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CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO
2016-2017-2018 PARTE GIURIDICA - PARTE ECONOMICA ANNO 2016.

L'anno duemiladiciassette, addi nove del mese di gennaio nel palazzo comunale di San
Pietro in Cariano a seguito della preintesa per ia stipula del CCDI 2016-2017-2018 parte
giuridica e parte economica 2016, la delegazione trattante di parte pubblica e la

delegazione trattante di parte sindacale

Visti gli artt. 40 e 40 bis del D.Lgs. 165/20012;

Visto I'art. 5 del CCNL 1.4.99;

Vista l'attestazione del Revisore del Conto espressa in data 08.11.2016 sulia compatibilita

delle disposizioni previste dal CCD! parte economica del 2016 con le norme in materia di
limiti di spesa del personale ed in genere con le norme introdotte dail’art. 9 del D.L.78/2010;

Vista l'autorizzazione alla sottoscrizione definitiva dell’accordo decentrato, approvata dalla
Giunta comunale con deliberazione n. 206 del 14.12.2016, dichiarata immediatamente

eseguibile;

provvedono in data odierna alla definitiva sottoscrizione del contratto collettivo decentrato

integrativo aziendale- parte economica anno 2016 nel testo allegato al presente verbale .

Letto, confermato e softoscritto



Per I’Amministrazione Comunale
Banterle Emanuela — Responsabile Settore Risorse Umane —Presidente della delegazione di

parte pubblica ‘jiésh\\ 2
7 @,_\\.7@3‘5 \W“"*“'*‘

RappresentantiR.S.U. .

Gardin Bruno ﬁ,,,...m [4-.\,
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Zarﬁpini Maria Romana

Fraccaroli Anna Maria .
Murari Corrado W LQM
Toffalori Gianluigi %,/A

Rappresentanti Sindacali firmatari del contratto

C.1.S.L. — Tirapelle Angeio 4 fCQ O,o.{;l_, C)
C.S.A. - Cavedini Nicola M
C.G.I.L. — Rossoni Elisabetta C@w@up@’\

U.I.L. — Prencipe Daniela ’§ »\M’/{ (@_LJ\,\)




COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO
PROVINCIA DI VERONA

CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO
2016 ~ 2017 - 2018 PARTE GIURDICA - PARTE ECONOMICA ANNO 2016

TITOLO |

Disposizioni generali

1. Il presente contratto integrativo decentrato in conformita con gli indirizzi previsti dal CCNL si
prefissa I'obiettivo di mantenere un alto livello di efficienza ed efficacia sia nei servizi erogati alla
collettivita, che nei servizi interni e di staff, migliorando le condizioni di lavoro, nonché ia
professionalita del personale dipendente, con ricorso alla incentivazione economica del personale ed
ad un sistema di valutazione che dia importanza alla verifica dei risultati ottenuti.

2. Gli strumenti che si intendono adottare saranno quindi:

Una rigqualificazione del personale mediante lo sviluppo di attivita formative alle quali destinare
delle opportune risorse ogni anno;

li miglioramento della qualita del lavoro cosi come previsto dalla legge 81/2008;

- La valorizzazione delle figure di responsabilita attuata attraverso la corresponsione di opportune
indennitd presenti nel fondo delle risorse decentrate, che diano una valutazione al grado di
responsabilita richiesta, allimpegno dimostrato e ai risultati ottenuti:

- La facolta dell' Amministrazione di stanziare specifiche risorse aggiuntive per il completamento di

progetti strategici correlati ad effettivi miglioramenti quali-quantitativi di servizi concreti, che per
motivi di economicita ed opportunita ritiene di affidare al proprio personale; 2

- | piani di razionalizzazione applicazione art 16 comma 5 del d 98/2011.

ART. 1
Campo di applicazione

Il presente CCDI si applica al personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o determinato,
dipendente del Comune di San Pietro In Cariano (VR)

ART. 2
Tempi e procedure per la stipulazione del contratto collettivo decentrato integrativo

sessione negoziale. Sono fatte saive le materie previste dal presente CCDI che, per loro natura,
richiedano tempi diversi o verifiche periodiche. L'utilizzo delie risorse & determinato in sede di
contrattazione decentrata integrativa con cadenza annuale. Le risorse economiche, annualmente

cofitrattate, possono essere incrementate in applicazione delle relative norme specifiche. @‘

" I controllo sulla compatibilita dei costi della contrattazione collettiva decentrata integrativa con i
~i di bilancio e ia relativa certificazione degli oneri & effettuato dal revisore del conto. A tal fine,

i contratto collettivo decentrato integrativo firmata dalla delegazione trattante & invjata entro
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1. It presente CCDI si riferisce a tutti gli istituti contrattuali rimessi a tale livello da trattarsi in un'unicJ ﬂi



5 giorni a tale organismo, corredata da apposita relazione illustrativa tecnico finanziaria. In caso di
rilievi da parte del predetto organismo, la trattativa deve essere ripresa entro cinque giorni. Trasc: 1 ]
15 giorni senza rilievi, 'organo di governo dell'ente autorizza |l presidente della delegazione trattante
di parte pubblica alla sottoscrizione definitiva del contratto.

3. Annualmente, in sede di definizione delle risorse decentrate, le parti procederanno alla verifica
degli effetti del presente contratto. Il CCDI conserva la propria efficacia fino alla stipulazione dei
successivi contratti collettivi decentrati integrativi.

4. ’Ente si impegna a trasmettere allA.RA.N, entro cinque giorni dalla sottoscrizione definitiva, il
testo del presente CCDI.

ART. 3
Durata, decorrenza tempi e procedure di applicazione del contratto

1. || presente CCDI & valido dal 1° gennaio 2016.

2. Gli effetti giuridici decorrono dal giorno successivo aila data di stipulazione, salvo diversa
prescrizione del presente contratto.

3. Gli istituti a contenuto economico e normativo con carattere vincolato ed automatico sono applicati
dal 01/01/20186.

4. |l presente contratto, alla scadenza, si rinnova tacitamente di anno in anno qualora non ne sia data
formale disdetta da una delle parti. In caso di disdetta, le disposizioni contrattuali rimangono in vigore
fino a quando non siano sostituite dal successivo CCDI.

TITOLO I
RELAZIONI SINDACALI

ART. 4
Obiettivi e strumenti

1. Al fine di garantire corrette relazioni sindacali tra le parti, si conviene quanto segue:

- per ogni incontro deve essere previsto l'ordine del giorno degli argomenti da trattare fatti salvi
argomenti di somma urgenza;

- di ogni seduta verra steso un verbale che dovra riportare Ia sintesi degll argomenti affrontati e dell
eventuali decisioni operative. |l verbale verra compllato e inviato ai componenti della delegazmne
trattante presenti per osservazioni e la firma entro i 15 giorni seguenti;

2. Qualora gli argomenti in discussione non siano completamente trattati o vengano rinviati verra, alla
fine dell'incontro, fissata la data dell'incontro successivo.

