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CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO AZIENDALE
PER IL PERSONALE DEL COMPARTO
TRIENNIO 2019-2021

In data 09/11/2023 ha avuto luogo l'incontro tra I'Agenzia di Tutela della Salute di Brescia, rappresentata
dalla propria Delegazione Trattante di Parte Pubblica:

Dott. Claudio Vito Sileo Direttore Generale

Dott.ssa Sara Cagliani Direttore Ammlmstratlvo/) 7Y

Dott.ssa Laura Emilia Lanfredini Direttore Sanitario Awt% T“&l U
Dott. Franco Milani Direttore Souosanltano \ A)\»JQ_\,

)
Dott. Bruno Galetti Direttore SC Gestione e Swluppo Risorse Umane "y %o 9744? A[\

Dott. Marco Pagnozzi Responsabile SS Gestione Giuridica %Mcrﬁwu

e le Organizzazioni Sindacali del Comparto Sanita, nelle persone di:
per le Q0SS territoriali firmatarie di CCNL:

Dott.ssa Nadia Lazzaroni FP CGIL M '
Dott.ssa Tatiana Vezzini CISL FP (/éfca 5 L/t

Dott. Andrea Riccd uLrL A C /g,a-ﬁ.

0

Per la RSU: - f

Dott. Fabrizio Ferrari 2@{,{4{4&4% ; (b

? = E
Dott. Fabrizio Tabladini Véﬂ’é J\ Vb 19—

Dott.ssa Alessia Zilioli :. QOQ«’ wzw
3 «

Al termine della riunione le parti hanno sottoscritto I'ipotesi di Contratto Collettivo Integrativo Aziendale
relativo al personale dipendente del Comparte, per il triennioc 2019-2021.

Le Parti hanno preso atto del parere favorevole, espresso dal Collegio Sindacale dell'ATS di Brescia con nota
prot. n. 117635 del 24.11.2023, sull'ipotesi di CCIA stipulata in data 09.11.2023.

Le Parti sottoscrivono pertanto in via definitiva il Contratto Collettivo Integrativo Aziendale 2019-2021.
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. La quantificazione definitiva dei fondi avviene a consuntivo, una volta avuta contezza delle eventuali

Art. 1
Durata, decorrenza, tempi e procedure di appiicazione del contratto

Il presente CCIA in applicazione del vigente CCNL del 2 novembre 2022 — triennio 2019-2021 - si applica a
tutto il personale del Comparto dipendente dell'ATS di Brescia, con rapporto di lavoro a tempo
indeterminato e determinato ed entra in vigore, a seguito della certificazione da parte del Collegio
Sindacale, il giorno successivo alla sottoscrizione definitiva. Restano salve le materie che per loro natura
richiedono diversi tempi di negoziazione o verifiche periodiche ed eventuali diverse decorrenze
concordate tra le parti.

Il presente CCIA ha validita per il triennio 2019-2021 e fino alla stipula del successivo contratto.
L'avvenuta stipula del CCIA viene portata a conoscenza dei lavoratori da parte dell'ATS con idonei mezzi
di informazicne, quali la pubblicazione sulla intranet istituzionale in modo da garantirne la pill ampia
informazione.

Il presente CCIA conserva la sua efficacia fino alla stipula del successivo contratto, ferme restando
eventuali modifiche conseguenti a mutamenti normativi a livello nazionale o modifiche conseguenti alla
contrattazione interna di ATS, in merito a singoli istituti, ovvero disdetta di una delle parti.

Art. 2
Protocollo di intesa sulle Relazioni Sindacali

. In data odierna & stato condiviso e sottoscritto il protocollo di Intesa sulle Relazioni Sindacali, allegato al

presente contratto {Allegato A), guale parte integrante e sostanziale.

Art. 3
Quantificazione dei fondi contrattuali

. La quantificazione provvisoria dei fondi per I'anno 2023 & stata determinata con Decreto D.G. n, 266

del 03.05.2023, come risultanti dallo schema seguente:

Fondo incarichi, progressioni economiche e indennita
professionali art. 102 CCNL 02.11.2022

Fondo al 01.01.2023 2.126.270,00
Di cui risorse stabili 2.126.270,00
Di cui risorse variabili 0,00

Fondo Premialitd & Condizioni di Lavoro art. 103 CCNL

02.11.2022
Fondo al 01.01.2023 R 1.543.291,00
Di cui risorse stabili 1.543.291,00
Di cui risorse variabili 0,00

o

risorse variabili assegnate da Regione Lombardia.

. La guantificazione dei fondi contrattuali viene effettuata annualmente dallAmministrazione, previa

informativa alla RSU e alle 00.5S.
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Art. 4
Criteri per I'utilizzo del Fondo incarichi, progressioni economiche
e indennita professionali — art. 102

1. Il fondo di cui allart. 102 del CCNL 02.11.2022 & destinato al finanziamento delle seguenti voci con
carattere fisso e continuativo:

- Indennita professionale specifica

- Indennita di qualificazione professionale

~ Assegni ad personam

- Incarichi di funzione

- Differenziali economici di professionalita (DEP)

2. Il costo annuale relative allindennitd professionale specifica, alfindennita di qualificazione
professionale, agli assegni ad personam, agli incarichi di funzione di base, ai differenziali economici di
professionalita (DEP) storici & dato dal valore stabilito dal CCNL per il numero di dipendenti in servizio
nell'anno.

