COMUNE DI PEDEROBBA

Provincia di Treviso

Relazione illustrativa e Relazione tecnico-finanziaria

all’ipotesi di contratto collettivo integrativo per il triennio 2019-2021 peril -

personale non dirigente del comparto Funzioni locali
{articolo 40, comma 3-sexies, Decreto Legislativo n. 165 del 2001)




PARTE I: La relazione illustrativa

I.1- Modulo 1 - lllustrazione degli aspetti procedurali e sintesi del contenuto del contratto

Modulo 1 —Scheda 1.1: llustrazione degli aspetti procedurali, sintesi del contenuto del contratto ed autodichiarazione
relative agli adempimenti della legge

Ipotesi sottoscritta in data 4 febbraio 2019
Data di sottoscrizione

Il contratto ha validita triennale, 2019-2021, e conserva la sua efficacia fino alla stipula

Periodo temporale di vigenza )
del successivo contratto.

Parte Pubblica (rucli/qualifiche ricoperti);
Presidente: Segretario Generale

Composizione Componente: Responsabile dell’Area Affari Generali
della delegazione trattante .
Organlzzazioni sindacali ammesse alla contrattazione {elenco sigle):
FP-CGIL; CISL-FP; UIL-FPL; CSA RAL.

Organizzazioni sindacali firmatarie (elenco sigle): CGIL-FP; CISL - FP

Soggetti destinatari Personale non dirigente

Il presente CCl disciplina le materie demandate alla contrattazione integrativa di cui
Materie trattate dal contratto all'articolo 7 del CCNL del comparto funzioni locali del 21 maggio 2018.
integrativo {descrizione sintetica)

Intervento ; ) ) , ) .
dell’Organc di stata acquisita la certificazione dell’Organo di controllo interno?
contrello interno, Si, in data e

Allegazione della
Certificazione
dell’Organo di
controlle interno
alla Relazione
illustrativa.

Nel caso I'Organo di controllo interno abbia effettuato rilievi, descriverli.

E stato adottato il Piano della performance previsto dall’articolo 10 del decreto
legislativo n. 150/20097

L Sl, il piano & adottato annualmente. L'ultimo & stato approvato con deliberazione
N g della Giunta comunale n. 24 de! 12 marzo 2018,
7] o

[} T
§ s Attestazione del E stato adottato il Programma triennale per fa trasparenza e lintegritd previsto
£ & rispetto degli dall’articolo 10, comma 1, del decreto legislativo n, 33/20137
o B S
ﬁ g °bb|_'gh' di Ie?ge Con deliberazione della Giunta comunale n. 9 del 28 gennaio 2019 & stato approvato
e E che in caso di Ao ) ) - ;
Mg il Piang triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza.
= £ inadempimento

§ comportane {a E stato assolto V'obbligo di pubblicazione di cui all'articolo 10 del decreto legislativo n.

sanzione del diviets 33/20137

di erogazione della
retribuzione
accessoria La Relaziohe della Performance & stata validata dall’'OIV ai sensi deil’articolo 14,
comma 6. del d.Igs. n. 150/2009?

Sl, secondo quanto ora previsto dal D.Lgs. n. 33/2013.

e degll atti propedeutici e successivl alla contrattazione

La Relazione sulla performance 2018 & in corso di predisposizione. In data 31 maggio
2018 POrganismo di Valutazione ha validato la Relazione sulla performance
del’anno 2017.

Eventuall osservazioni




1.2- Modulo 2 lllustrazione dell’articolato del contratto (Attestazione della
compatibilita con i vincoli derivanti da norme di legge e di contratto nazionale —
modalita di utilizzo delle risorse accessorie - risultati attesi - altre informazioni
utili)

L'art. 8, comma 1, del CCNL relativo al personale del comparto funzioni locali triennic 2016-2018, sottoscritto
in data 21 maggio 2018 prevede che il contratto collettivo integrativo ha durata triennale e si riferisce a tutte
le materie di cui ail’articolo 7, comma 4, e che i criteri di ripartizione delle risorse disponibili tra le diverse
modalita di utilizzo, di cui alla lettera a) del citato comma 4, possono essere negoziati con cadenza annuale.

