito all’attivita svolta. Durantl colloquio individuale e/o di gruppo, il
responsabile potra acquisire dagli interessatriatliegnformazioni e osservazioni utili per una
migliore valutazione dell'attivita svolta e dellarofessionalita degli stessi. |l
dirigente/responsabile di struttura provvede abbavocazione di tutti i suoi collaboratori,
avendo cura di far pervenite la comunicazione archeloro che risultano essere assenti per
periodi di tempo prolungati (maternita, aspetttiecc.).

Valutati gli elementi acquisiti, formula un’ipoteselativa alla conseguente categoria di
afferenza, che viene comunicata ai diretti intexgsdurante colloqui individuali e/o di

gruppo.

Elaborazione ipotesi mappatura preliminare:

Partendo dall’attuale organizzazione interna dsau@a struttura ed in riferimento al progetto
di riorganizzazione avviato nonché ai criteri gafieindividuati, viene richiesta ai dirigenti
(per quanto riguarda la sede centrale) e ai regilndi struttura (direttori di Dipartimento e
Presidi per quanto riguarda la periferia) un'ipotekativa ai nuovi inquadramenti con relativa
distribuzione del personale tecnico amministraguovari livelli organizzativi.

Il Dirigente delle Risorse Umane e il Delegato Bektore coadiuvano i dirigenti/responsabili
di struttura nell'individuazione delle ipotesi diappatura preliminare, ferma restando al
dirigente/responsabile di struttura la respongabdil’autonomia della gestione del processo.

Stesura documento mappatura preliminare:

In tutte le fasi del processo di mappatura prelareria Direzione Risorse Umane e il delegato
del Rettore, affiancando ciascuna fase e accogliéndventuali osservazioni, si fanno garanti
del corretto svolgimento dell'intero processo.suttati cosi ottenuti vengono quindi trasmessi
alla DRU, che provvedera alla stesura di un docuonemogeneo.

Confronto risultati mappatura preliminare:

| dirigenti e i responsabili di struttura, convaaddl Dirigente della Direzione Risorse Umane
e dal Delegato del Rettore, si incontrano per unfroato di quanto elaborato, allo scopo di
uniformare i risultati ottenuti e proporre eventuabrrettivi, coerentemente con il disegno
organizzativo generale.

Comunicazione risultati mappatura preliminare

Sulla base dei criteri introdotti e adeguatameliistrati e condivisi si definisce il piano delle
PEV per il 2001 che viene illustrato alle OO.SS.R8U. Successivamente, ciascun
Dirigente/responsabile di struttura comunica ai tuttollaboratori I'esito della mappatura
preliminare.

NOTA:

La Delegazione di Parte Pubblica, essendosi fattaante dell'intero processo, diventa anche
la sede cui fare riferimento per eventuali osservaani e rimostranze, eventualmente avanzate
dai dipendenti, relativamente agli esiti di ciascua fase del processo di mappatura. La
Delegazione di Parte Pubblica decide entro i tempii chiusura previsti per il processo di
mappatura preliminare.
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Allegato n° 3 al C.C.I dell’Universita degli Studi di Trento

Regolamento di Ateneo
per la disciplina della Progressione Verticale risevata al personale tecnico e amministrativo
in servizio presso I'Universita degli Studi di Trerio

Capo [: Principi Generali

Art. 1:
Campo di Applicazione

1. L’Universita degli Studi di Trento, in applicaziomelle disposizione del CCNL in vigore
relativo al nuovo sistema di progressione di ceargiel personale del Comparto Universita,
definisce, attraverso il presente regolamento, ¢elatita di espletamento delle procedure
selettive per I'accesso a ciascuna categoria aser personale in servizio inquadrato nella
categoria immediatamente inferiore — progressi@ngoale.

2. La disciplina delle forme di accesso allimpiegml{@camento obbligatorio, concorso
pubblico, corso-concorso) e contenuta nel “Regofdmeull’accesso esterno all'impiego
presso I'Universita degli Studi di Trento”.