3. Per gli incarichi di funzione di media ed elevata complessita, nonché per i DEP di nuova attribuzione,
tenuto conto che costituiscono una valorizzazione della professionalita dei dipendenti, nonché una leva
strategica per il buon funzionamento dell’Agenzia, si stabiliscono i seguenti vincali di destinazione:

- Incarichi di funzione di complessita media ed elevata: 326.500 € {valido sino alla sottoscrizione di un
nuovo accordo).

- DEP: 165.000 € (valido per 'anno 2023)

4. Inrelazione alla stima di spesa annuale complessiva a valere sul fondo di cui all’art. 102, verra definito,
con specifico accordo sindacale, il vincolo di spesa relativo ai DEP di ciascun anno successivo al 2023.

Art. 5
Criteri per I'utilizzo del Fondo premialita e condizioni di lavoro - art. 103

1. 1l fonde di cui all'art. 103 del CCNL 02.11.2022 & destinato al finanziamento delle seguenti voci, in
relazione all'assetto e alle funzioni proprie di ATS Brescia:

- Welfare Aziendale

- Indennita di polizia giudiziaria

- Indennita di pronta disponibilita

- Indennita di turno

- Indennita di assistenza domiciliare

- Straordinari

- Straordinari in pronta disponibilita >
- Produttivita e o

2. Sulla hase delle previsioni di spesa per I'anno 2023, tenuto conto della dotazione organica, si definisce
un vincolo di destinazione annuale per la produttivita, pari ad € 700.000, di cui il 50% per la
performance organizzativa ed il 50% per la perfoarmance individuale, nel rispetto dellart. 103 comma :

11 del CCNL02.11.2022. -
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10.

11.

12.

Tale vincolo ha validita sino alla sottoscrizione di un eventuale diverso accordo nel merito, tenuto conto
del'andamento della dotazione crganica.

Viene inoltre previsto un vincolo di spesa pari ad € 300,00 annui pro capite per ciascun dipendente con
qualifica di UPG, da distribuire con gli stessi criteri della produttivita, sulla scorta di progetti biennali
2023-2024 definiti dai competenti Dipartimenti e comunicati alle 00SS.

Tale quota viene corrisposta in unica soluzione nel mese di maggio successivo all’anno di riferimento, a
condizione che il Nucleo di Valutazione abbia correttamente validato lo stato di raggiungimento degli
obiettivi specifici. In caso contrario, si procedera a liquidare la quota con la prima mensilitd utile in
presenza deila suddetta validazione. Ai fini del presente progetto non opera la pesatura fra chi era
inquadrato nella categoria D e chi nella categoria Ds.

Relativamente al welfare aziendale ci si riserva incontri specifici a partire dall’inizio del 2024.

Art. 6
Criteri per |'attribuzione dei premi correlati alla performance e sistema di valutazione

Listituto della produttivita e finalizzato al miglioramento dei livelli di qualita ed efficienza dei servizi
pubblici e al raggiungimento degli obiettivi di interesse regionale e aziendale in un’ottica di
valorizzazione sia della performance organizzativa che individuale.

A partire dallanno 2024, entro il primo semestre di ciascun anno, compatibilmente con le
determinazioni regionali di riferimento, vengono assegnati gli obiettivi a ciascun Centro di
Responsabilita (SC e SS in staff}) e vengono condivisi con i titolari di Incarichi di Funzione, nonché al
restante personale del Comparto (perfoarmance organizzativa);

Ai fini della performance organizzativa, i titolari di incarico di funzione di media/aita complessita
ricevono una specifica scheda di assegnazione obiettivi, che ha rilievo ai fini della performance
organizzativa.

Per il personale del comparto non titolare di incarico di funzione di media/alta complessita, [a
performance organizzativa & data dalla media dei punteggi conseguiti da tutti i Dirigenti della SC/SSD di
assegnazione, per la parte relativa al raggiungimento degli obiettivi. Per i dipendenti assegnati a
Strutture senza dirigenti, si fa riferimento alle valutazioni dei titolari di incarico di funzione di
media/alta complessita, per la parte relativa al raggiungimento degli obiettivi.

La performance individuale viene misurata mediante la scheda di valutazione individuale, secondo
quanto previsto dal sistema di valutazione vigente.

La valutazione annuale viene effettuata dal Direttore di SC, avvalendosi dei dirigenti di SS e/o dei
coordinatorifincaricati di funzione, i quali hanno una conoscenza diretta rispetto ai valutati.

E opportuno un momento di confronto intermedio tra valutatore e valutato, necessario nei casi in cui si
debbano apportare dei correttivi, al fine di prevenire casi di valutazione negativa e reindirizzare i
comportamenti verso atieggiamenti pil produttivi.

In caso di valutazione non piena, & necessario segnalare i motivi nella scheda di valutazione, per
consentire al valutato di poter migliorare i propri comportamenti.

Per valutazione negativa, ai fini dell’art. 3 comma 5bis del D. Lgs. n. 150/2009, si intende quella in cui in
tutti gli items di valutazione sia stato raggiunto il punteggio minimo.