ART.5
Composizione delle delegazioni

1. Ai fini della contrattazione collettiva decentrata integrativa, il Comune di San Pietro In Carigno (VR)
individua i funzionari che fanno parte della delegazione trattante di parte pubblica. ;

2. Per le organizzazioni sindacali, la delegazione & composta:
- dalla Rappresentanza Sindacale Unitaria (R.S.U.);
- dai rappresentanti delle organizzazioni sindacali territoriali di categoria firmatarie del CCNL .
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3. Allo scopo di determinare un miglior raccordo fra ['attivita negomale el attl\nta d’ irizzo politico, le
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parti convengono, che il Sindaco o suo delegato possa essere invitato alle riunioni della delegazione
ts dante.

4. In applicazione del presente CCDI, il Presidente della Delegazione Trattante verifichera, all'inizio di
ogni incontro, la titolarita della rappresentanza dei soggetti presenti al tavolo della trattativa.

5. L'integrazione delle delegazioni trattanti con nuovi e diversi soggetti quando Ia trattativa & gia in
corso, sara oggetto di adeguata e preventiva informazione allaltra parte, cosi come I'opportunita di
sostituire con altri 0 supportare con nuovi, i documenti gia oggetto di discussione.

ART. 6
Informazione

linformazione sara indirizzata:
- alla Rappresentanza Sindacale Unitaria (R.S.U.);

- alle organizzazioni sindacali territoriali di categoria firmatarie del presente CCNL (organizzazioni
sindacali di categoria firmatarie del presente CCNL).

ART. 7
Comitato Unico di Garanzia

1. Ai sensi defla la vigente normativa, nazionale e comunitaria, che sancisce il principio delle pari
opportunita, del divieto di discriminazione e tutela del lavoratore e contro il mobbing verra costituito il
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni” — C.U.G.- che unifica le competenze in un soic organismo, del "Comitato
per le pari opportunita” e del "Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing", dei quali assume tutte
le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi o da altre disposizioni.

2. 11 C.U.G. ha composizione paritetica ed & formato da un componente designato da ciascuna delle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione e da un pari
numero di rappresentanti dell'amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza
paritaria di entrambi i generi (donne e uomini). Il presidente del Comitato unico di garanzia é
designato dall'amministrazione.

3. It C.U.G. "ha compiti propositivi, consultivi e di verifica, contribuisce all'ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico, migliorando l'efficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere
organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica pe

i lavoratori.

Art.8
Sviluppo delle attivita formative

1. Le parti concordano nel ritenere che per la realizzazione dei processi di trasformazione degli
apparati pubblici occorre una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, che pué realizzarsi, tra
l'altro, mediante [a rivalutazione del ruolo della formazione che costituisce una leva strategica per
l'evoluzione professionale e per l'acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari del
cambiamento. L'accrescimento e |'aggiornamento professionale vanno, percié, assunti come metodo
permanente per assicurare il costante adeguamento delle competenze, per favorire il consolidarsi di
una nuova cultura gestionale improntata al risuitato, per sviluppare ['autonomia e la capacita
innovativa e di iniziativa delle posizioni con pil elevata responsabilita ed infine per orientare i percorsi

di carriera di tutto il personale. <_
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2. Per il perseguimento delle finalita di cui al comma 1, le parti convengono sulla esigenza-di
realizzare annualmente almeno un incontro della delegazione trattante per la programmazione dizlla
formazione, al fine di analizzare i bisogni formativi del personale e, conseguentemente, proporre alle

parti negoziali i piani formativi annuali.

3. Le parti auspicano si possa pervenire ad accordi che consentano, agli enti dell’ambito territoriale
su cui insiste il Comune di San Pietro In Cariano, di associarsi per realizzare iniziative formative di

comune interesse.

Art.9
Sicurezza nei luoghi di lavoro (R.L.S.)

1. L'Amministrazione si impegna a consultare, coinvolgere e formare i Rappresentanti dei Lavoratori
per la Sicurezza;

2 L'Amministrazione si impegna altresi a realizzare un piano pluriennale di informazione e formazione
per tutto il personale in materia di sicurezza e prevenzione.

3. Le parti assumono l'impegno di garantire la giusta attenzione agli interventi di prevenzione e
sicurezza nei luoghi di lavoro,

4. L'Amministrazione si impegna a stanziare congrue risorse finanziarie, comunque sufficienti per la
realizzazione degli interventi derivanti dalla valutazione dei rischi ed i piano per la sicurezza.

5. In base a quanto previsto dall'art. 32 del D.P.R. 268/87 e dell'art. 27 del D.P.R. 333/90 nonché del
D.L. 81/2008 si concorda che i lavoratori individuati sulla base delle mansioni svolte, saranno
sottoposti a periodiche visite di controllo come previsto dal D.Lgs. 81/2008.

6. Tutti gli oneri previsti per le sopraccitate verifiche sono a totale carico delllAmministrazione ivi
compreso il tempo necessario per I'espletamento delle relative visite & pratiche.

7. Per guanto non previsto nel presente articolo si fa riferimento al D.Lgs 81/2008.
TITOLO 1l % )

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO

Art. 10
Posizioni organizzative ;

L'Amministrazione comunale si impegna a definire i criteri per 'individuazione, il conferimento, |
valutazione e la revoca degli incarichi di posizione organizzativa nel rispetto di quanto previsto daglj
artt. 8, 8@ e 10 del C.C.N.L.31.3.1999. | criteri sono oggetto di concertazione. Pertanto essi vannod

comunicati preventivamente alle parti sindacali.

Art. 11
Orario di lavoro
a

1. Il dipendente & tenuto a rispettare un intervallo fisso minimo di riposo, nel quadro della normativ

vigente sui ‘riposi e pause” (D.Lgs. 66/03), qualora I'attivita lavorativa ecceda il limite di 6 ore, anche

per quanto riguarda le prestazioni di lavoro straordinario. Tale pausa non pud essere inferiore ai 30

minuti, come da art. 45 C.C.N.L. 14.09.2000. ?
&/

2. Nel caso che la pausa, per qualsiasi motivo, non venga timbrata, I'Ufficic Personale € autorizzato a
provvedere d'ufficio salvo eventi eccezionali di prontg intervento debitamente d?umentati.
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3. | dipendenti potranno usufruire, durante il proprio orario di lavoro e compatibilmente con le
exigenze di servizio di una pausa, per un periodo massimo di 15 minuti che sara regolarmente
timbrato con codice identificativo ('osservanza dell’orario di lavoro da parte dei dipendenti mediante
controlli di tipo automatico), e recuperata con uguale tempo lavorativo, escluso il personale di

assistenza e sanitario.