3. Il presente Regolamento ha validita fino al 31/0R2 Entro tale data le Parti si impegnano,
anche in relazione ai sistemi di valutazione peenén del personale, a sottoporlo a
revisione.

Art. 2:
Definizioni

1. Aifini del presente Regolamento si intende:

a) per Universita, I'Universita degli Studi di Trento;

b) per personale, il personale tecnico e amministrativtempo indeterminato in
servizio presso I'Universita degli Studi di Trento;

c) per Progressione interna verticale, il procedimettt@verso cui ’Amministrazione,
tramite apposite procedure selettive volte a camgeprogressioni di carriera al
personale gia in servizio, realizza una copert@ab@% dei posti, calcolati su base
annua previsti nellambito della programmazioneerinale del fabbisogno di
personale.

2. L’Amministrazione, nella predisposizione del prasenegolamento, si ispira a criteri di
valutazione delle competenze professionali aceuiset conseguenti all’esperienza
professionale risultante dal curriculum del dipertdenonché verificate da apposite prove di
esame e di accertamento correlate ai diversi lidelprofessionalita richieste per ciascuna
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categoria, con adeguato riconoscimento della foionazcertificata secondo il sistema dei
crediti formativf’.
L’amministrazione valorizza altresi il titolo diustio previsto per l'accesso dall’esterno a
ciascuna categoria.

Art. 3:
Principi e finalita

1. L'Universita degli Studi di Trento persegue, neitlbito delle proprie politiche del
personale, 'obiettivo di valorizzare le risorseama presenti nella propria organizzazione,
di riconoscere le professionalita e I'esperienzguesita, di realizzare programmi di
aggiornamento e riqualificazione, di promuover¢esis di formazione permanente.

Le procedure di cui al presente regolamento oseervaeguenti principi:

Imparzialita,;

Trasparenza,

Tempestivita,

Economicita;

Speditezza delle procedure;

Pari opportunita.

COooOooOoN

Art. 4:
Programmazione delle Assunzioni

1. La determinazione dei posti di organico da ricapnnediante selezioni di personale in
servizio per le progressioni interne verticali osvd reclutamento dall’esterno € compiuta
dallAmministrazione nell’ambito della programmaz® triennale di fabbisogno di
personale e dei suoi eventuali aggiornamenti: alrh@n50% dei posti calcolato su base
annua sara destinato al passaggio dei dipendetii dategoria di appartenenza alla
categoria immediatamente superiore.

2. Qualora le selezioni interne abbiano avuto esitgatigo o manchino le professionalita
richieste all'interno dell’'Universita, i posti ofitariamente riservati ai passaggi alla
categoria immediatamente superiore saranno caopediante accesso dall’esterno.

3. Fermi restando i principi della programmazionemlfainistrazione, nel determinare i posti
di organico da destinare alle progressioni veiitigadr 'anno successivo, pud recuperare i
posti non coperti nell’'anno precedente dal personaérvatario.

Capo Il: Procedimento di Selezione

Art. 5:
Bando di Selezione

1. Le procedure selettive sono indette con bando etoaah Dirigente della Direzione Risorse
Umane.
2. Il bando contiene:
a) 1 posti messi a concorso;

* In prima applicazione non si terra in consideragitindicatore relativo ai crediti formativi.
® Salva superiore percentuale concordata in sedecdirdo decentrato.
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b) i requisiti soggettivi richiesti;

c) itermini e le modalita di presentazione delle dode

d) le modalita di selezione;

e) i titoli valutabili;

f) schema base per la compilazione del curriculum egsabnale individuale da
allegare alla domanda.

3. Il bando sara:
a) affisso nell’Albo Ufficiale del’ Amministrazione;
b) inserito nel sito web dell’'Universita;
C) comunicato, per informazione, alle OO.SS. e RSU.

4. L’'avviso circa lindizione delle selezioni e relai scadenze saranno altresi affissi in
corrispondenza dei “lettori rilevazione presenz&lon spetta allAmministrazione il
compito di informare il personale assente durdmeriodo di pubblicazione dei bandi.