La presente ipotesi di contratto integrativo si riferisce alla sola parte normativa della contrattazione che
definisce pertanto le regole generali appositamente demandate alla contrattazione integrativa.

La parte datoriale ha agito secondo gli indirizzi dettati dalla Giunta comunale con deliberazione n. 8 in data 28
gennaio 2019,

Le parti hanno sottoscritto |'ipotesi di CCl per il triennio 2019-2021 avendo riguardo, con riferimento alle varie
indennita ivi disciplinate, a mantenere valori, di norma, molto vicini a quelli delle corrispondenti indennita
disciplinate nel precedente CCD!, in modo tale da non erodere eccessivamente le somme che resteranno poi a
disposizione per i premi correlati alla performance individuale e organizzativa.

a) lllustrazione di quanto disposto dal contratto integrativo.

Si elencano, di seguito, le materie elencate dal suddetto articolo 7, comma 4 del CCNL 21 maggio 2018,

indicando il riferimento all'articolo del CCl in esame, e sintetizzando su ciascuna quanto stabilito tra le parti:

a) icriteri di ripartizione delle risorse disponibili per |a contrattazione integrativa di cui all’articolo 68, comma
1 tra le diverse modalita di utilizzo. Articolo 8 del CCl: Le parti definiscono i seguenti criteri di ripartizione e
destinazione delle risorse che annualmente si renderanno disponibili:

- corrispondenza al fabbisogno di salario accessorio rilevato nell’Ente sulla base dell’analisi dei servizi
erogati, anche in relazione agli obiettivi di gestione predeterminati dagli organi di governo;

- riferimento af numero ed alle professionalitd delfe risorse umane presenti;

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

- rispondenza a particolari condizioni di erogazione di determinati servizi;

- attribuzione selettiva di una quota non superiore al 40 % delle risorse destinate ai premi correlati alla
performance organizzativa e individuale, al raggiungimento di obiettivi e indicatori relativi alla
performance organizzativa, secondo quanto previsto dalla metodologio di valutazione;

- attribuzione selettiva di una quota almeno pari al 60% delle risorse destinate ai premi correlati alla
performance organizzativa e individuale, al premio collegato alla performance individuale, in
applicazione del principio di differenziazione del merito, con il riconoscimento di una maggiorazione ad
una parte fimitata del personale.

Inoltre fe parti concordano suil’applicazione dei seguenti principi fondamentali: i sistemi incentivanti la
produttivitd e la qualitd defla prestazione lavorativa (performance) sono informati ai principi di selettivita,
concorsualita, effettiva differenziazione delle valutazioni e dei premi, non appiattimento retributivo; le
risorse - attraverso il sistema di valutazione - sono distribuite secondo logiche meritocratiche e di
valorizzazione dei dipendenti che conseguono le migliori performance; la premialita é sempre da ricondursi
ad effettive e misurate situazioni in cui, dalfa prestazione lavorativa del dipendente, discende un concreto
vantaggio per 'Amministrazione; la performance organizzativa e individuale & rilevata ed apprezzata in
ragione delle seguenti componenti: raggiungimento degli obiettivi assegnati ed analisi dei risultati
consequiti, qualita della prestazione e comportamento professionale; il sistema di valutazione é unico e si
applica a tutti glf istituti incentivanti che lo richiedono a proprio fondamento.

