VYERBALE DI ACCORDO
SISTEMA INCENTIVANTE AZIENDALE MIDDLE MANAGEMENT

Premesso

che con accordo aziendale 2 giugno 2000 “Incentivazione Economica Funzionari — Istituzione di assegno per obiettivi”

era stata definira una integrazione 2l previgente trattamento rettibutivo:

che 1l citato accordo prescriveva il ricsame dellintero trattamento economico del middle management alla luce della nuova

organizzazione aziendale;

che le parti confermano dj voler:

1.

b

la SATTI, le Organizzazioni Sindacali di categoria FILT-CGIL, FIT-CISL e UILTRASPORTI

attivare un sistema individuale incendvante, nel senso di recuperare funzione all’Azienda nclla costruxione della
retribuzione del middle management, cstendendo la quota incentivante rispetto a quella fissa collettiva;
collegare la rerribuzione del middle management agl obiettivi aziendali ed alla valutazione delle prestazioni;
riconascere la posizione ed il peso del middle management nell’organizzazione aziendale;
che € necessario innovare profondamente la retribuzione aziendale del middle management incentrandola sul sistema
premiante;
che occorre predisporre if nuovo istituto coordinandolo sia con Vistruto del MB.O. dei dirigenti che con il premio di
nsultato;
che & obiettivo delle parti introdurre un sistema incentivante che permetta 'evoluzione costante delle posiziont ed il

miglioramento del correlato trattamento £Conomico;

tenuto conto

di quanto stabilito dallart. 17 del’accordo produttivita 4/12/1990,
dell’art. 13 del c.end 25/7/97,

deila volonma di correlare Ia retribuzione al molo svolto ed al differente Hivello individuale d: copertura de! ruolo;

della necessita di favorire I'adeguamento al nuovo sistema organizzativo e ia flessibilitd per guidarne le evoluziont;

della normativa tendente a consentire I'adeguamento {in pii ed in meno) delle retribuzioni al variare degh incarichi, delle
performances ¢ del contenuto professionale dei singoh ruoli;

deflopportuniti di favorite la mobilita ed il liberarsi delle potenzialita inespresse;

dell'esigenza di adeguare la normativa al nuovo sistema classificatorio previsto dal c.c.nd. 27/11/2000

tra




A)

si conviene quanto segue

PRINCIPI GENERALT

Al sensi del presente accordo fanno parte del "middle management", indipendentemente dalla titolarita di posizione
otrganizzativa:

* tutd: dipendent inseriti nell'area professionaie 1 (mansioni gestional: e professionaly);

° 1dipendenti delParea professionale 2 (mansioni di coordinamento e specialistiche) con profilo professionale

di Coordinatore di esercizio, Coordmatore, Coordinatore di ufficio e Capo unita tecnica,

In esito alla valutazione pesatura delle posizioni di "middle management”, sulla base di metodi di valutazione
consohdati e convalidati, mtte le posizioni di "middie management" (dtolari di posizione organizzativa ¢ non} sono
ripartite in 5 fasce di peso ed importanza diverse ¢ crescenti,
Ciascuna delle tre fasce intermedie (la seconda, la terza e Ia quarta) & articolata in cinque steps progressivi:
Allinterno della fascia di verrice (l guinta) sono previsti due steps ulteriori al quinto {d1 avvicinamento alle posizioni
dirigenziali),
La prima fascia non prevede steps di svilappo, ma una sola posizione:
11 "middle management” aziendale & collocato all’interno degli steps di fascia adeguati, per clascuna posizione, sulla base
delle valutazioni effettuate (che individuano il ruoclo ed il grado individuale di sua copertura, rispettivamente con la

collocazione nella fascia ed in uno degl: steps in cui si articola).

STRUTTURAZIONE DEL NUOVQ ISTITUTO

L’stituto si articola su tre diverse quote cosi defimte:

¢ rerrbuzione di posizione;
*  retrbuzione di risultato,

¢ incentivo integrativo:

Il sistema di valutazione delle posizioni di "middle management” prevede manutenzione costante nel senso di wna

continua verifica del peso delle posizioni ¢ delle relative responsabiliti in coerenza con Pevoluzione dei processi

organizzativi.

1. Retribuzione di posizione

La retribuzione di posizione & correlata al molo ed alle funzioni direttive svolte ed al differente grado indrnduale

dt coperura del fuolo.

La cotrelazione al ruolo ¢ garantita dall’inserimento nella fascia; il differente livelio individuale di copertura del

ruolo & determinato dallo step di appartenenza nellambito della fascia.

1} cortispettivo economico & determinato secondo i valori riportati nella sortostante tabella, quale complemento
"”‘w_ﬂ“"ﬂ«“’";’“h

della retribuzione in riferimento alla prestazione complessivamente resa sotto il profilo lihlﬁi titativis £ gualitativo,
A LR AN
F

stante 'assenza per costoro di limitazioni di oratio.