4. FLESSIBILITA’

Viene stabilita una flessibilita rispetto al normale profilo orario pari a ore "1 per il personale
impiegatizio e cioé: 7.30 / 8.30; rientri 14.30 / 15.30 esclusi gli uffici aperti al pubblico durante tale
orario. Per chi anticipa I'orario di ingresso alle 7.30 il rientro pud essere anticipato alle 14.

Il personale part time pud beneficiare solo di una flessibilita posticipata di 30

Listituto della flessibilita non trova applicazione dove esiste una necessita permanente di orario
diverso (esempio operai, turnisti, personale del nido e ICSS non impiegatizio) ma & adottata per
consentire brevi ritardi dovuti a motivi personali. In questi casi, il recupero va effettuato entro la
settimana ed in ogni caso entro il mese. Al fine di un corretto funzionamento del sistema informatico
delle timbrature, a tutto il personale escluso dalla flessibilita & consentita una tolleranza di cinque
minuti onde evitare eccessi di autorizzazicni, tale tolleranza deve essere compensata in giornata.

Art.12
Ferie e permessi

1. Le ferie e | permessi vanno richiesti tramite supporto informatico o su appositi moduli.

Le ferie vengono autorizzate esclusivamente dal Responsabile di Settore o suo delegato.

Le ferie al Responsabile di Settore sono autorizzate dal responsabile di Area e a quest'ultimo dal
Segretario Comunale La programmazione delle ferie deve essere fatta, nel’ambito dei singoli settori,
entro il mese di marzo di ogni anno. Le ferie devono essere di norma effettuate entro il mese di

dicembre delfanno in corso.
2. Le ferie non possono essere inframezzate da giorni di permesso o recupero.
3. Le previste 4 giornate di permesso retribuito sono sommate ai giorni di ferie spettanti.

Art.13
Straordinario

1. Resta stabilito che il lavoro straordinario non pud essere utilizzato come fattore ordinario di
programmazione del tempo di lavoro ma deve essere utilizzato solo per fronteggiare particolari
situazioni di emergenza o necessita contingenti.

2. Le parti danno atto che ai sensi dell'articolo 14 del CCNL del 1.4.99 si devono incontrare almeno
tre volte I'anno per valutare le condizioni che hanno reso necessaria I'effettuazione di lavoro
straordinario, al fine di individuare le soluzioni che possono consentirne una progressiva e stabile
riduzione, anche mediante opportuni interventi di razionalizzazione dei servizi. | risparmi accertati a
consuntivo dello straordinario confluiranno nelle risorse indicate nell'art.15 del CCNL.

3. Si intende lavoro straordinario le frazioni di lavoro superiori a 30 minuti, Le frazioni di almeno 15
minuti se giustificate rimangono nel saldo e sono utilizzabili come previsto dall’art. 20 del cenl 6/7/95
(permesso breve), tale monte ore non pud superare le 36 ore. L'istituto del permesso breve é
utilizzato in assenza di ore nella banca ore e il dipendente & tenuto a recuperare le ore entro il mese

successivo.

4. La liquidazione del lavoro straordinario di norma viene erogata il mese successivo all <
presentazione. '
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Art. 14
Disposizioni per il personale educativo scolastico

Personale educativo degli asili nido: le parti concordano di sottoscrivere un protocolle di intesa
con valenza annuale.

Art. 15
Piano occupazionale

Ogni anno il Presidente della delegazione trattante comunica alla RSU aziendale Felenco dei
posti che I'amministrazione intende coprire per l'anno di riferimento. Qualora venissero
manifestati interessi per i posti medesimi da parte del personale interno, 'amministrazione si
impegna a tenerne debitamente conto.

Art. 16
Disposizioni per il personale comandato o distaccato

1. Il personale comandato o distaccato presso enti, amministrazioni, aziende ha diritto di
partecipare alle selezioni sia per le progressioni orizzontali che per le progressioni verticali
previste per il restante personale dellente di effettiva apparienenza. A tal fine l'ente di
appartenenza concorda le modalita per acquisire dallente di utilizzazione le informazione e le
eventuali valutazioni richieste secondo la propria disciplina.

2. Le parti concordano nel ritenere che gli oneri relativi al trattamento economico fondamentale e
accessorio del personale “distaccato” a prestare servizio presso altri enti, amministrazioni o
aziende, nellinteresse dellente titolare del rapporto di lavoro, restanc a carico dellente

medesimo.

3. Le parti concordano nell'affermare che gli oneri relativi al trattamento economico fondamentale
e accessorio del "personale comandato” (la cui nozione implica l'utilizzo di un lavoratore
nell'interesse dell’ente ricevente) presso aitri enti sia totaimente a carico degli enti che utilizzano |l
lavoratore. Gli oneri possono essere sostenuti direttamente o periodicamente rimborsati all'ente
titolare del rapporto, secondo gli accordi di collaborazione intervenuti tra gli enti interessati.

TITOLO IV
DISCIPLINA DELLE RISORSE DECENTRATE

Art. 17
Costituzione del fondo delle risorse decentrate

1. Le risorse finanziarie destinate alla incentivazione delle politiche di sviluppo delle risorse
umane e della produttivita (di seguito citate come: risorse decentrate) vengono determinat\?.

annualmente dagli uffici competenti.

2. L’Amministrazione pud integrare le risorse variabili in applicazione dell'art. 16 commi 4 / 5 de
D.L. 98/2011

3. Per la corretta quantificazione delle risorse finanziarie destinate alla incentivazione delle
politiche di sviluppo delle risorse umane e della produttivita, si fa riferimento alla normativa \%

vigente. %)




Art. 18
Integrazione del Fondo per progetti strategici

1. Oltre i progetti di PEG, ogni anno la Giunta pud approvare progetti strategici che ritiene
opportuno, per motivi di economicita, opportunita, da realizzare con proprio personale.

2. | progetti in oggefto sono finanziati con risorse aggiuntive e sono strettamente correlati ad
effettivi miglioramenti quali-quantitativi di servizi concreti, tangibili e verificabili ai sensi
dell'articolo 15 comma 5 del CCNL del 1.3.1999

3. | progetti potranno realizzarsi solo a determinate condizioni {(A), seguendo determinate
procedure e fasi (B) e rispettando parametri predefiniti (C).

Condizioni (A):

a)
b)
c)

d)
e)

f)
9)

Maggiori risorse per il fondo in cambio di maggiori servizi.
Risultati concreti e verificabili.