Il monitoraggio degli ohiettivi {performance organizzativa) avviene nel corso dell’anno, secondo le
tempistiche indicate dalla SC Pianificazione. In ogni caso, deve essere effettuato un monitoraggio del
grado di raggiungimento degli obiettivi al 30 giugno e al 31 dicembre dell'anno di riferimento.

| compensi per la produttivita ordinaria vengono erogati previo parere del Nucieo di Valutazione delle
prestazioni secondo due step di avanzamento: uno nel corso dell'anno di riferimento (orientativamente
entrc novembre) a seguito di valutazione intermedia (50% delle risorse stanziate), e a saldo entro il
mese di maggio dell'anno successivo (50% delle risorse stanziate)a seguito di valutazione finale.

Il Nucleo di Valutazione valida il gradoe di raggiungimento degli obiettivi della performance
organizzativa, in quanto la performance individuale & misurata dal Dirigente Responsabile mediante la
scheda di valutazione individuale, al termine dell’anno di riferimento.
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13. Aifini del riconoscimento della produttivita (sia organizzativa, che individuale), sono necessari almeno
3 mesi di servizio effettivo.

14. L'erogazione della performance organizzativa, in relazione allo specifico budget stanziato, & calcolata
con i seguenti criteri:

- parametrazione per area, secondo i coefficienti sotto elencati:

Area Coefficiente
Personale di supporto 1,10
Area degli operatori 1,25
Area degli assistenti 1,40
Area dei Funzionari (ex D) 1,60
Area dei Funzionari (ex Ds) 2,05

- percentuale di part time/tempo pieno;

- tipologia di assenze uguali a quelle definite di anno in anno da Regione per le RAR;

- data assunzione efo cessazione;

- percentuale di raggiungimento della performance organizzativa sopra descritta, da rapportare secondo le
seguenti fasce:

>95a100=100
>90a95=95
>80a9%0=90
>70a80=80
>60a70=70
daGa60=0

15. Ll'erogazione della performance individuale, in relazione allo specifico budget stanziato, é calcolata con
i seguenti criteri:

- parametrazione per area, secondo i coefficienti sotto elencati:

Area Coefficiente
Personale di supporto 1,10
Area degli operatori 1,25
Area degli assistenti 1,40
Area dei Funzionari (ex D) 1,60
Area dei Funzionari (ex Ds) 2,05

- percentuale di part time/tempo pienc;
- tipologia di assenze uguali a quelle definite di anno in anno da Regione per le RAR;
- data assunzione e/o cessazione;

- percentuale di raggiungimento della performance individuale, secondo la scheda di valutazione ricevuta e
sottoscritta.

16. | residui dei fondi contrattuali vengono erogati entro due mesi dalla liquidazione della performance, in
proporzione alla quota di performance individuale conseguita.
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3.

Art. 7
Indennita di Pronta Disponihilita.

Nel rispetto dellart. 9 comma 5 lettera 1) CCNL 02.11.2022, le Parti concordano di incrementare il
valore dell’'indennita di pronta disponibilita da € 1,80 lorde all'ora ad € 2,41.

Art. 8
Differenziali economici di professionalita

Le parti danno atto del quadro normativo in materia di progressioni economiche all’interno delle aree,
individuato come segue:

lart. 19 del CCNL 2.11.2022 in ordine alla disciplina della progressione economica allinterno delle
aree;

Iart.23 del D. Lgs n.150/2009, con particolare riguardo a quanto previsto al comma 2 in punto di
attribuzione in modo selettivo ad una quota limitata di lavoratori detle progressioni economiche.

| Differenziali Economici di Professionalita (DEP) vengono riconosciuti a decorrere dal 01.01.2023,
entro i limiti delle risorse econemiche complessivamente disponibili per 'anno 2023, come previsto
dall’art. 4 del presente CCIA, a seguito di procedura selettiva, a favore di un numero limitato di
dipendenti utilmenite collocati nelle graduatorie che saranno formulate per ruolo (sanitario,
sociosanitario, tecnico, amministrativo) e per area (supporto, operatori, assistenti, funzionari), nel
rispetto dei criteri di seguito indicati.

DEP 2023

Requisiti specifici per 'accesso alla selezione

L'accesso alle procedure selettive per I'attribuzione dei DEP dal 01.01.2023 & consentito al personale del

4,

comparto in possesso dei seguenti requisiti:

posizione a tempo indeterminato alla data del 01.01.2023 con almeno tre anni di servizio nello stesso
profilo, anche a tempo determinato e a tempo parziale, presso Aziende del SSN, nonché presso altre
amministrazioni di comparti diversi, nel medesimo o corrispondente profilo

Non aver riportato sanzioni disciplinari superiori alla multa nei due anni precedenti alla data di
attribuzione del nuovo DEP. Per i procedimenti disciplinari in corso si rinvia a quanto previsto dall’art.
19 comma 4 lett. a) del CCNL 02.11.2022.

Non aver beneficiato di progressioni economiche negh ultimi tre anni (02.01.2020-31.12.2022).