b) I criteri per I'attribuzione dei premi correlati alla performance. Articolo 9 del CCI: Viene concordato che afla
ripartizione delle risorse destinate a premiare la performance concorrono tutti i dipendenti del’ente, tenuto
conto degli esiti della valutazione, secondo il sistema di valutazione dell’ente, defl’eventuale assunzione o
cessazione dal servizio in corso d’anno o def rapporto a tempo parziale, nonché dell’applicazione di specifico
indice in base alla categoria. Articolo 10 del CCl: Sono stabiliti i criteri per I'attribuzione dei premi correlati
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olla performance organizzativa: le risorse, vanno suddivise in budget, definiti in base al numero dei
dipendenti assegnati a ciascuna posizione organizzativa; ciascun budget é ripartito fra i relativi dipendenti,
sulla base della percentuale di raggiungimento degli obiettivi definiti nel piano della performance e
certificato dall’organo competente, ponderata con i coefficienti di categoria, dell’eventuale tempo parziale e
dei giorni di effettiva presenza nell’anno; eventuali risparmi andranno ad incrementare la quota di risorse
della performance individuale. Articolo 11 del CCl: Stabilisce i criteri per P'attribuzione dei premi correlati
alla performance individuale. Concorrono tutti i dipendenti dell’ente, sulla base delle risultanze delia
valutazione annuale purché detta valutazione sia considerata positiva secondo il sistema di valutazione
adottato dall’ente; la premialita individuale é direttamente proporzionale alfe risultanze defla valutazione
ottenuta, secondo la metodologia applicata dali’Ente, dall’eventuale assunzione o cessazione dal servizio in
corso d’anno e l'eventuale rapporto a tempo parziale, F'applicazione delfindice per categoria. Non concorre
alla ripartizione di detta quota if personale a tempo indeterminato, a tempo determinato e quello assunto
con contratto di formazione e favoro, che nel corso dell’anno non abbia prestato almeno 120 giorni di
servizio effettivo. Nell’articolo viene descritto il metodo di calcolo per Vindividuazione della quota da
destinare ofla maggiorazione del premio individuale, nonché la quota massima di dipendenti cui attribuire
detta maggiorazione, come stabilito all’articolo 69 del CCNL def 21.5.2018.

| criteri per la definizione delle procedure per le progressioni economiche. Articolo 12 del CCl: | criteri
fondamentali sono cosi sintetizzati: per concorrere alia progressione economica é necessario aver maturato
almeno trentasei mesi di servizio nell’uftima posizione economica acquisita e aver ottenuto una valutazione
annuale defla performance individuale mai inferiore a 22/30; le progressioni sono attribuite al personale che
ha conseguito fe valutazioni pils alte nell’ultimo triennio, in sede di accordo annuale sard definita la quota di
risorse da destinare alle progressioni e la ripartizione tra le categorie, ai fini delf’attribuzione della
progressione economica sara formata una graduatoria per ciascuna categoria di inquadramento (categorie
A e B, C, D) in base alla somma dei punteggi consequiti nella valutazione della performance individuale nel
triennio e saranno attribuite, per ciascuna categoria stessa, progressioni nei limiti delle risorse a tal fine
destinate; il valore economico della progressione orizzontale é riconosciuto con effetto dal 1° gennaio
dell’anno nel quale viene sottoscritto il contratto integrativo che prevede Fattivazione dell’istituto, con la
previsione delle necessarie risorse finanziarie.

d} Individuazione delle misure dell’'indennita correlata alle condizioni di lavoro di cui all’articolo 70-bis, entro i

e

)

valori minimi e massimi e nel rispetto dei criteri ivi previsti, nonché la definizione dei criteri generali per la -

sua attribuzione. Articolo 14 del CCl: L’indennita é correlata alle condizioni di lavoro comportanti lo
svolgimento di gttivita disagiate, esposte a rischi che possano creare pericolo o danno per la salute, o
implicanti il maneggio di denaro. E’ riconosciuta per le sole giornate di effettivo svolgimento delle attivitd
disagiate, esposte a rischi o implicanti il maneggio di valori. La determinazione delfa misura massima
dell’indennita giornaliera & di euro 2,00 e viene calcolata attribuendo a ciascuna attivitd un peso come da
tabella aflegata al CCl sub 1, entro i fimiti di cui all’articolo 70-bis del CCNL 21 maggio 2018.