Attivazione di adeguati sistemi di verifica e controllo che permettano di misurare attra

indicatori, il miglioramento realizzato.

i risultati devono essere importanti e visibili e il personale interno deve avere un n
determinante nel loro conseguimento. (
Le risorse devono essere quantificate secondo criteri trasparenti e ragionevoli.

Le risorse potranno essere erogate solo a consuntivo dopo aver accertato i risultati.

Le risorse aggiuntive variabili sono valide solo per 'anno di riferimento e non posso
essere automaticamente confermate e/o stabilizzate negli anni successivi.

Procedure e fasi (B) :

a)
b)
¢)
d)
e)

)

Individuare i servizi su cui si vuole intervenire per realizzare miglioramenti quali-
quantitativi;

definire it progetto di miglioramento dei servizi indicando gli obiettivi da conseguire, gli
standards di risultato, i tempi di realizzazione, i sistemi di verifica a consuntivo;
quantificare le ulteriori risorse finanziarie variabili da portare ad incremento del fondo ai
sensi dell'articolo 15 comma 5, e definirne lo stanziamento nel bilancio e nel peg;

le risorse devono essere quantificate secondo criteri trasparenti e ragionevoli, correlate al
grado di rilevanza ed importanza dei risultati attesi, variabili in funzione dei risultati ottenuti.
Verifica e certificazione, a consuntivo, da parte dei servizi di controllo interni, dei livelli di
risultato in rapporto agli standard predefiniti;

eventuale erogazione delle somme, totale o parziale, in relazione ai livelli di risultato
certificati dai servizi di controllo interno:;

Parametri (C):

1)
2)

{l parametro di riferimento per quantificare il costo & il valore di mercato riferito al progetto.
tale costo va abbattuto a discrezione dell Amministrazione

3) Il guadagno massimo individuale annuo deve essere inferiore al compenso medio del

salario accessorio

4) ll compenso va assegnato se si raggiunge almeno il 50% del! risuitato e verra liquidato in

proporzione al raggiungimento degli obiettivi.

Il Progetto dovra essere opportunamente verificabile attraverso adeguati sistemi di controllo.
Non rientrano nella presente fattispecie quei progetti previsti da norme specifiche. (recuperi

tributari, progettazione, ecc.).

Lot
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Art. 19
Fondo per il finanziamento delle indennita collegate all’organizzazione

I

1. Le parti concordano che il fondo destinato alle risorse decentrate sard annualmente
aggiornato, con risorse aventi carattere di variabilita, mediante listituto dell'art.31, del contratto

collettivo nazionale vigente.

2. Le risorse di cui al comma 1 concorrono al finanziamento della produttivita collettiva, con
particolare riferimento alle iniziative di miglioramento dei servizi.

Art. 20
Indennita varie

1. Indennita di rischio (art. 37, CCNL 14.09.2000 — art. 17, comma 2, lett. e, CCNL 01.04.1999),
fissata in € 30,00 mensili per la remunerazione del personale che rientra nei lavori a rischio. |
responsabili di Settore sono tenuti annualmente (e a oghi cambic di mansione) a comunicare
all'ufficio risorse umane i nominativi delle persone che rientranc nei casi previsti.

FIGURE PROFESSIONALI CAT.
OPERAIO QUALIFICATO AeB
(muratore, elettricista, idraulico, giardiniere,
i custode, aiuto seppellitore)
OPERAIO SPECIALIZZATO AeB
(muratore, elettricista, idraulico, autista,
|_giardiniere, seppellitore)

| CUOCHE e AIUTO CUOCHE —___AcB
| OPERATORI SOCIO SANITARIE, BeC

| INFERMIER! e FISIOTERAPISTI E

. ANIMATRICE .

2. Indennita di turno (art. 22, CCNL 14.09.2000) come prevista dal contratto nazionale di layoro.

3. reperibilita (art. 23, CCNL 14.09.2000) come prevista dal contratto nazionale di lavoro. } %
Art. 21

Indennita di responsabilita §>
1. Regolamentazione delia materia riguardante, i criteri, i valori e le procedure per l'individuazion

e la corresponsione dei compensi relativi alle responsabilita previste nell'art. 36 del CCNL
22.1.2004 ovvero:

a) compensare l'eventuale esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilitd del
personale delle categorie B e C , e altre specifiche responsabilita affidate al personale della
categoria D, che non risulti incaricato di funzioni dell'area delle posizioni organizzative individuato
sulla base di fasce di responsabilita nelle quali andra inserito ogni servizio, con criteri di pesatura\
che tengano conto della complessita gestionale, complessita funzionale, budget gestito,
complessitd dei procedimenti efo aftivitd e complessita giuridico-amministrativa secondo |
schede allegate sub A) per il personale del Comune e sub B) per il personale che presta servizi
presso I'lstituzione Comunale Servizi Sociali. %
&

b) per Il personale individuato con atto formale dai responsabili titolari di posizione organizzativa
che ne valutano il peso art. 36 com. 2 (Anagrafe e archivisti informatici) & prevista una indennita
fino a un importo massimo di € 300,00 annui lordi.

Ogni anno in fase di contrattazione vengono dgstinati gli importi complessivi riguardanti le varie
indennita. J/=c . Za
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Non spettano tali indennita nei seguenti casi:

° periodi di aspettativa facoltativa;

. incarichi limitati nel tempo;

) periodi di almeno 60 giorni consecutivi di malattia
. periodi di aspettativa per maternita.

Art. 22
Compensi per produttivita

Criteri per I'utilizzo delle risorse decentrate in base agli obiettivi di PEG de! settore e agli obiettivi
personali o di gruppo

1. L’erogazione dei compensi per produttivita, avverra in base a una scheda di valutazione del
dipendente per l'attivita svolta nel servizio di appartenenza al raggiungimento di specifici obiettivi
di gruppo o individuali, compilata dai Responsabili di Settore che si potranno avvalere della

collaborazione di preposti.

2. La metodologia di valutazione, oggetto di concertazione, & aliegata al presente contratto sub
lettera C) ed & approvata dalla Giunta Comunale

3. Il compenso erogato sara proporzionale alla effettiva presenza in servizio, partendo da una
base teorica di presenze pari a 365 giorni annui con in detrazione tutte le assenze ad eccezione
delie seguenti:

- congedi ordinari e riposo sostitutivo per festivita soppresse (4 giornate);

- assenze per malattia o infortuni dovuti a causa di servizio;

- permessi sindacali retribuiti;

- riposi compensativi e recupero stracrdinario;

- riposo per donazione di sangue e midollo;

- astensione obbligatoria per maternita per la durata convenzionale di 5 mesi;
- corsi di aggiornamento professionale,

- visita medico collegiale;

- riduzione dell'orario per motivi di allattamento delle lavoratrici madri;

- L. 104/92.