Tale compenso & utile per il T.FR.




steps & B C d e f g
5 7.000.000 9.500.000  12.000.000] 14.500.000]  17.600.000 18.500.000t  21.000.000
o 4 5.000.000 7.000.000 9.000.000|  11.000.000] 13.000.000
Z) 3 2.500.000 4.003.000 5.500.000 7.000.000 8.500.000
- 2 2.000.000 3.000.000 4.000.600 5.000.000 ¢.000.000
1

2. Retribuzione di risultato

La retribuzione di risultato ¢ correlata al raggiungimento di obiettivi.

Limporto massimo individuale asscgnabile a ciascun interessato ¢ determinato secondo i valori riportati nella

sottostante tabella. Per guantl sono collocad in prima fascia Pimporto & pad a lire 3.000.000/anno.

1 target individuale di cui al comma precedente € cosi sipartito;

® per il 30% é collegato agli obiettivi individual;

*  peril 20% ¢ collegato alla percentuale media di raggiungimento degli obiettivi dei dirigent;

©  peril 30% & collegato alla percentuale media di raggiungimento degli obiettivi previsti per la generalitd del
personale;

¢ peril 20% ¢ collegato agli obietrvi di squadra (somma di tutti gh obiettivi individuali affidati 2 tutt i gli
appartenent: al "middle management™).

Gli obiettivi individuali, verificabili ¢ controllabili, sono definiti d'intesa tra il Dirigente ed il dipendente e possono

essere assegnat: quale presupposto degli obicttivi della generalita de} personale ¢/o in relazione aglt obiettvi MBO

det Dirigenti. In caso di mancato accordo i1 dipendente puo ricorrere al Direttore Generale. 1’ facolta del

Dingente, d'intesa con la Direzione aziendale, assegnarli o meno,

La consuntivazione degli obicttivi individuali & effettuata annualmente nellambito di apposito collogquio tra

Dirigente e appartenente al "middle management", fermo restando il monttoraggio perdodico dell'evoluzione del

progetto.

La consuntivazione deli’obiettivo di squadra (Yo aziendale di consegnimento di riti gl ebiettivi individaali

assegnati) & effettuata alle medesime scadenze.

Atirolo di clausola di salvaguardia per il "middle management” di prima fascia, qualora la somma da liquidare

msulti inferiore alia parametrazione del Premio di Risultato riconosciuto alla generalita del personale ar sensi

dellaccordo integrativo, viene prevista la liquidazione della somma magglore.

In ragione della variabilita ed incestezza 1 valore eventualmente percepito a tale titolo ha le caratteristiche di cui

all'articolo 6 del CCNL 25/7/1997.

Steps a B c d e f g |
5 8.000.000} 10.500.000{  13.000.000| 15.000.000 18.000.000f  20.500.000{  23.000.000
o 4 5.000.000 7.000.000 9.000.000]  11.000.0001  13.000.000
§ 3 4.000.000 5.500.000 7.000.000 8.500.060]  10.000.000
S 2 2.000.000 3.000.000 4.000.000 5.0C0.000 6.000.000
i 3.000.000

3. Incentivo integrativo
E previsto uno stanziamento annuo, contemperato a disponibilita ¢ interventi, da gestire e tipartire tra i Dirigenti, §

quali, a loro volta, lo assegneranno in aggivata alle quote relative alla retribuzione di posizione e di nsultato sulla
o s

base dei seguenti parametri;




<

%)

e performances eccezionali;

*  esito della valutazione delle prestazioni;

° sttuazioni obiettive che abbiano interdetto il conseguimento degl obiettivi individual;

e gomate di reperibilitd "middle management™;

° attivitd prestate in giornate di mancata prestzzione, In orario noturno, ecc.;

® gestione di casi particolari,

Lo stanziamento per il triennio 2001/2003 & pan a lire 70 milioni annui da suddividere tra i Dirigenti.

In ragione delia variabilita ed incertezza il valore eventualmente percepito a tale dtolo ha la cararteristica di cui

allarticolo 6 det CCNIL 25/7/1997.

CORRESPONSIONE DEGLI IMPORTI

1) ghi importi riferiti alla retribuzione di posizione sono corrispost anticipatamente nel mese di settembre dellanno di
riferimento;

2) gl importi riferiti alla retubuzione di dsultato ed alleventuale ncentivo integrativo sono corrsposti a consuntivo

con le retrabuzioni del mese di giugno delanno successivo a quello di rifenimento.

VARIABILITA DI ASSEGNAZION! E IMPORTI

Glimmporti individuali di retribuzione di posizione e di retribuzione di risultato sono variabili (in pit o in meno):

® in ogni momento in relazione alla variazione di fascia o di step determinara dalla vatiazione della posizione ¢ di
significativi mutamenti di incarichi e/o di procure assegnate e/o del grado di copertura individuale nell’ambito della
stessa posizione,

e annualmente in relazione at provvedimenti eventualmente conseguent alla manutenzione del sistema di valutazione

deile posizioni.

CAST PARTICOLARI

1) 21 neo assunti al termine del periodo di prova ed ai nuovi inserimenti al termine del periodo di incarico:

*  possono essere assegnati obiettivi individuali compatibilmente con i tempi di avvio della procedura;
®  perquanto concerne la retribuzione di posizione verranno liquidati gli import in dodicesimi.