Individuazione delle misure dell’indennita di servizio esterno di cui all'articolo 56-quingues, entro i valori
minimi e massimi e nel rispetto dei criteri previsti ivi previsti, nonché la definizione dei criteri generali per la
sua attribuzione. Articolo 15 del CCl: Al personale della polizia locale che svolge in via ordinaria e
continuativa prestazioni consistenti in servizi esterni di vigilanza compete un’indennitd giornaliera pari a €
1,00. La prestazione In servizio esterno si intende ‘ordinaria e continuativa’ quando copre almeno i 60% del
debito orario giornaliero.

f} | criteri generali per lattribuzione dell’indennita per specifiche responsabilita di cui all’articolo 70-quinquies

comma 1. Art. 16 del CCl: Trattasi dell'indennita correlata alle posizioni di lavoro caratterizzate da
specifiche responsabifita, aggiuntive rispetto alle ordinarie prestazioni di lavoro. Le posizioni sono
individuate dall’Ente in stretta correlazione con la concreta organizzazione del lavoro e 'organizzazione
degli uffici e def servizi. Neff’articolo sono individuate le fattispecie, con relativa pesatura, alle quali i
Responsabili devono fare riferimento ai fini defl’individuazione delle posizioni di favoro. Lindennitd massima
attribuibile é stabilita in € 3.000,00 annui lordi; i valore economico di ogni singola indennitd é determinato
nell‘atto di conferimento dell'incarico, contenente I'espressa indicazione di una delfe fattispecie individuate,
escludendo pertanto if cumulo di queste, tenuto conto di tutti gli incarichi che si intendono conferire, del
peso di ciascun incarico e della quota delle risorse decentrate destinata allo scopo (per il triennio 2019-2021
tale quota massima é stabilita in € 5.000,00 fatte salve diverse determinazioni che potranno essere assunte
in sede di contrattazione integrativa annuale).



g) Criteri generali per l'attribuzione di trattamenti accessori per i quali specifiche leggi operino un rinvio alla

contrattazione collettiva. Art. 20 del CCl; Trattasi dei compensi da attribuire con I'utilizzo di risorse che
specifiche disposizioni di legge destinano appositamente a tal fine (es: incentivi per funzioni tecniche,
compensi Istat, incentivi per attivita di accertamenti tributari, avvocatura interna, ecc.). In relazione alla
specificita di tali compensi, il CCI stabilisce, per i titolari di posizione organizzativa, come essi si aggiungono
alla retribuzione di risultato, la quale viene ridotta di una somma equivalente alf’ 1% degli ulteriori importi
percepiti a titofo di compenso accessorio. La somma derivante dalla riduzione confluisce nelfla quota del
fondo destinato alla retribuzione di risultato, esclusivamente a beneficio degli altri incaricati di posizione
orgahizzativa.

h) I criteri generali per I'attivazione di piani di welfare integrativo, Non & stata materia di contrattazione in
guanto il CCNL ne prevede la disciplina decentrata solo qualora I'ente abbia gid stanziato le risorse a tal
fine.

i) L'elevazione della misura dell'indennita di reperibility prevista dall’art. 24, comma 1. Non & stata materia di
contrattazione in quanto le parti hanno dato atto che nell’Ente non esistono esigenze organizzative tali da
rendere necessaria I'applicazione di tale istituto.

i} La correlazione tra i compensi di cui all’art. 18, comma 1, lett. h) e la retribuzione di risultato dei titolari di
posizione organizzativa. Art: 20 del CCl: i/ comma 5 dell’articolo stabifisce che la retribuzione di risultato
degli incaricati di posizione organizzativa che percepiscono compensi accessori previsti da specifiche
disposizioni di legge, viene ridotta in una misura percentuole pari alf’1%.

k) L'elevazione dei limiti previsti dall’art. 24, comma 3 per il numero dei turni di reperibilitd nel mese anche
attraverso modalita che consentano la determinazione di tali limiti con riferimento ad un arco temporale
plurimensile. Non & stata materia di contrattazione in quanto le parti hanno dato atto che nellEnte non
esistono esigenze organizzative tali da rendere necessaria I'applicazione di tale istituto.