Art. 6:
Requisiti per la partecipazione alle selezioni

1. Possono partecipare alle procedure selettive ndigieti in possesso dei seguenti requisiti:
Categoria di| Categoria di Requisiti
appartenenza  accesso
B C Diploma di scuola secondaria di secondo grado

ovvero

Anzianita di Servizio di 5 anni* nella categoria |di

appartenenza o nelle ex qualifiche ivi confluite

C D Diploma di Laurea ed eventuali titoli abilitatirichiesti da

legge

ovvero

Anzianita di Servizio di 5 anni* nella categoria |di
appartenenza o nelle ex qualifiche ivi confluite

D EP Diploma di Laurea e abilitazione professile oppure laure

e particolare esperienza lavorativa specifica atti@ |3
professionalita richiesta prestata per almeno 2 @mche in
altre realta lavorative)

ovvero

Anzianita di servizio di 5 anni* nella categoria |di
appartenenza o nelle ex qualifiche ivi confluitpagticolare
esperienza lavorativa specifica attinente la peifeslital
richiesta prestata per almeno 2 anni (anche ire akaltg
lavorative).

*

2.

L’anzianita posseduta, determinata attraverso leostruzione di carriera ai sensi dell’applicazione
della L.808/77, viene calcolata alla data di scazkenlel bando.

Oltre ai requisiti, TAmministrazione si riserva facolta di richiedere il possesso di una
specifica laurea, I'eventuale abilitazione e/ockigione ad un albo professionale.
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1.

2.

Art. 7:
Commissioni di selezione

Le commissioni sono nominate con disposizione deigénte della Direzione Risorse
Umane.

Le commissioni sono formate da esperti nelle matattinenti alle professionalita richieste e
da esperti nella selezione del personale. Le cosiomisinoltre saranno affiancate da un
segretario con funzioni di verbalizzatore a garargella correttezza delle procedure, non
inferiore alla categoria C.

Art. 8:
Oggetto della valutazione

La commissione, ai fini delle selezioni, deve esrettun giudizio articolato, che si basa
sulle seguenti valutazioni:
a) Verifica e accertamento tramite colloqui, delle @atenze professionali
(conoscenze e capacita);
b) Valutazione dell’esperienza professionale, formagi@ffettuata, titoli culturali e
professionali, nonché anzianita maturata in funzemaloghe a quelle ricoperte
risultante dal curriculum;

Art. 9:
Verifica e accertamento delle competenze profesaibftonoscenze e capacita)

La verifica ed accertamento delle competenze psairali (conoscenze e capacita)
consisteranno in colloqui e/o prove teorico praidifferenziate a seconda della categoria e
delle professionalita da selezionare. La Commisseatttribuisce ai titoli, alle prove teorico-
pratiche e al colloquio un punteggio massimo di fQ0ti, ripartiti a seconda delle seguenti
tipologie di selezione:

Categoria Selezione per | Strumenti per la verifica Titoli
inquadramento| passaggio alla e/o I'accertamento
categoria
B C Colloquio (30 punti) 70 punti
C D Colloquio (50 punti) 50 punti
D EP Colloquio (60 punti) 40 punti

Il mancato superamento della fase di valutaziork @a®mpetenze € preclusivo per ogni
successiva valutazione (esperienza professionatéarata, ecc.) di cui all’art. 8 lettera b. |
punteggi minimi per i quali si intendono superatddse di accertamento delle competenze
sono riportati nella tabella contenuta nell’art. 10
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Art. 10:
Modalita di selezione

1. Il punteggio complessivo da assegnare € ripartitoecsegue:

PassaggiodaB aC PassaggiodaCaD Passaggi®daEP
Verifica/accertamento tramite 30 50 60
colloqui delle competenze(Punteggio min.: 21) (Punteggio min.: 35)(Punteggio min.: 42)
professionali
Formazione pertinente 13 10 5
Arricchimento professionale
derivante dalla esperienga 18 14 14
lavorativa
Anzianita maturata nella
funzione o in funzioni 11 6 5
analoghe
Anzianita di servizid prestatc 20
presso le Universita 10 5
Titoli culturali e 8 10 11
professionall
Totali 100 100 100

2. Nella valutazione dei titoli la Commissione si atdeai valori indicati nelle tabelle allegate
che fanno parte del presente Regolamento.