2} In caso di cessazione del rapporto di lavoro verra effettuata una consuntivazione dello stato di avanzamento deghi
obiettivi e verranno conseguentemente liquidati gh importi delle 3 quote riferitt a tanti dodicesimi in relazione ai
mesi lavorati nell’anno di riferimento.

3)  Ia caso di modifica di “posizione” senza mutamento di fascia e di step:

®  si procederd alla verfica dello stato di avanzamento degli obiettivi, con possibile attribuzione di altr
obiettivi a paritd di valore economico.
In caso di modifica delle responsabilita affidate, con varazione della posizione:
¢  si procederd ai relativi adeguament; per quanto fignarda la retribuzione di posizione confestualmente al

er gquanto aftiene agli obiettivi assegnati st

trasferimento e/o modifica delle responsabilitd, me

procederi come sopra, con variazione dei relati




n

® in caso di passaggio a fasci superiote il tratramento economico non potra essere inferiore a quelio

precedentemente attribuito.

Fy TRATTAMENTO "MIDDLE MANAGEMENT" CON CONTRATTO PART-TIME

Agliappartenenti alla terza, quarta e quinta fascia ed a coloro che sono titolas di posizione organizzativa non & concessa

la possibilitd di trasformazione del rappotto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

Al "middle management" con tapporto ci lavoro a tempo parziale le quote relative alla retribuzione di posizione ed alla

retribuzrone di risultato sono riproporzionate in relazione alla percentuale di prestazione riferita ai lavoraton a tempo

pleno.

Gy ORARIO DI LAVORO

Le modalita di esecuzione della prestazione lavorativa sono concordate con il dirigente e finalizzate sia ad assicurare

l'adempimento delle incombenze dpiche della posizione ricoperta che al £a lungimento degii obiettvi, nel rispetto della
P P 4 P ggiangim g P

disposizione tempotale di e al 3° comma della lettera B), puato 1, del presente accordo

La rilevazione della prestazione verra effettuata mediante autocertificazione della presenza in servizio. Fa eccezione il

"middle management" di prima fascia che mantiene le modalita di rilevazione della prestazione in atto.

H) MODIFICHE ALLA CONTRATTAZIONE VIGENT

1)

2)

4)

Sono soppressi, e sostituiti daila disciplina del presente accordo, i seguenn punti del Testo Unico del Trattamento
Economico Aziendale del 24 gennaio 1991;
®  Assegno di merito varabile (Art. 18.2)
¢ Assegno per capi area {Art. 18.3)
* Integrazione aziendale per quadr (Accordo nazionale 02.10.1989 e art, 25.1 del Testo Unico del
trattamento economico aziendale 24.01.1991)

*  Compenso per deleghe e/o procure (Art. 18.4)

E soppresso, e sostituito dalla disciplina del presente accordo, I'accordo aziendale del 2 giugno 2000 inerente
l'istituzione dell'assegno per obiettivi. Sono provvisoriamente confermati i tempi di corresponsione, nel corso del
2001, degli importt relativi allanno 2000.
II Testo Unico del Trattamento Economico Aziendale del 24 gennaio 1991 accoglie le previsioni del presente
accordo relative a:

o  Retribuzione di posizione

¢ Rewtbuzione di dsultato

¢ Incentive integrativo
Sonc modificate le norme dell'accordo integrativo aziendale in modo da recepire 'esclusione dal premio di tsultato
del dipendent cud si applica i presente accordo.
Sono modiftcate le norme del Testo Unico del Trattamento Economico Aziendale del 24 gennaio 1991 in modo da
escludere, peri dipendenti cui si applica d presente accordo, l'erogazione degli itnportt previsti per:

¢ Compenso per reperibilita (Art. 28.1)

e Compenso per reperibilitd neve (Art. 28.2)




* Indennitd intervento servizio reperibilitd (art. 23.3)
¢ Indennita intervento servizio reperibilita neve (art. 23.4)

© Indennit intervento servizio disponibiliti neve (art. 23.5)

I} NORME TRANSITORIE
1) Le somme finora erogate nell'anno 2001 per i tiroli di cui al precedente punto sono da considerare accont sui
compensi previsti dal presente accordo. Analogo trattamento & previsto ai compensi per lavoro straordinario
successivo al 1% gennaio 2001,
2} in favore di colore che, esclusi dal presente accordo, fossero destinatari di assegno di merito varabile erogato ai
sensi della previgente normativa, & prevista la conferma, a titolo di assegno personale assorbibile solo in caso di

promozione, delle precedent erogazioni.
Iy PROCEDURE DI APPROVAZIONE
Leatrata in vigore del presente accordo é subordinata allapprovazione da parte del Consiglio di Amministrazione della
Societd ed ailassemblea del personale interessaro.

K} Viene costituita una Commissicne di monitoraggio circa Papplicazione del presente accordo.

1) DECORRENZA

Ii presente accordo decorre dalf'anno 2001 e sard ridiscusso annuslmente 4 decorrere dal termine delPanno 2001,

Totino, ZA > - ZQ‘Q/

p. la SATTI

p. la FILT-CGIL p. 1a FIT-CTSL

b ferea {Cf’@g&?ez@ SR