4. Esclusione

» coloro che abbiano subito condanne penali o civili per interessi privati in afti di ufficio, o

comungue per motivi inerenti il servizio,
e coloro per i quali sia stata chiesta nel corso dell'anno Ia proroga del periodo di prova;

» le persone a comando negli altri Enti;

5. La valutazione dei lavoratori in base agli obiettivi raggiunti spetta ai Responsabili di Settore nel
rispetto dei criteri e delle prescrizioni definiti dal sistema di valutazione adottato.

Il modello di valutazione garantisce una verifica intermedia. Tale verifica é finalizzata a garantire
Finformazione ai lavoratori sul grado di raggiungimento degli obiettivi.

6. Le risorse disponibili, dopo il pagamento dei vari istituti del salario accessorio, vengono
ripartite per il Comune e per I'l.C.S.S. per Aree in riferimento al personale in servizio in ciascun
Settore; .
7. Le risorse destinate alla performance organizzativa e individuale sono finalizzate
promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza e di efficacia dell'ente e di

qualita dei servizi offerti, mediante la realizzazione di programmi, piani di attivita e progetti
strumentali basati su sistemi di programmazione e di controllo quali quantitativo dei risultati.

8. Eventuali economie provenienti dal fondo per il lavoro straordinario e dall'impiego delle risorse
aventi carattere di certezza, stabilita e continuita di cui allart. 31, comma 2, del C.C.N.L.
22/1/2004, verificatesi a seguito della liquidazione delle, coffipetenze relatlve al’anno di
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riferimento, verranno destinate ad integrare le risorse destinate al pagamento dei compensi per
la produttivita e il miglioramento dei servizi.

9. il presente accordo conserva validita anche dopo la scadenza per gli istituti di carattere
economico che vengono comungue applicati, salvo conguaglio delle maggiori 0 minori somme
dovute, al personale in conseguenza della sottoscrizione del nuovo accordo.

10. Annualmente, le parti si incontrano per valutare gli effetti prodotti dal sistema di valutazione e,
se necessario, verificare se sussistano i motivi per procedere alla revisione, anche parziale, dei
criteri;

11. Secondo quanto previsto dalla normativa vigente le risorse aggiuntive che annualmente
'amministrazione intende finanziare saranno suddivise tenendo conto della performance
individuale rilevata e valutata in ragione delle seguenti componenti:

v raggiungimento degli obiettivi assegnati;

v" analisi dei risultati conseguiti;

v qualita della prestazione;

v comportamento professionale.

12. Si prevede una riduzione percentuale dei compensi legati alla suddivisione delle risorse
decentrate per il personale che nel corso dell'anno di riferimento ha fruito di altri incentivi in forza
di leggi speciali (recupero ici, progettazione, pianificazione, sponsorizzazioni, ecc):

v decurtazione del 25% per chi ha percepito oltre il doppic della quota lorda media pro capite

v decurtazione del 50% per chi ha percepito oltre il triplo della quota lorda media pro capite

v decurtazione del 100% per chi ha percepito piu di quattro voite la quota lorda media pro capite.

Art. 23
Progressioni economiche orizzontali

1. Le progressioni economiche orizzontali 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 dalla metodologia di valutazione vigente.

2. Le progressioni orizzontali possono essere attribuite solo nel caso in cui vi siano risorse
disponibili di parte stabile, tenuto conto che in queste ultime vengono compresi gli oneri derivanti
dal finanziamento dell'indennita di comparto e delle progressioni orizzontali effettuate nel tempo

al loro costo originario.

3. La progressione economica orizzontale si sviluppa partendo dal trattamento tabellare iniziale
delle quattro categorie e delle posizioni di accesso infracategoriale B3 e D3, con 'acquisizione in
sequenza degli incrementi corrispondenti alle posizioni successive previste nel contratto collettivo
nazionale di lavoro, dando origine ai seguenti possibili percorsi individuali:

s Per la categoria A, dalla A1 alla posizione A5;

e Per la categoria B, dalla B1 alla posizione B7 e dalla posizione B3 alla posizione B7;

e Per la categoria C, dalla C1 alla posizione C5;

¢ Per la categoria D, dalla D1 alla posizione D6 e dalla posizione D3 alla posizione D6.

4. Il valore economico di ogni posizione successiva alla posizione iniziale & quello indicatc dall
vigenti disposizioni contrattuali.

5. La progressione economica orizzontale & riconosciuta sulla base di quanto previsto dai
contratti collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili cosi come
stabilito dall'art. 23, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta)
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6. PERIODICITA’ DELLE SELEZIONI

Le selezioni vengono effettuate previa contrattazione, con riferimento ai contingenti di personale
esistenti alla data del 1° Gennaio e i relativi benefici avranno decorrenza dal primo gennaio
defl’'anno in cui sono adottati i criteri di valutazione.

7. POSIZIONI ECONOMICHE DA ATTRIBUIRE

Su proposta dell’ Amministrazione Comunale, in accordo con le parti sindacali e le RSU, viene
determinato l'importo complessivo delle risorse da destinare a tale istituto nel’ambito del fondo
per le politiche di sviluppo delle risorse umane e della produttivita costituito ai sensi del vigente
C.C.N.L. del Comparto Regioni e Autonomie Locali, comunque nel rispetto dei limiti previsti dal
contratto di lavoro in materia di progressioni economiche e dalle vigenti normative in materia.

Le risorse destinate alle posizioni di sviluppo della progressione economica orizzontale attribuite
a tutto il personale in servizio, restano comunque acquisite nel fondo appositamente costituito.

Le risorse destinate alle progressioni orizzontali devono inoltre offrire la possibilita di
progressione ad un numero di dipendenti tale che, in rapporto a quelli complessivamente in
servizio nella categoria di appartenenza, siano garantiti i principi di pari opportunita previsti dalla

normativa vigente.
Il numero delle progressioni per ogni categoria viene determinato in contrattazione decentrata.

8. CRITERI PER L'ATTRIBUZIONE DELLA POSIZIONE ECONOMICA SUPERIORE
ALL'INTERNO Di CIASCUNA CATEGCRIA GIURIDICA.

Il responsabile del Settore Risorse Umane provvede all'indizione delle selezioni per |'attribuzione
delle posizioni economiche all'interno di ciascuna categoria, mediante emissione di appositi
avvisi da comunicare al personale cui viene dato un tempo minimo di 10 giorni per procedere alla

presentazione delle domande.
Le graduatorie vengono formulate dal Settore Risorse Umane per ciascuna posizione

economica.
L'ammissione dei dipendenti in possesso dei requisiti per la partecipazione alle selezioni, come
definiti al successivo art. 5, avviene d'ufficio sulla base della documentazione presentata e

depositata agli atti.