) L'elevazione dei limiti previsti dall'art. 23, commi 2 e 4, in merito, rispettivamente, all’arco temporale preso
in_considerazione per I'equilibrata distribuzione dei turni, nonché ai turni notturni effettuabili nel mese.
Non & stata materia di contrattazione in quanto le parti hanno dato atto che nellEnte non esistono
esigenze organizzative tali da rendere necessaria I'applicazione di tale istituto.

m) Linee di indirizzo e i criteri generali per la individuazione delle misure concernenti la salute e sicurezza sul
lavoro. Articolo 21 del CCl: La parte pubblica si impegna a proseguire nel proprio impegno, anche
finanziario, diretto ad attuare le vigenti hormative in materia di tutela dello salute dei lavoratori e di
prevenzione dei rischi.

n) Elevazione del contingente dei rapporti di lavoro a tempo parziale ai sensi dell’articolo 53, comma 2.
Articolo 22 del CCl: Nel rispetto della normativa contrattuale vigente e nelf’ ottica di conciliare, per quanto
possibite, i tempi di vita e quelli di lavoro, le parti concordano la possibilita di superare il limite del 25%
previsto con un ulteriore 10% del part time anche a tempo determinato in caso il lavoratore o la lavoratrice
incorra in una delfe seguenti casistiche, sempre tenuto conto delle esigenze di servizio e la conseguente
compatibilitd organizzativa:

a) lavoratori con patologie oncologiche;

b} lavoratori con patologie che prevedano protocolli di terapie salvavita;

¢) flavoratori con necessita di assistenza di familiari con situazione di parziale o totale inabilitd anche
temporanea.

o) ILlimite individuale annuo delle ore che possono confluire nella banca delle ore, ai sensi dell’art. 38-bis del
CCNL dei 14.9.2000. Non & stata materia di contrattazione in quanto nellEnte non & istituita 1a banca delle
ore.

p) L criteri per l'individuazione di fasce temporali di flessibilitd oraria in entrata e in uscita, al fine di conseguire
una_tmaggiore conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare. Non & stata materia di contrattazione in
quanto nellEnte non & istituita la flessihilita.

q) L'elevazione del periodo di 13 settimane di maggiore e minore concentrazione dell’orario multiperiodale, ai
sensi dell'art. 25, comma 2. Non & stata materia di contrattazione in quanto nell’Ente non & presente la
fattispecie.

r) Individuazione delle ragioni che permettono di elevare, fino ad ulteriori sei mesi, 'arco temporale su cui &
calcolato il limite delle 48 ore settimanali medie, ai sensi dell’art. 22, comma 2. Articolo 24 del CCl: Le
parti concordano che non sussistono condizioni organizzative richiedenti un’elevazione dell’arco temporale
semestrale su cui é calcolato il limite defle 48 ore settimanali medie di cui all’art. 4, comma 4, del D.Lgs.
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66/2003 e si riservano eventuali modifiche in corrispondenza dei momenti annuali di verifica del contratto
decentrato.

s) L'elevazione del limite massimo individuale di lavoro straordinario ai sensi dell’art. art. 38 del CCNL del
14.9.2000. Non & stata materia di contrattazione in quanto nell’Ente il fondo per lo straordinario & di
qualche centinaio di euro.

t) Riflessi sulla qualita del lavore e sulla professionalita delle innovazioni tecnologiche inerenti I'organizzazione
di servizi. Articolo 25 del CCl: Data fa rilevante frequenza con cui intervengono innovazioni tecnologiche
inerenti l'orgonizzazione dei servizi, che a loro volta comportano riflessi sia sulla qualitd attesa della
prestazione favorativa che sulla professionalitd richiesta, le parti ritengono opportunc stabilire che la
materia sia specifico oggetto di confronto in corrispondenza dei momenti annuali di verifica def contratto
decentrato.

u) Lincremento delle risorse di cui all’art. 15, comma 5 attualmente destinate alla_corresponsione della
retribuzione di posizione e di risultato delle posizioni organizzative, ave implicante, ai fini dell'osservanza
dei limiti previsti dall’art. 23, comma 2 del D.Lgs. n. 75/2017, una riduzione delle risorse del Fondo di cui
all'art. 67. Non e stata materia di contrattazione in quanto non presente la necessita.