Criteri di selezione

| criteri sulla base dei quali saranno formulate le graduatorie 2023 sono:

a) Valutazione individuale (media delle ultime tre wvalutazioni): punteggio massimo: 60 punti, da
rapportare alla valutazione media conseguita, rispetto a una valutazione media di 500.
Es.: valutazione media 500 = 60 punti
Valutazione media 400 = 48 punti (400/500 *60)

b) Esperienza professionale: massimo 40 punti.
Si calcola l'anzianitd nel solo profilo professionale, con o senza soluzione di continuita, presso
Aziende del SSN o Enti di altri comparti, purché nel corrispondente profile. .
I punti vengono attribuiti con questi criteri: \0\
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1anno =1 punto
2 anni = 2 punti

3 anni = 3 punti
10 anni = 10 punti

Ogni ulteriore scagfione di 3 anni & paria 1 punto.
Es. 13 anni = 11 punti (10+1)
Es. 17 anni = 12 punti (10+2).

| punti conseguitl vengono riparametrati sui 40 punti disponibili per l'esperienza professionale,
attribuendo il punteggio massimo di 40 punti a chi raggiunge i 20 punti di anzianita (corrispondenti
a 40 anni di servizio) corrispondente al punteggio massimo conseguibile.

¢) Incaso di parita in graduatoria, prevale il pit anziano anagraficamente.

5. Le graduatorie vengono stilate d’ufficio da parte della SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane sulla base
del database a disposizione. Qualora non fossero presenti tutti i dati necessari, la SC provvedera a
richiedere ai dipendenti interessati di produrre apposita autocertificazione contenente i dati mancanti.

6. Le graduatorie provvisorie stilate dalla SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane verranno pubblicate
sull'intranet aziendale in forma anonimizzata {con indicazione della matricola), con invito, entro i
successivi 10 giorni, a far pervenire eventuali richieste di correzione, corredate dalla documentazione
correlata. in mancanza di osservazioni non saranno possibili contestazioni successive.

7. Scaduti i 10 giorni, con Decreto del Direttore Generale verranno approvate le graduatorie e attribuiti i
DEP, nel limite del budget stanziato, al 50% dei dipendenti presenti in ciascuna graduatoria. Le

graduatorie conterranno i punteggi singoli per operatore.

DEP ANNI SUCCESSIVI AL 2023

8. Per i DEP relativi alle annualitad successive al 2023 verra definito il budget di ogni annualita mediante
specifico accordo sindacale, che tenga conto delle risorse a disposizione sul fondo ex art. 102.

9, Requisiti specifici per I'accesso alla selezione

L'accesso alle procedure selettive per I'attribuzione dei DEP & consentito al personale del comparto in
possesso dei seguenti requisiti:

- posizione a tempo indeterminato alla data del 1° gennaic dell’anno di riferimento, con almeno tre
anni di servizio nello stesso profile, anche a tempo determinato e a tempo parziale, presso Aziende
del SSN, nonché presso altre amministrazioni di comparti diversi, nel medesimo ¢ corrispondente
profilo.

- Non aver riportato sanzioni disciplinari superiori alla muita nei due anni precedenti alla data di
attribuzione del nuovo DEP. Per i pracedimenti disciplinari in corso si rinvia a gquanto previsto
dall’art. 19 comma 4 lett. a) del CCNL02.11.2022.

- Non aver beneficiato di progressioni economiche negli ultimi tre anni.

10. Criteri di selezione

| criteri sulla base dei quali saranno formulate le graduatorie sono:
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11.

12,

13.

a) Valutazione individuale (media delle ultime tre valutazioni): punteggio massimo: 60 punti, da
rapportare alla valutazione media conseguita, rispetto a una valutazione media di 500.
Es.: valutazione media 500 = 60 punti
Valutazione media 400 = 48 punti {400/500 *60)

b} Esperienza professionale: massimo 20 punti.
Si calcola l'anzianita nei solo profilo professionale, con o senza soluzione di continuitd, presso
Aziende del SSN o Enti di altri comparti, purché nel corrispondente profilo.
| punti vengono attribuiti con questi criteri:
1anno =1 punto
2 anni = 2 punti
3 anni = 3 punti
10 anni = 10 punti

Ogni ulterigre scaglione di 3 anni & pari a 1 punto.
Es. 13 anni = 11 punti (10+1)
Es. 17 anni = 12 punti (10+2).

I punti conseguiti non vengono riparametrati sui 20 punti disponibili per I'esperienza professionale,
perché di per sé sufficienti a raggiungere il punteggio massimo conseguibile di 20 (pari a 40 anni di
anzianita).

c) Capacita professionali acquisite, attestate dalla presenza nella graduatoria DEP dell'anno
precedente senza aver conseguite il differenziale: 20 punti.

d) In caso di parita in graduatoria, prevale il pili anziano anagraficamente.

Le graduatorie vengono stilate d’ufficio da parte della SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane sulla base
del database a disposizione. Qualora non fossero presenti tutti i dati necessari, la SC provvedera a
richiedere ai dipendenti interessati di produrre apposita autocertificazione contenente i dati mancanti.

Le graduatorie provvisorie stilate dalla SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane verranno pubblicate
sull’intranet aziendale in forma anonimizzata {con indicazione della matricola), con invito, entro i
successivi 10 giorni, a far pervenire eventuali richieste di correzione, corredate dalla documentazione
correlata. in mancanza di osservazioni non saranno possibili contestazioni successive.