® Per la determinazione dell’'anzianita di servizigi, eventuali periodi di lavoro a tempo parzial@n® computati per
intero. | congedi non retribuiti, ad eccezione dietfi esplicitamente previsti da legge come utilfiai dell'anzianita,
non sono computati nell’anzianita di servizio.

" Per i titoli post laurea e le pubblicazioni vemarpresi in considerazione solo quelli attinenté glosizione oggetto
del bando.
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CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLI PER LA SELEZI ONE VERTICALE

Passaggio da categoria B a categoria C

FORMAZIONE e Corsi di formazione olf Max punti 8 Max punti 13
PERTINENTE crediti formativi

pertinenti

+  Attestati e abilitazioni | Max punti 5

utili alle funzioni della

posizione
ARRICCHIMENTO e Attivita prestata in Max punti 11 Max punti 18
PROFESSIONALE posizioni professional
DERIVANTE DALLA con autonomia
ESPERIENZA funzionale rilevante a
LAVORATIVA fini dell'eventuale

copertura della

posizione oggetto del

bando

«  Attestazioni di Max punti 7

esperienza

professionale
ANZIANITA' DI 2 punti per ogni anno (0 || Max punti 11 Max punti 11
FUNZIONE (senza essere| frazione di anno superiore
incorsi negli ultimi 2 anni il ai 180 gg.) di servizio
sanzioni disciplinari piu prestato in posizioni
gravi del rimprovero scritto) analoghe a quelle oggetto
L'anzianita posseduta vieﬁeﬂel bando (compreso il
calcolata alla data iservizio prestato presso alfre
scadenza del bando realta lavorative)
ANZIANITA' DI 1 punto per ogni anno (0 | Max punti 20 Max punti 20
SERVIZIO (senza essere | frazione di anno superiore
incorsi negli ultimi 2 anni in ai 180 gg.) di servizio
sanzioni disciplinari piu prestato presso le Universita
gravi del rimprovero scritto))
TITOLI CULTURALI E | a.) Max punti 8
PROFESSIONALI « Diploma di istruzione | Max punti 2

secondaria di 1° grad
Il punteggio complessivo [g+  Diploma di qualifica | Max punti 4
dato dalla somma dgl  professionale
punteggio relativo al pifi +  Diploma di istruzione || Max punti 6
alto titolo di  studig secondaria di 2° grad®
posseduto (a.) cam
'eventuale punteggit b.) o o ,
relativo ad altri titoli e/d ¢ Altrititoli e incarichi || Max punti 2
incarichi (b.)
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CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLI PER LA SELEZI ONE VERTICALE

Passaggio da categoria C a categoria D

FORMAZIONE e Corsidi formazione o Max punti 8 Max punti 10
PERTINENTE crediti formativi
pertinenti
*  Attestati e abilitazioni Max punti 2
utili alle funzioni della
posizione
ARRICCHIMENTO e Attivita prestata in Max punti 9 Max punti 14
PROFESSIONALE posizioni professionali
DERIVANTE DALLA con autonomia funzionalg
ESPERIENZA e capacita organizzative
LAVORATIVA e/o di relazione rilevanti
ai fini dell’'eventuale
copertura della posiziong
oggetto del bando
. Attestazioni di risultati
conseguiti (prodotti,
progetti, organizzazione,| Max punti 5
etc.)
ANZIANITA' DI 2 punti per ogni anno (o Max punti 6 Max punti 6
FUNZIONE (senza essere || frazione di anno superiore ai
incorsi negli ultimi 2 anniin || 180 gg.) di servizio prestato
sanzioni disciplinali pit gravi| nella posizione o in posizioni
del rimprovero scritto) analoghe a quelle oggetto de
L'anzianita posseduta viefjdando (compreso il servizio
calcolata alla data di scaderjzarestato presso altre realta
del bando lavorative)
ANZIANITA’' DI SERVIZIO | 1 punto per ogni anno (o Max punti 10 Max punti 10
(senza essere incorsi negfrazione di anno superiore ai
ultimi 2 anni in sanzion| 180 gg.) di servizio prestato
disciplinari piu gravi de] presso le Universita
rimprovero scritto)
TITOLI CULTURALI E a.) Max punti 10
PROFESSIONALI *  Diploma di istruzione Max punti 3
secondaria di 2° grado
Il punteggio complessivo [f*  Diploma universitario Max punt@ 5
dato dalla somma dgb Diploma di laurea Max punti 8
punteggio relativo al piu al
titolo di studio posseduto (g)h.)
con leventuale punteggipe Incarichi speciali (incluse | Max punti 3
relativo ad altri titoli e/d attivita di docenza ) e
incarichi (b.) pubblicazioni
*  Altri titoli Max punti 2
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CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLI PER LA SELEZI ONE VERTICALE