v) Criteri generali per la determinazione della_retribuzione di risultato dei titolari di posizione organizzativa.
Articolo 20 del CCI: Il comma 3 dell’articolo stabilisce: La retribuzione di risuftato & erogata all’esito della
valutazione annuale della performance, secondo lu metodologia adottata dall’ente, che terrd conto dei
comportamenti organizzativi/competenze e del grado di raggiungimento degli obiettivi. La metodologia
definisce altresi la misura della retribuzione di risultato correlata alla valutazione, secondo i seguenti criteri
generali: istituzione di piti fasce di valutazione, erogazione della retribuzione di risultato in misura crescente
af crescere della fascia di valutazione; differenziazione delle valutazioni e della conseguente retribuzione di
risultato.

w] Valore dell’indennita di cui all’articolo 56-sexies, nonché i criteri per la sua erogazione, nel rispetto di
quanto previsto al comma 2 di_tale articolo. Articolo 18 del CCl: L'indennita di funzione pud essere
riconosciuta al personale della polizia locale, inquadrato nella categoria D, con esclusione dei titolari di
posizione organizzativa, che svolge funzioni di coordinamento sulla base di un formale provvedimento di
incarico, adeguatamente motivato. Per fe modalitd di calcolo e di liquidazione si fa riferimento a quanto
previsto in merito all analoga indennit per specifiche responsabilita.

2) Integrazione delle situazioni personali e familiari previste dall’'art.23, cormma 8, in materia di turni di lavero
notturhi. Non & stata materia di contrattazione non sussistendo, nell'Ente, la fattispecie.

b) Quadro di sintesi delle modalita di utilizzo da parte della contratiazione integrativa delle risorse del
Fondo unico di amministrazione.

Parte non pertinente allo specifico accordo illustrato.

¢} Gli effetti abrogativi impliciti

Il Contratto di riferimento determina I'abrogazione implicita del precedente CCDI.

d) lllustrazione e specifica attestazione della coerenza con le previsioni in materia di meritocrazia e
premialité ai fini della corresponsione degli incentivi per la performance individuale ed organizzativa.

Il decreto legislativo n. 150/2009 stabilisce che le amministrazioni pubbliche promuovono il merito e i
miglioramento della performance organizzativa e individuale, anche attraverso |'utilizzo di sistemi premianti
selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzano i dipendenti che conseguono le migliori
performance attraverso ['attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di carriera; & vietata la
distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla
performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione adottati ai sensi
del decreto stesso.



Il vigente regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione della Giunta
comunale n. 37 del 19 marzo 2008, & stato successivamente modificato con deliberazioni della Giunta
comunale numero 72 del 20 dicembre 2010, numero 40 del 18 aprile 2011, numero 62 del 6 luglio 2015 e
numero 21 del 19 febbraio 2018 in particolare al fine di dare attuazione alle disposizioni del decreto
legislativo n. 150/2009 in materia di ottimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazicni,

Con la deliberazione della Giunta comunale n. 41 in data 14 maggio 2018 & stata approvata |'ultima modifica
al “Sistema di valutazione della performance individuale dei dirigenti/titolari di posizione organizzativa e dei
dipendenti” a seguito delle modifiche apportate al citato decreto legislativo n. 150/2009, dal decreto
legislativo 25 maggio 2017, n. 75.

Di seguito si iflustrano i criteri salienti per la corresponsione degli incentivi per la performance individuale e
organizzativa, disciplinati nel presente CCl, attestandone la coerenza con le previsioni in materia di
meritocrazia e premialita di cui al succitato decreto legislativo n. 150/2009:
Art. 8 — Criteri per lu ripartizione e destinazione delle risorse
1. Le risorse finanziarie annualmente disponibili sono ripartite, ai fini dell’applicazione degli istituti di cui al
precedente art. 7 secondo i seguenti criteri:
al (.);
b} (.}
¢ {.)
dj (.

e) gattribuzione selettiva di una quota non superiore al 40 % delle risorse destinate ai premi correlati alla
performance organizzativa e individuale, al raggiungimento di obiettivi e indicatori relativi alla
performance organizzativa, secondo quanto previsto dalla metodolagia di valutazione;

f) attribuzione selettiva di una quota almeno pari al 60% delle risorse destinate ai premi correlati alla
performance organizzativa e individuale, al_premio colleqato alla performance individuale, in
applicazione del principio di differenziazione del merito, con if riconoscimento di una maggiorazione ad
una parte limitata del personale.