Scaduti i 10 giorni, con Decreto del Direttore Generale verranno approvate le graduatorie e attribuiti i
DEP, nel limite del budget stanziato, al 50% dei dipendenti presenti in ciascuna graduatoria.

Art. 9
Programmi di formazione e aggiornamento del personale

Nell'ambito del processo di evoluzione del SSR la formazione costituisce una leva strategica
fondamentale per lo sviluppo professionale di tutti i dipendenti e per la realizzazione degli obiettivi
programmati. 3
L'attivita formativa si realizza attraverso Piani annuali di aggiornamento obbligatorio elaborati dall'ATS N
con riferimento alla normativa regionale vigente che riguarda la formazione continua in medicina e agli
accordi della Conferenza permanente per i rapporti tra Stato e Regione e le Regole di Gestione del !
Servizio socio sanitario regionale annualmente approvate dalla Giunta regionale della Lombardia.

Il personale che partecipa alle attivita di formazione obbligatoria organizzate dall'ATS & considerato in
servizio a tutti gli effetti.

M
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4. Per quanto riguarda l'aggiornamento fuori sede, si rimanda al Regolamento relativo alle attivita di
Formazione, vigente nel tempo.
5. LAgenzia siimpegna, in collaborazione con le 00.5S, RSU e il Comitato Paritetico per I'lnnovazione a:

a) Definire piani di formazione specifici destinati al personale iscritto agli albi professionali, in relazione
agli obblighi formativi previsti per l'esercizio della professione e alle figure coinvolte in processi di
riorganizzazione;

h} Stipulare convenzione con Ordine degli assistenti sociali, al fine del riconoscimento ai professionisti
dei crediti maturati.

6. In riferimente all'art. 67 del CCNL 02.11.2022, I'Agenzia garantisce I'acquisizione dei crediti formativi
previsti dalle vigenti disposizioni da parte del personale interessato nellambito della formazione
obbligataria.

Art. 10
Criteri per l'individuazione di fasce temporali di flessibilita oraria

=

L'orario di lavoro & di 36 ore settimanali ed & funzionale all'orario di servizio e di apertura al pubblico.

L'orario di lavoro viene determinato sulla base dei seguenti criteri generali:

- ottimizzazione delle risorse umane

- miglioramento della qualita della prestazione

- miglioramento dei rapporti funzionali tra gli assetti dell'Agenzia e con le altre Amministrazioni.

3. L'orario di servizio del{'Agenzia si articola su 5 giorni dal lunedi al venerdi con una fascia oraria minima
dalle ore 8,00 alle ore 17,00, ad eccezione di quei servizi che operano su turni, quali ad esempio la
portineria.

4. Nelle restanti fasce orarie, compresi it sabato e i giorni festivi e nelle fasce notturne sono assicurate le
attivita tramite il servizio di pronta disponibilita.

5. Allo scopo di assicurare le fasce orarie di cui sopra I'orario di lavoro & articolate su 5 giorni settimanali
per h. 7,12 dal lunedi al venerdi con ingresso alle ore 8 e flessibilita di 1 ora dalle ore 8,00 alle ore 9,00.

6. Qualora la prestazione di lavore giornaliera ecceda le sei ore, il personale, purché non in turno, ha
diritto a beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti al fine del recupero delle energie psicofisiche e
della eventuale consumazione del pasto.

7. Nel rispetto della copertura dell'orario di servizio, la pausa pasto deve essere effettuata, al di fuori
dell'orario di lavorg, dalle h. 12,00 alle ore 15,00. Per i dipendenti con orario di lavoro ridotto, inferiore
alle 6 ore continuative giornaliere, & concessa la possibilita di effettuare la propria attivita in unica
soluzione con due sole timbrature (una in entrata e una in uscita).

8. |l tempo impiegato della pausa pasto rilevato con i normali mezzi di controllo dell'orario e non deve
essere inferiore a 30 minuti.

9. Per pause inferiori, il sistema di Rilevazione Presenze provvedera alla decurtazione dei 30 minuti.

10. In casi eccezionali, il Dirigente Responsabile inviera una e-mail alla SC Gestione e Sviluppo Risorse
Umane motivando 'eccezionalita e 'urgenza della mancata effettuazione della pausa.

11. Larilevazione dell'oraric & effettuata con modalita automatiche mediante l'uso del badge e del sistema
“Angolo del Dipendente”. Per ogni giorno di servizio devono essere effettuate almeno 4 timbrature,
salvo casi particolari e maotivati da autorizzare dal proprio dirigente Responsabile tramite I'Angolo del
Dipendente.

12. Le timbrature vanno effettuate presso i terminali pid vicini alla sede ahituale di servizio del dipendente
definita dall'Agenzia.

13. Per ragioni di migliore efficienza e funzionalita di servizio il dipendente pud essere autorizzato dal
proprio Dirigente Responsahile a timbrare presso sedi diverse qualora la sua attivitd per ragioni di
servizio inizi o termini presso tali sedi.

14. |l ritardo sull'orario di ingresso al lavoro comporta V'obbligo del recupero del debito orario entro

I'ultimo giorno del mese successivo a quello in cui si & verificato il ritardo. 7
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15.

In caso di mancato recupero, si opera la proporzionale decurtazione della retribuzione e del
trattamento economico accessorio. Resta fermo quanto previsto in sede di codice disciplinare dai CCNL
vigenti.