Passaggio da categoria D a categoria EP

FORMAZIONE e Corsi di formazione olf Max punti 3 Max punti 5
PERTINENTE crediti formativi
pertinenti
«  Attestati e abilitazioni || Max punti 2
utili alle funzioni della
posizione
ARRICCHIMENTO . Esperienze di Max punti 9 Max punti 14
PROFESSIONALE coordinamento e
DERIVANTE DALLA gestione di
ESPERIENZA strutture/attivita
LAVORATIVA complesse
«  Attestazioni di risultat{l Max punti 5
conseguiti (progetti di
innovazione
gestionale/tecnico
scientifica, prodotti,
etc.)
ANZIANITA' DI 2 punti per ogni anno (0 || Max punti 5 Max punti 5
FUNZIONE (senza essere| frazione di anno superiore
incorsi negli ultimi 2 anni il ai 180 gg.) di servizio
sanzioni disciplinali piu prestato nella posizione o ih
gravi del rimprovero scritto) posizioni analoghe a quellég
L'anzianita posseduta vie:ﬁe)ggetto del bando
calcolata alla data i(compreso il servizio
scadenza del bando prestato presso altre realta
lavorative)
ANZIANITA' DI 1 punto per ogni anno (0 | Max punti 5 Max punti 5
SERVIZIO(senza essere | frazione di anno superiore
incorsi negli ultimi 2 anni il ai 180 gg.) di servizio
sanzioni disciplinari piu prestato presso le Universita
gravi del rimprovero scritto))
TITOLI CULTURALI E a.) Max punti 11
PROFESSIONALI «  Diploma di istruzione || Max punti 2
secondaria di 2° grad
Il punteggio complessivo & Diploma universitario || Max punti 4
dato dalla somma del «  Diplomadilaurea | Maxpunti 6
punteggio relativo al pii |  Formazione post- Max punti 9
alto titolo di studio laurea
posseduto (a.) con
I'eventuale punteggio b.) .
relativo ad altri titoli e/o  [|*  Incarichi speciali Max punti 4

incarichi (b.)

(incluse attivita di
docenza) e
pubblicazioni
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Art. 11:
Nomina dei vincitori

. Non é prevista una graduatoria di idonei. Con dealel Dirigente della Direzione Risorse
Umane, si procedera alla nomina dei vincitori pgmumero massimo pari ai posti messi a
concorso. In caso di rinuncia, si dovra ripeteirgdra procedura concorsuale.

. Nel caso di parita di merito trovano applicazioa@brme sui titoli preferenziali previste nel
D.P.R. 487/1994 e successive modificazioni ed natagni.

Il provvedimento sara affisso all’Albo dell’Ateneopubblicato sul sito web dell’Universita.
Il termine di 15 giorni per eventuali rilievi, dadirizzarsi al Dirigente della Direzione
Risorse Umane, decorre dalla data di affissioneeadetto albo.

Art. 12:
Esclusione del periodo di prova

Il personale inquadrato nella categoria immediatamsuperiore a seguito delle procedure
selettive disciplinate nel presente regolamentoéeattoposto al periodo di prova.