2. Secondo quanto previsto negli strumenti regolamentari adottati, per competenza, dagli organi di governo

dell’ Amministrazione, fe parti convengono altresi sui sequenti principi fondamentali:

a) i sistemi incentivanti la produttivita e la qualitq della prestazione lavorativa (performance) sono
informati ai principi di sefettivitd, concorsualita, effettiva differenziazione delle valutazioni e dei premi,
non appiattimento retributivo;

b} le risorse - attraverso il sistema di valutazione - sono distribuite secondo logiche meritocratiche e di
valorizzazione dei dipendenti che conseguono le migliori performance;

c {.)

d} la performance organizzativa e individuale é rilevata ed apprezzata in ragione defle sequenti
componenti: raggiungimento degli obiettivi assegnati ed analisi dei risultati conseguiti, qualita delia
prestazione e comportamento professionale;

e) il sistema di valutazione € unico e si applica a tutti gli istituti incentivanti che lo richiedono a proprio
fondamento.

Art. 9= Criteri generali per l'attribuzione dei premi correlati alta performance

1. Alfa ripartizione delle risorse destinate a premiare la performance concorrono tutti i dipendenti dell’Ente,

tenuto conto_degli esiti delle valutazione, della correlazione tra fasce di valutazione e percentuall di
premio definite dal sistema di valutazione dell’ente, {...).

Art. 10 — Criteri generali per V'attribuzione dei premi correlati alla performance organizzativa

1 {.)

2. {..).

3. Ciascun budget é ripartito fra i refativi dipendenti, sulfa base della percentuale di raggiungimento degqli
obiettivi definiti nel piano della performance e certificato dalforgano competente, ponderata con i
coefficienti di categoria, del'eventuale tempo parziale e dei giorni di effettiva presenza nelf’anno.

Art. 11 - Criteri generali per l'attribuzione dei premi correlati afla performance individuale

1. Alla ripartizione delle risorse destinate a premiare la performance individuale concorrono tutti i dipendenti,
fatte salve le precisazioni contenute nei commi seguenti, sulla base delle risultanze della valutazione
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annuale purché detta valutazione sia considerata positiva secondo il sistema di valutazione adottato
dal’Ente.

2. La quota individuale di premio collegata alla performance individuale é direttamente proporzionale alle

risultanze della valutazione ottenuta, secondo la metodofogia applicata dal’Ente.

{...).

{...).

{...).

f...).

Al 10% (con arrotondamento all'unitd superiore) dei dipendenti di ciascuna categoria (associando i

dipendenti appartenenti alla cat. A con quelli defla cat. B), con esclusione dei titolari di incarichi di posizione

organizzativa, che consequano annualmente una valutazione compresa tra 27 e 30/30, é riconosciuta una
maggiorazione del premio correlato alla performance individuale.

8. Detta maggiorazione deve corrispondere a un incremento del 30% del premio correlato alla performance
individuale rispetto af valore medio pro capite del premio assegnato af personale di ciascuna categoria {a
tempo indetermingto, a tempo determinato e con contratto di formazione e lavoro, con esclusione dei
titolari di posizione organizzativa, che nel corso dell’anno hanno prestato almeno 120 giorni di servizio
effettivo), valutato positivamente, rapportato al tempo pieno e per l'intero anno di servizio. .

8. In caso di parita dei punteggi relativi alle valutazioni la maggiorazione di cui al comma 7 & attribuita
secondo i seguenti criteri:

b} superiore valutazione media del triennio;

¢) maggior anzianita di servizio nell’Ente;

d) maggiore eta anagrafica.

A w

N o

e) llustrazione e specifica attestazione della coerenza con il_principio di selettivita delle progressioni
economiche

L'articolo 23, comma 2 del del D.Lgs 150/2009 dispone che le “Le progressioni economiche sono attribuite in
modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze
professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione.”.