Art. 11
Banca delle ore

La banca delle ore & uno strumento di gestione flessibile deil'orario di lavoro prevista dall’art. 48 del
CCNL 02.11.2022, al fine di mettere i lavoratori in grado di fruire delle prestazioni di lavoro
straordinario in modo retribuito o come permessi compensativi.

L'istituto della banca delle ore & esteso a tutto il personale dipendente del comparto dell'ATS, sia a
tempo indeterminato (esclusi i titolari di incarichi di funzione) che determinate, con le modalitad che
seguono.

L'adesione alla Banca delle Ore & volontaria: per ciascun aderente verra costituito un conto individuale
della Banca delle Ore, sul quale vengono accreditate, a richiesta del lavoratore, le ore di prestazione di
lavoro straordinario o supplementare, debitamente autorizzate nei limiti di cui all'art. 47, comma 2 del
CCNL 02.11.2022.

Laccesso all'istituto, per il quale il dipendente interessato deve presentare apposita domanda su
modello predisposto dalla SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane, decorrera dal mese successivo alla
stessa. Qualora la SC Gestione e Sviluppo Risorse Umane rilevi la mancanza di disponibilita economica
sul Fondo per il lavoro straordinario (art. 103 del CCNL 02.11.2022), la richiesta avra effetto dall’1.01.
dell’'anno successivo.

Le Strutture organizzative dell'Agenzia utilizzeranno I'apposito registro dei dipendenti che intendono
usufruire della banca delle ore, secondo il modello predisposto dalla SC Gestione e Sviluppo Risorse
Umane; la richiesta di attribuzione delle are nel conto individuale va presentata mensilmente, tramite
Yapposita modulistica, con la specifica annotazione “banca delle ore”,

Nel conto della Banca delle ore confluiscono esclusivamente le ore autorizzate preventivamente dai
Dirigenti Responsabili.

Qualora la SC Gestione e Sviluppo Risarse Umane, in fase di monitoraggio mensile dei Fondi, dovesse
verificare I'approssimarsi dell'esaurimento delle risorse del Fondo per il lavoro straordinario, congelera
per tutti i dipendenti la fruizione dell’istituto, dandone comunicazione formale a tutti i Dirigenti
Responsabili degli assetti dell’Agenzia e alle 0Q.SS.

Le ore accantonate sul conto individuale della Banca delle Ore possono essere richieste in pagamento
entro il 15 novembre dell'anno stesso, o recuperate, anche per giornate intere 0 mezze giornate, entro
I'anno successivo a quello di maturazione.

Per le ore richieste a recupero sara retribuita la maggiorazione prevista dall'art. 47, comma 8 del CCNL
02.11.2022.

Art. 12
Progressione tra le aree

1. Le Parti prendono atto dell’art. 21 del CCNL 02.11.2022 che disciplina la progressione tra le aree in {

prima applicazione, sino al 30.06.2025.

2. A tal fine si prende atto che, da una ricognizione effettuata dalla SC Gestione e Sviluppo Risorse

Umane, sulla base della dotazione in servizio al mese di settembre 2023, a livello teorico circa 90
dipendenti del comparto del ruolo amministrativo e tecnico potrebbero accedere alla progressione
tra le aree.

3. A tal fine, JAmministrazione si impegna a verificare e a quantificare nel 2024/2025 la necessita di

copertura di specifici profili nei Servizi aziendali, compatibilmente con il Piano Triennale dei
Fabbisogni di Personale.

4. Una volta verificata tale necessita, 'Amministrazione avviera il confronto con la RSU e le O0.SS. per
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condividere il percorso da avviare per le suddette progressioni.

Art. 13
Norme finali

1. Le Parti si impegnano ad incontrarsi per regolamentare la materia degli incarichi di funzione e l'area
del personale di elevata qualificazione entro il 31 marzo 2024.
2. Per quanto non espressamente previsto si rimanda ai CCNL nel tempo vigenti.

Allegato “A” al CCIA per il personale del Comparto 2023-2025

AGENZIA DI TUTELA DELLA SALUTE DI BRESCIA
RSU DI ATS BRESCIA E
ORGANIZZAZIONI SINDACALI DEL COMPARTO SANITA

PROTOCOLLO DI INTESA SULLE RELAZIONI SINDACALI

Le parti danno atto che il sistema delle relazioni sindacali del personale non dirigente del 5.5.N. & sancito
dal CCNL 2 novembre 2022; le parti danno altresi atto di quanto disposto dal D.Lgs. n. 165/2001 in materia
di relazioni sindacali, in particolare I'art. 40 “Contratti collettivi nazionali e integrativi”, Yart. 40-his
“Controlli in materia di contrattazione integrativa”, I'art. 42 “Diritti e prerogative sindacali nei luoghi di
lavorg”.
Con riferimento al sistema di relazioni sindacali che il vigente Contratto Coliettivo Nazionale stipulato in
data 2 novembre 2022 e la normativa statale di riferimento prevedono, I'ATS di Brescia, le 00.SS.
territoriali di categoria firmatarie del CCNL nazionale del personale del Comparto del S.S.N. e le RSU
dell’ATS di Brescia elette dai lavoratori

stipulano
il presente Protocollo sulle Relazioni Sindacali.