L'esclusione dalle previste selezioni per mancanza dei requisiti richiesti, per presentazione della
domanda oltre i termini previsti dal bando o per altre motivazioni da indicare nel bando di
selezione viene comunicata direttamente ai dipendenti interessati mediante notifica personal

nella sede di lavoro.
9. REQUISITI GENERALI PER CONCORRERE ALLA SELEZIONE

Concorrono alla selezione per lattribuzione della posizione organizzativa superiore tutti
dipendenti inquadrati in ciascuna posizione giuridica da almeno tre anni all' 01.01 dellanno di

effettuazione della progressione economica.
Sono ammessi in graduatoria esclusivamente i dipendenti che hanno assicurato nell’an

precedente a quello di decorrenza dei nuovo beneficio economico, una presenza in servizio p
almeno a 4/5 dell'ordinario orario individuale di lavoro, non considerando ai fini del computo
come periodi di mancata presenza:

¢ Ferie, riposo compensativo Z

» Assenza per infortuni per cause di servizio

¢ Permessi sindacali per attivita riferite all'ente

o Astensione per maternita obbligatoria

» Assenza per donazione sangue o protezione civile

o Assenza per permessi retribuiti di cui alla legge 104/92 ex art. 33, comma 3 @*

« Periodi di assenza per terapie salvavita debitamente documentati




Alla progressione economica orizzontale non partecipa il personale dipendente che nel triennio
precedente alla data della selezione sia stato destinatario di sanzioni disciplinari superiori al
richiamo scritto o abbia avuto una valutazione pari o inferiore a 350 punti (media ultimo triennio).

10. REQUISITI SPECIFICI PER LA SELEZIONE
| requisiti specifici sui quali si basano le selezioni sono i seguenti:

Esperienza acquisita
per esperienza acquisita si intendono tutti i periodi di attivitda maturati e svolti allinterno di un
ente locale ossia anzianita, con rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

- Arricchimento Professionale
per arricchimento professionale si intende:

» Capacita di sostituire colleghi di categoria equivalente con diverso profilo professionale
» Espletamente di incarichi speciali con assunzione di particolari responsabilita
e Autonomia operativa in relazione alle mansicni espletate
« Capacita di autonomia funzionale nell'ambito di istruzioni o direttive di massima ricevute
» Grado di coinvolgimento nei processi amministrativi e/o produttivi
« Capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi ed alle esigenze di flessibilita
eCapacita propositiva in ordine all'adozione di soluzioni innovative o migliorative
dell'organizzazione del lavoro
- Impegno/valutazione delle prestazioni e dei risultati ottenuti
Nell'impegno e qualita della prestazione individuale, si valutano:

o La capacita operativa di tradurre in servizi finiti le indicazioni ed i programmi di lavoro
assegnati

» La capacita di svolgere con competenza ed autonomia i compiti definiti per il profilo

s || grado di coinvolgimento nei processi lavorativi dellEnte, capacita di adattamento ai
cambiamenti organizzativi e partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilita

¢ [niziativa personale e capacita di proporre soluzioni innovative o migl@ﬁ@:
dell'organizzazione del lavoro

Nei risultati ottenuti si valutano:
¢ Resa delle prestazioni in termini di qualita del lavoro svolto

o ['effettiva erogazione della maggiore professionalitd acquisita attraverso I'arricchime
professionale.

11. MODALITA’ DI ATTRIBUZIONE DEI PUNTEGGI

La selezione avviene sulla base dei criteri individuati al comma 10 e nei limiti dei punteggi di cui
all'allegato E (punteggi per 'attuazione del sistema di progressione orizzontale e valutazione per la

progressione economica).

| punteggi riferiti allarricchimento professionale e alla valutazione della prestazione, tranne quello
relativo all'anzianita, sono riferiti al triennio precedente a quello di attuazione della progressione

La progressione economica & attribuita ai dipendenti che hanno conseguito il punteggio piu alto.
allinterno deila propria categoria in ordine decrescente

Una volta determinate le graduatorie per ogni categoria, verranno effettuati i passaggi in
sequenza, sulla base delle risorse disponibili

A parita di punteggio in sede di graduatoria finale di merito, per I'anno di competenza, sara
preferito il candidato con maggiore anzianita di servizio

In caso d| ulteriore parita sara preferlto il candldato piQl anziano di eta.
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‘12. VALUTAZIONE

" La valutazione del personale e la compilazione della scheda di cui agli allegati F e G, ai fini della
progressione economica all'interno della categoria, & effettuata rispettivamente dai Capi Area e |l
Capo Settore di riferimento titolari di Posizione Organizzativa riuniti in comitato per i dipendenti
appartenenti aile categorie A, B e C e dal Nucleo di Valutazione per i dipendenti di categoria D
La valutazione viene comunicata al dipendente il quale, se dissente, pud chiedere entro 10 giorni
dalla comunicazione di essere sentiti dai valutatori e dal Segretario Comunale. All'incontro pud
anche assistere un rappresentante sindacale o una persona di fiducia del dipendente. Al termine
dell'incontro I'organo preposto decide in via definitiva se modificare o0 meno la valutazione del
dipendente.

TITOLO V
DISPOSIZIONI PARTICOLARI

Art. 24
Mensa

Per i dipendenti che svolgono contestualmente all'orario di pranzo, la vigilanza o I'assistenza agli
utenti del’Ente, il servizio di mensa & gratuito ed il relativo tempo utilizzato per il pasto viene
considerato valido, a tutti gli effetti, anche per il completamento dell'orario di servizio.

Art. 45 comma 5 del 14/09/2000

Art. 25
Patrocinio legale

Si conferma integralmente quanto previsto dall'art. 67 D.P.R. 268/87. L'Ente a garanzia di
eventuall spese che il dipendente dovesse sostenere per il patrocinio legale, si impegna a
reperire | fondi necessari caso per caso.

Art. 27
Servizi pubblici essenziali in caso di sciopero

Per i servizi essenziali in caso di sciopero si fa riferimento al relativo protocollo di intesa che
viene allegato con lettera D).