Art. 13:
Indizione delle selezioni e decorrenze inquadranant

. Le due tornate di selezioni saranno attivate ierinfiento agli esiti della mappatura
preliminare e di quella a regime, rispettivamenterceil 31/12/2001 ed entro il 31/12/2002
con decorrenza giuridica per tutto il personal@la01/2001.

Art. 14:
Compensi componenti commissioni

Non trova applicazione il DPCM 23/03/95 relativartee ai compensi per i componenti
delle Commissioni esaminatrici.
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Allegato n° 4 al C.C.I dell’Universita degli Studi di Trento

Riconoscimento dell’anzianita di servizio utile afini contrattuali per quanto concerne le
progressioni verticali, secondo quanto previsto

dall'art. 16 della legge 808/77.

Modificata il 26.11.01

1.
Premessa

I CCNL 09/08/2000 fa riferimento al concetto_dizéanita di serviziall'interno dei seguenti artt.:

1) art. 57, comma 2, relativo alla progressione valticnel sistema di classificazione
prevedendo, in deroga al possesso del titolo diistuichiesto per l'accesso esterno,
un’anzianita di serviziali 5 anni nella categoria di appartenenza o retlgualifiche ivi
confluite;

2) art. 74, comma 5, lett. c) che prevede, entramité delle risorse di cui al comma 7 dello
stesso art., l'attuazione di procedure selettivax la progressione verticale per il personale
che abbia_un’anzianita di servizidi almeno 5 anni nella ex qualifica alla data di
sottoscrizione definitiva del presente CCNL, apgaente alle ex qualifiche V, VII ed VIiI
per il passaggio, rispettivamente, alle categori® €d EP;

Si sottolinea, invece, che I'art. 56 del CCNL, ti®a alla progressione economica all'interno di
ciascuna categoria riporta, come requisito per ddegpipazione ai meccanismi selettivi per i
passaggi a posizione economica immediatamenteistgdiaver maturato 3 anni di serviziella
posizione economica immediatamente inferiore. Irestp caso, pertanto, non interessa la
determinazione dell’anzianita di servizio maturatdla categoria di appartenenza o ex qualifiche,
ma il servizio effettivamente maturato nella sirgpbsizione economica.

2.
Servizio prestato presso altre Amministrazioni plibbe

Ai fini del riconoscimento dell'anzianita di seridz (utile per la partecipazione alle procedure
selettive di cui all’art. 57 comma 2 e art. 74 comf) lettera c.), ai sensi dell’'art.16 della legge
808/77, verra valutato il servizio prestato pressaministrazioni pubbliche, come definite
dall'art.1, comma 2, del D. Lgs. 30 marzo 200166.1ovvero: tutte le amministrazioni dello Stato,
ivi compresi gli istituti e scuole di ogni ordinegeado e le istituzioni educative, le aziende ed
amministrazioni dello Stato ad ordinamento autonoieoRegioni, le Province, i Comuni, le
Comunitd montane, e loro consorzi e associazienistltuzioni universitarie, gli Istituti autonomi
case popolari, le Camere di commercio, industridggianato e agricoltura e loro associazioni, tutti
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gli enti pubblici non economici nazionali, regionallocali, le amministrazioni, le aziende e gltien
del Servizio sanitario nazionale.

3.
Criteri di riconoscimento dell’anzianita di sevizioin riferimento al nuovo sistema di
classificazione previsto dal CCNL del 09/08/00

Il riconoscimento dell’anzianita di servizio nonngea alcun automatismo, ma costituisce un eventuale
requisitonecessario per partecipare ad eventuali selezeriepgcategorie superiori.