Capo |
Applicazione, durata, tempi e decorrenza

Art. 1
Campo di applicazione

1. Il presente Protocollo di relazioni sindacali si applica tra 'ATS di Brescia, con sede in Brescia — Viale
Duca degli Abruzzi n. 15, da ora indicata come “I'Agenzia”, e i soggetti sindacali indicati nell'art. 9 del
CCNL relativo al Personale del Comparto Sanita 2015 - 2021.

2. | soggetti sindacali, a cui si applicano questo e i successivi articoli, sono i rappresentanti delle
Organizzazioni Sindacali di categoria firmatarie del CCNL relativo al Personale del Comparto S.5.N.
2019 - 2021, da ora indicate come 00.55., nonché la Rappresentanza Sindacale Unitaria di volta in
volta eletta dailavoratori, da ora indicata come “RSU”.

3k Prima di sottoscrivere il presente Protocollo, & necessario che i rappresentanti delle organizzazioni
sindacali si qualifichino. Qualora i sottoscrittori risultassero appartenere a soggetti sindacali diversi
da quelli elencati al comma precedente, gli stessi non possono partecipare ai tavoli di contrattazione.

Art. 2

Durata e decorrenza
4 1. Il presente Protocollo resta in vigore fino alla sottoscrizione di un nuovo Protocollo tra le parti, per
guanto compatibile con i Contratti Collettivi Nazionali che saranno di volta in volta essere stipulati.
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Gli effetti decorrono dal giorno successivo alla data della sottoscrizione.

Capol ll
Delle relazioni sindacali

Art. 3
Obiettivi e strumenti
Il sistema delle relazioni sindacali & lo strumento per costruire relazioni stabili tra I’ATS di Brescia e i
soggetti sindacali.
Dette relazioni sonc improntate alla partecipazione consapevole, al dialogo costruttivo e
trasparente, alla reciproca considerazione dei rispettivi diritti ed obblighi e alla prevenzione e
risoluzione dei conflitti.
Grazie al sistema delle relazioni sindacali:
a) siattua il contemperamento della missione di servizio dell'Agenzia a vantaggio degli utenti e
dei cittadini con gli interessi dei lavoratori;
b} simigliora ta qualita delle decisioni assunte;
¢} sisostengono la crescita professionale e I'aggiornamento del personale, nonché i processi di
innovazione organizzativa e di riforma della pubblica amministrazione.

Sempre nel rispetto dei distinti ruoli e responsabilita del datore di lavoro pubblico e dei soggetti
sindacali, le relazioni sindacali presso I'Agenzia si articolano nei seguenti modelli relazionali:
a) partecipazione;
b) contrattazione integrativa.
La partecipazione & finalizzata ad instaurare forme costruttive di dialogo tra le parti, su atti e
decisioni di valenza generale dell'Agenzia, in materia di organizzazione od aventi riflessi sul
rapporto di lavoro ovvero a garantire adeguati diritti di informazione sugli stessi; si articola a sua
volta in:
a) informazione;
b) confronto;
€) organismi paritetici di informazione.
La contrattazione integrativa mira alla stipulazione di contratti che obbligano reciprocamente le
parti, cosi come sancito dall'art. 10 del CCNL relativo al Personale del Comparto Sanita 2019 - 2021.
Le clausole del contratto possono essere oggetto di successive interpretazioni autentiche, anche a
richiesta di una delle parti, secondo le procedure previste dall'art. 10 del CCNL precedentemente
citato.

Art. 4

Delle modalita di trasmissione dell'informazione

Ogni comunicazione tra I'Agenzia e i soggetti sindacali & da effetfuarsi tramite e-mail su una
specifica mailing-ist. Ciascuna OQ0.55 nomina uno o pib rappresentanti dell'Agenzia. La RSU
individua e comunica all’Agenzia i propri Rappresentanti. Le informazioni trasmesse dall'Agenzia
vengono inviate alla mail dei rappresentanti di ogni organizzazione sindacale e ai rappresentanti
della RSU e si intendono da queste recepite. A tal fine, la RSU e le 00.SS. hanno cura di comunicare
tempestivamente all’Agenzia i contatti cui fare riferimento per le comunicazioni di natura
sindacale.
Le comunicazioni inviate all'Agenzia, da parte dei soggetti sindacali, si intendono recepite quando
inoltrate all'indirizzo e-mail relazionisindacali@ats-brescia.it
Il cambiamento dei rappresentanti delle organizzazioni sindacali e dei rappresentanti della RSU, va
tempestivamente comunicato all'Agenzia all'indirizze e-mail sopra indicate. In caso di mancata
comunicazione, I'Agenzia non risponde delle eventuali conseguenze derivanti.
L’Agenzia & garanie, per quanto di propria competenza, della trasmissione dei documenti e
dell’aggiornamento delle e-mail comunicati dalla RSU e delle 00.5S.
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Art. 5
Dell'informazione

L'informazione & il presupposto per il corretto esercizio delle relazioni sindacali e dei suoi
strumenti.