4 o) is
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PESATURA PARTICOLARI RESPONSABILITA' AGGIUNTIVE COMUNE (All. A)

1) COMPLESSITA’ GESTIONALE (N° PERSONE GESTITE NELL'ARCO DELL'ANNOQ)

Finoa 2 Punti_ 2
Finoa 4 Punti 3
Finoa 10 Punti 5
Oltre 10 Punti 7

2) COMPLESSITA’ FUNZIONALE (N° PROFILI PROFESSIONALI)

1 Punti 2
2 Punti 4
3 o pill Punti 6

3) COMPLESSITA’ PROCEDIMENTI/ [N° procedimenti complessi almeno 5 passaggi]
COMPLESSITA’ ATTIVITA' (con riferimento al Capo Operai)

| 1 semplice Punti 2 o
b_media e {Punti 4 o
|3complessa N [Punti 6 i ]

4) QUANTIFICAZIONE RISORSE FINANZIARIE GESTITE

finoa 50.000 |Punti 1

finoa 150,000 \Punti 2

finoa 300.000 Punti 3

finoa 500.000 Punti 4 \

finoa 750.000 Punti 5 %‘Q

Oltre  750.000 [Punti_ 6

5) .COMPLESSITA’ GIURIDICO AMMINISTRATIVA %

1 normativa EE.LL. e di Settore Punti ]
anche altra normativa specifica Punti 4 -

3 tutta la normativa Punti 6 /

6) FIRMA COMUNICAZIONI INTERNE E TRA INTERNO ED ESTERNO RIENTRANTI NEI
PROCEDIMENTI AMMINISTRATIVI/ATTIVITA' AMMINISTRATIVA

Fino a 4 procedimenti Punti 2
Da 4 a 8 procedimenti Punti 4 /—325\-{
Piu di 8 procedimenti Puntl I
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7) N° PROCEDIMENTI SEGUITI

Fino a 2 procedimenti Punti 2
Fino a 4 procedimenti Punti 4
Fino a 6 procedimenti Punti 6
Fino a punti 04 1~ fascia ( 400,00 euro)
Finoapunti 05 - 2~ fascia ( 500,00 euro)
Finoapunti 07 - 3~ fascia ( 700,00 euro)
Finoapunti 10 - 4~ fascia (1.000,00 euro)
Finoapunti 15 - 5~ fascio (1.500,00 euro)
Finoapunti 20 - 6~ fascia ( 2.000,00 euro)
Finoapunti 25 - 7A fascia ( 2.500,00 euro)

Individuazione di sei fasce di responsabilita nelle quali andra inserito ogni servizio, secondo
criteri di pesatura che tengano conto della complessita gestionale, complessitd funzionale,
budget gestito, complessita dei procedimenti e complessita giuridico- amministrativa, firma
comunicazioni interne e tra interno ed esterno rientranti dei procedimenti amministrativi/attivita
amministrativa, numero procedimenti seguiti.

8) Successiva valutazione dei Dirigenti che andra ad attribuire un ulteriore possibile incremento
individuale non superiore al 10%
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PESATURA PARTICOLARI RESPONSABILITA’ AGGIUNTIVE PER L.C.S.S. (All. B)

1) COMPLESSITA’ GESTIONALE (N° PERSONE GESTITE)

Fino a 14 Punti 2 B -
Fino a 28 Punti 3
Fino a 46 Punti 5
Oltre 46 Punti 7

2) COMPLESSITA’ FUNZIONALE ( N° PROFILI PROFESSIONALI)

1 Punti 2 -
2 Punti 4
3 o pin Punti 6

3) COMPLESSITA’ DELL’ATTIVITA’ SVOLTA

1 semplice Punti 2
2 media- comprende le funzioni vicarie del Punti 4
superiore

3 complessa Punti 6
4 molto complessa e di forte responsabilita Punti 8

| gestione delle emergenze in assenza del medico , B
5 comprende le attivita di cui al punto 4 ed inoltre | Punti 10

i rapporti con gli enti esterni in particolare con
I'ULSS - settori vari ed ogni aspetto

| organizzativo relativamente ai rapporti con detti
L soggetti . — |

4) COMPLESSITA’ DELL’ATTIVITA' AMMINISTRATIVA

i 1 compilazione modulistica per certificazione di Punti 2

- qualita ~ B
' 2 predisposizione oltre a compilazione Punti 4

| modulistica per certificazione di qualita

[ 3 attivita di cui ai punti precedenti e conoscenza | Punti 6

' della normativa sulla qualita dei servizi da
| rendere /]

Finoapunti “8" 1°fascia (€  800,00)
Fino a punti “ 10" 2° fascia (€ 1.000,00)
Finoapunti “13” 3°fascia (€ 1.300,00)
Finoapunti * 15" 4°fascia (€ 1.500,00)
Fino a punti “ 18" 5° fascia (€ 1.800,00)
Fino a'punti “20" 6°fascia (€ 2.000,00)
Fino:a punti “ 25" 7°fascia (€ 2.500,00)

Sono individuate 7 fasce di responsabilita nelle quali andra inserito ogni servizio secondo criteri di
pesatura che tengano conto della complessitd gestionale, funzionale, dell'attivita materiale svolta,

dell'attivitd amministrativa.
Successiva valutazione dei Responsabili di Settore che potranno attribuire un ulteriore possi?le

incremento individuale massimo dei 10%. 4
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1. Premessa

Il D.Lgs. 150/2009, figlio della L. 15/2009, affronta con decisione il tema dellammodernamento
della pubblica amministrazione italiana prevedendo misure € strumenti a sostegno dell’efficace ed
efficiente gestione amministrativa, sottolineando elementi quali:

- misurazione e valutazione delle performance organizzative ed individuali;
- misurabilita deil’'output e delloutcome;

premialita del merito e dei risultati conseguiti;
- trasparenza e comunicazione delle scelte e dei risultati.

Per certi aspetti, la disciplina non presenta elementi di novita assoluta rispetto al panorama delle
norme che negli anni precedenti hanno investito le pubbliche amministrazioni. Ma, probabilmente,
I'esigenza di riprendere con insistenza alcuni temi & sentita. Ci anche alla luce di nuovi paradigmi
di governance che si stanno profilando e che annunciano il “passaggio” dal modello del New
Public Management a quello della Public Governance. Quest'ultimo, meglic dei precedenti,
abbraccia i principi e | contenuti della riforma “Brunetta” perché evidenzia un’evoluzione del mondo
della pubblica amministrazione, in Italia come in aliri Paesi, orientata ad allargare gli ambiti di
partecipazione nei processi decisionali e di vaiutazione degli impatti anche ai cittadini e ai soggetti
con i quali costantemente le istituzioni si relazionano.

Letti in quest'ottica, gli input della riforma assumonec un accento diverso e possono essere meglio
compresi. Non colti come I'ennesimo adempimento da soddisfare, ma vissuti come una spinta
verso il miglioramento continuo cui tendere, affrontabile anche grazie alla rivisitazione degii
strumenti di governance e di gestione attualmente in uso, piuttosto che la definizione di nuovi da
sperimentare e porre successivamente a regime.