)l Contratto Integrativo di riferimento stabilisce, all’art, 12, i seguenti criteri che assicurano la selettivita delle

progressioni economiche:

- € necessario aver maturato almeno trentasei mesi di servizio nell’'ultima posizione economica acquisita;

- aver ottenuto una valutazione annuale della performance individuale mat inferiore a 22/30;

- le progressioni economiche sono attribuite al personale che ha conseguito le valutazioni pili alte, secondo il
vigente sistema di valutazione della performance individuale, nell’ultimo triennio;

- in sede di accordo annuale sara definita la quota di risorse su base annua da destinare alle progressioni
stesse e la ripartizione tra le categorie. Ai fini dell’attribuzione della progressione economica orizzontale
sara formata una graduatoria per ciascuna categoria di inquadramento (cat. A e B, C, D) in base alla somma
dei punteggi conseguiti nella valutazione della performance individuale nel triennio e saranno attribuite, per
ciascuna categoria stessa, progressioni nei limiti delle risorse a tal fine destinate;

- in caso di parita di punteggio avra diritto alla progressione il dipendente con la maggiore anzianita nella
stessa posizione economica in godimento, in subordine, nel caso di ulteriore parita, con la maggiore
anzianita di servizio complessiva presso I'Ente e, infine con la maggiore anzianita anagrafica;

- il valore economico della progressione orizzontale & riconosciuto con effetto dal 1° gennaio dell'anno nel
quale viene sottoscritto il contratto integrativo che prevede I'attivazione dell'istituto, con la previsione delle
necessarie risorse finanziarie.

f} Nlustrazione dei risultati attesi dalla_sottoscrizione del contratto integrativo, in correlazione con gli
strumenti di programmazione gestionale (Piano della Performance}, adottati dal’Amministrazione in
coerenza con le previsioni del Titolo |l del Decreto Legislativo n. 150/2009.

[l presente “contratto integrativo normativo” rappresenta il necessario e puntuale collegamento con gli
strumenti di programmazione rappresentati dal Documento Unico di Programmazione e dal Piano esecutivo
di gestione — Piano della performance,



L'articolo 7 dell’Appendice al vigente Regolamento sull’'ordinamento degli uffici e dei servizi, con il quale &
stata recepita la disciplina di principio prevista nel titolo Il del D.Lgs. n. 150/2009, definisce come segue il ciclo
di gestione della performance:

Art. 7 = Ciclo df gestione della performance

1. W ciclo della performance si sviluppa nelle sequenti fasi:

a) definizione e assegnazione, tenuto conto dej risultati conseguiti nell’anno precedente, degli obiettivi che si
intendono raggiungere, strategici ed operativi, dei valori attesi di risuftato e dei rispettivi indicatori;

b} collegamento tra gli obiettivi e 'allocazione delle risorse;

) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione delfa performance, organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione def merito.

Con la sottoscrizione del presente CCl le parti, nell’esercizio delle rispettive prerogative, sono impegnate
secondo i principi di correttezza, buona fede e trasparenza, al raggiungimento dell’obiettivo di contemperare
I'esigenza di incrementare e mantenere elevate I'efficacia e I'efficienza dei servizi erogati alla collettivita, con
Finteresse al miglioramento delle condizioni di lavoro e alla crescita professionale del personale.

g) altre informazioni eventualmente ritenute utili per la migliore comprensione degli istituti regolati dal
contratto

Parte non pertinente allo specifico accordo illustrato.



PARTE lI: La relazione tecnico-finanziaria

Parte non pertinente allo specifico accordo illustrato.

Il presente contratto integrativo &€ un “contratto integrativo normativo” per il triennio 2019-2021 che
definisce, oltre agli istituti non aventi carattere economico, principi e criteri generali di utilizzo delle risorse per
le premialita e per le indennita previste dalle leggi e dai vigenti CCNL del comparto Regioni-Autonomie locali. |l
contratto non prevede I'annuale programmazione economica delle risorse, oggetto di separato accordo.

Avendo contenuto esclusivamente normativo, il presente contratto non ha effetti economici diretti sui costi
del personale e, pertanto, la relazione Tecnico-finanziaria non viene compilata.

Il presente contratto non regola istituti i cui effetti economici, in termini di costi del personale, trovano
contabilizzazione e proposta di certificazione all’esterno dei fondi per la contrattazione integrativa

Pederobba 18 febbraio 2019

Il Segretario comunadle
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