Fermi restando gli obblighi di trasparenza previsti dalle disposizioni di legge vigenti, 'informazione
consiste nella trasmissione di dati ed elementi conoscitivi, da parte dell’Agenzia, ai soggetti
sindacali, al fine di consentire loro di prendere conoscenza delia questione trattata e di esaminarla.
L'informazione deve essere data nei tempi, nei modi e nei contenuti atti a consentire ai soggetti
sindacali, elencati nell'art 1 comma 2, di procedere a una valutazione approfondita del potenziale
impatto delle misure da assumere, prima della loro definitiva adozione, ed esprimere osservazioni e
proposte.

Sono oggetto di informazione tutte le materie elencate nell’art. 5 CCNL 02.11.2022.

Art. 6
Del confronto
Il confronto & la modalita attraverso la quale si instaura un dialogo approfondito suile materie
rimesse a tale livello di relazione, al fine di consentire ai soggetti sindacali di cui all'art. 1 comma 2,
di esprimere valutazioni esaustive e di partecipare costruttivamente alla definizione delle misure
che I'Agenzia intende adottare.
Il confronto si avvia mediante l'invio ai soggetti sindacali degli elementi conoscitivi sulle misure da
adottare, con le modalita previsie per linformazione. A seguito della trasmissione delle
informazieni, I'Agenzia e i soggetti sindacali si incontrano se, entro cinque giorni dall'informazione,
il confronto & richiesto da questi ultimi. Lincontro pud essere richiesto dall'Agenzia
contestualmente all'invio dell'informazione; in tal caso devono trascorrere almeno dieci giorni tra
l'invio dell'informazione e la data di richiesta di confronto, avanzata dall'Agenzia. |l periodo durante
il quale si svolgono gli incontri non pud essere superiore a trenta giorni. Al termine del confronto &
redatta una sintesi dei lavori e delle posizioni emerse.
Sono oggetto di confronto, coi soggetti sindacali di cui all'art.1 comma 2:
a) icriteri generali relativi all'articolazione dell'orario di lavoro;
b) i criteri generali di priorita per la mobilita tra sedi di lavoro dell'Agenzia, nei casi di
utilizzazione del personale, nell'ambito di processi associativi;
€) icriteri generali dei sistemi di valutazione della performance;
d) icriteri per il conferimento e la revoca degli incarichi di funzione:
e) i criteri per la graduazione degli incarichi di funzione, ai fini dell'attribuzione della relativa
indennita;
f} il trasferimento o il conferimento di attivita ad altri soggetti, pubblici o privati, ai sensi dell'art.
31 de D.Lgs. n. 165/2001;
g) icriteri generali di programmazione dei servizi di pronta disponibilita.
h) Linee generali di indirizzo per I'adozione di misure finalizzate alla prevenzione delle aggressioni
sul lavaro;
i)  criteri generali di individuazione delle attivita che possono essere effettuate in lavoro agile e
lavoro da remoto nonché i criteri di priorita per 'accesso agli stessi;
j)  linee generali sulla pianificazione delle attivita formative;
k) andamenti occupazionali;
1) e misure concernenti la salute e sicurezza sul lavoro;
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Art.9
Della verbalizzazione degli incontri

Ogni incontro tra Amministrazione, Q0SS e RSU, & soggetto a verbalizzazione. Rientrane negli
incontri tavoli tecnici, richieste di chiarimento avanzate dalle organizzazioni sindacali, etc.;
insomma ogni incontro richieste da qualsiasi soggetto, che veda riunirsi rappresentanti dell’Agenzia
e dei lavoratori.

Il compito di verbalizzatore & assolto dall’ Agenzia, la persona indicata come verbalizzatore riporta i
vari interventi avendo cura di riportare la stessa intenzione del soggetto presente.

Di norma entro cinque giorni dall’incontro il verbale andra trasmesso alla rappresentanza sindacale.

Art.10
Delle clausole di salvaguardia
. Per tutto quanto non espressamente previsto dal presente Protocollo si rimanda ai CCNL relativi al
Personale del Comparto Sanita e alle norme di legge di volta in volta vigenti.

. Eventuali modifiche delle relazioni sindacali emanate a livello nazionale e regionale hanno
automaticamente effetto anche sul presente Protocollo. Le parti si impegnano ad incontrarsi per

apportare eventuali modifiche dello stesso.

Py

Dett. Claudio Vito Sileo Direttore Generale

Dott.ssa Sara Cagliani Direttore Amministrativo | j/f\/\.' -

Dott.ssa Laura Emilia Lanfredini Direttore Sanitario }%:\f“c ( 1)}\’1 @ﬂ'& -
Datt. Franco Milani Direttore Sociosanitario L o Cs \'M@W
Dott. Bruno Galetti SC Gestione Risorse Umane % we CI B

Dott. Marco Pagnozzi SC Gestione Risorse Umane 6UMO’C7J /l/“\J

e le Organizzazioni Sindacali del Comparto Sanita, nelle persone di;

per le Q0SS territoriali firmatarie di CCNL:

i

Dott.ssa Nadia Lazzaroni FP CGIL
Dott.ssa Tatiana Vezzini CISL FP 1/% E (
/
Dott. Andrea Riccd UIL FPL ,o,’/ ﬂﬁ/
P iy /
Per la RSU:

Dott. Fabrizio Ferrari

Dott. Fabrizio Tabladini

Dott.ssa Alessia Zilioli
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