Il iconoscimento dell’anzianita di servizio avveesecondo i seguenti criteri:

il servizio e riconosciuto

> per_.interose svolto nella stessa categariaero in categorie o qualifiche ad essa equiparat

> nella misura della metge svolto in qualifiche o categorie immediatameniteriori;

> nella misura_della meta comunque per non piu di quattro aseisvolto in qualifiche o
categorie non immediatamente inferiori

Tenendo conto di quanto previsto dal CCNL in meait@riteri di riconduzione delle qualifiche di
cui all'art. 78 e successivi della legge n. 312/86nché di quanto disposto dalla legge 590/82
riguardante la statizzazione dell’'Universita degfudi di Trento, le equiparazioni fra categorie e
qualifiche per le finalita di cui sopra sono detnsecondo lo schema sotto riportato. Relativamente
al periodo antecedente al 1982, viene considegtdini della ricostruzione della carriera, la
gualifica riconosciuta al momento della statizzaegio

‘ Qualifiche 312/80 Categorie CCNL
11" qualifica
I~ qualifica :
Cat B
IV~ qualifica aregoria
VA qualifica
N .
VIN qualifica Categoria C
VIIM qualifica
VIIIN qualifica Categoria D
IX~ qualifica
I" qualifica ruolo speciale Categoria EP
qualifica ruolo speciale
[N lifi I ial

Pag. 43 di 44



4

Criteri di riconoscimento dell'anzianita utile per I'art. 74 comma 5 lettera c)

In tale fattispecie, il riconoscimento dell'anzitnidi servizio_norviene effettuato in riferimento
alle categorie previste dal vigente CCNL, bens el qualifiche funzionali.

Pertanto, il requisito previsto dall'art. 74 comBéettera c), consiste nell'aver maturato, al goorn
09.08.2000, un’anzianita di servizio di almeno c@anni nelle ex qualifiche V, VII e VIII e non
piu nelle categorie o ex qualifiche ivi confluimofme invece prevede l'art. 57 comma 2).

Si procedera pertanto al riconoscimento dell’antadi servizio secondo i seguenti criteri:

il servizio e riconosciuto

per interose svolto nella stessa ex qualifica

nella misura della metse svolto nella ex qualifica immediatamente imfies]

nella misura della meta comunque per non piu di quattro asaisvolto in ex qualifiche
non immediatamente inferiori

>
>
>

5.
Applicazione dei criteri

Per la determinazione dell'anzianita di serviziopmcedera all'applicazione dei criteri di cui ai
punti 3 e 4 della presente nota secondo le segonettalita:

Note:

1.

determinazione al 9 agosto 2000, per tutto il peaky dell’anzianita nella categoria
secondo i criteri sopra indicati, utile sia pert'd7 comma 2 che per I'art. 74 comma 5
lettera c). Il riconoscimento dell'anzianita possdutile per l'art. 57 comma 2 verra
ricalcolato alla data di scadenza del bando coshecqrevisto dalla bozza di

Regolamento per le progressioni verticali;

. aregime, il riconoscimento di anzianita viene tffato automaticamente ogni qual volta

il dipendente passa di categoria a seguito di phaee selettive o tramite concorso
pubblico attribuendo il valore all’anzianita nellategoriacalcolato secondo i criteri
come sopra definiti;

a fronte di un passaggio a posizione economicargupenell’ambito della medesima
categoria a seguito delle procedure di cui all’'&6.del CCNL, continua a maturare
'anzianita nella categoria, mentre I'anzianitalaglosizione economica viene azzerata e
ricomincia a decorrere a far data dalla nuova pmsézeconomica conseguita. Per poter
accedere ad ulteriori procedure selettive per ¢gm@ssioni orizzontali, occorrera quindi
avere maturato altri tre anni di servizio nella egtha posizione economica cosi come
previsto dallo stesso art. 56 del CCNL.

Per la determinazione dell’anzianita di servizib,egyentuali periodi di lavoro a tempo
parziale, sono computati per intero.

| congedi non retribuiti, ad eccezione di quelplestamente previsti da legge come utili
ai fini dell’anzianita, non sono computati nell’aazita di servizio.

Il disposto di cui al punto 2, relativo al riconasento dell’anzianita di servizio prestato
presso altre Amministrazioni pubbliche, trova apgtione nei confronti del personale
assunto attraverso procedure di mobilita intercaotinpantale.
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