In questo contesto si inserisce il processo denominato “ciclo delle performance” (Fig. 1) che
comprende la declinazione dei flussi informativi dedicati alle fasi di pianificazione,
programmazione, gestione, misurazione e valutazione delle performance. Il ciclo delle
performance si concretizza con i contenuti espressi nei documenti di programmazione deil'ente
che definiscono il Piano delle performance e nel Report sulle perfermance.

Figura 1: Schema logico del cicto della performance
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Lo schema evidenzia i capisaldi della metodologia in tema di programmazione, controllo-e
valutazione della performance organizzativa, allargando il paradigma alla “presenza” del cittadir:o
in qualita di agente attivo del cambiamento. Il modello sottolinea il valore dell'azione della voce
degli stakeholder, quale elemento di critica costruttiva che i cittadini possono esercitare al fine di
favorire il miglioramento dei servizi pubblici.

Il Piano della performance rappresenta il documento programmatico triennale in cui, in coerenza

con le risorse assegnate, sono esplicitati gli obiettivi — strategici e operativi —, gli indicatori ed i
target - di input e di outcome - rispetto ai quali trovera continuitd e coerenza [attivita

amministrativa.

Il Piano della performance triennale, conterra quindi:

— indirizzi strategici di medio periodo, con target ed indicatori di outcome;
- obiettivi operativi annuali, con target ed indicatori di output.

Gli obiettivi operativi annuali costituiranno [a base per la gestione del sistema di misurazione e
valutazione della performance individuale.

2. il sistema di misurazione e valutazione delle performance

L'articolo 7 del D.Lgs. 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche adottino, con apposito
provvedimento, il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”, documento chiave per
la determinazione di fasi, tempi, modalita, soggetti e responsabilitd del processo di misurazicne e
valutazione della performance, ma anche le modalita di raccordo e di integrazione tra i sistemi di
controllo esistenti @ documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Le performance sono misurate e valutate con riferimento a:
- lorganizzazione nel suc complesso;
— gli ambiti organizzativi in cui si articola la struttura organizzativa dell'ente;

— isingoli dipendenti.

Fondamentale e a tale proposito il legame che sussiste tra i diversi livelli di programmazione degli
obiettivi strategici e operativi e i conseguenti sistemi di misurazione dei medesimi che necessi
dell'espressione di indicatori di outcome e di output, tra loro strettamente coerenti.

Pertanto, il processo di rendicontazione della gestione trovera spazio nel report sulle performa
e supportera il processo di valutazione attraverso il ricorso ad un sistema di attivita / stru
quali:

- monitoraggio stato attuazione degli obiettivi e relativi indicatori;

- verifica coerenza tra obiettivi di medio-lungo periodo e obiettivi operativi;
— sistemi di controllo interno e di gestione per la misurazione e valutazione delle performan
dell'organizzazione e delle persone (individuale).

E evidente, quindi, il raccordo necessario tra la pianificazione e la programmazione, tra gli obiettivi

strategici (target e indicatori di outcome) e obiettivi operativi (target e indicatori di output). Cioé

I'esigenza, oramai ineluttabile, di poter verificare il grado di implementazione delle scelte politiche ’
o

e la capacita — delle stesse — di impattare positivamente i bisogni della comunita amministrata.

Il sistema di valutazione della performance individuale deve poter consentire I'individuazione del
contributo individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi del’amministrazione nel suo
insieme e della struttura organizzativa di appartenenza.

3. Criteri per la valutazione della performance individuale @

Per quanto attiene alla misurazione e valutazione della performance individuale si prevede un
processo che, partendo dagli obiettivi di performance dellente — selezione di alcuni indirizzi
strategici — individui gli obiettivi operativi (individuali o di gruppo) oggetto di valutazj
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A tal fine, la valutazione si distingue tra i dipendenti che hanno un’indennita di posizione, quindi un
-trattamento accessorio direttamente collegato al raggiungimento di obiettivi definiti, e i restanti
dipendenti che non hanno responsabilita formalmente assegnate.

In entrambi i casi la valutazione della performance individuale si compone di due parti:

- una direttamente legata alla misurazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali
assegnati e alla valutazione di alcuni specifici comportamenti organizzativi;

- l'altra correlata alla dimensione organizzativa pit ampia, all'interno della quale si colloca la
correlazione con gli indirizzi strategici e la capacita di interpretare unitariamente
'organizzazione nel suo complesso.

Pertanto, nel caso dei Responsabili in Posizione Organizzativa, la misurazione de! livello di

raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati avra come riferimento quanto programmato nel

Peg/Piano degli Obiettivi € assunto ai fini della valutazione medesima. Per i restanti dipendenti

sara valutato il livello di apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi del’ambito

organizzativo di riferimento, comprendendo anche una componente direttamente correlata al
livello di raggiungimento degli obiettivi del proprio ambito, quindi a quanto attribuito al proprio

Responsabile in corrispondenza del criterio “Grado df raggiungimento degli obiettivi programmati e

assegnali al proprio Ambito Organizzativo’.

Tanto per i Responsabili, quanto per gli altri dipendenti, la valutazione terrd conto anche di

specifici comportamenti organizzativi richiesti dalla posizione di lavoro ricoperta.

Infatti, la valutazione della performance mira sostanzialmente a premiare:

— il raggiungimento di risultati legati ad un periodo temporale (annualita) prodotti a livello
individuale efo di gruppo o di ambito organizzativo;

— la tenuta di particolari comportamenti organizzativi, non considerando le modifiche permanenti
di capacita, competenze, conoscenze.

Tale valutazione rappresenta la base imprescindibile per i percorsi di progressione di carriera, in
particolare ai fini della progressione orizzontale, come successivamente definito.

4. Processo di definizione e valutazione della performance

L'articolo 9 del D.Lgs. 150/2009 ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazioné\e

valutazione della performance individuale, determinando:

» periResponsabili di Area efo Settore in posizione di autonomia e responsabilita:

- gli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabiiita;

- il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

- la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle co enze
professionali e manageriali dimostrate;

- la capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi; é

» per il restante personale:

- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

- la qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza,
- le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato si caratterizza per:

— la sua compattezza ed omogeneita: tutto il personale, a prescindere dalla quallflca e dal profilo,
& valutato con criteri @ meccanismi analoghi;

- essere imperniato su un collegamento diretto fra la performance organizzativa e Ia performance
individuale. La valutazione di ciascuna unita organizzativa & posta alla base della valutazmne

individuale del personale che vi Iavora e del Respo abile che la dmge
LrTF CGEIL
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Il Sistema si basa sulla misurazione e valutazione di due componenti:

1) irisultati conseguiti in relazione agli obiettivi assegnati individuali, di gruppo e dell’ente (“cosa ,
é stato fatto”); '

2) i comportamenti organizzativi tenuti, ossia le competenze dimostrate nella prestazione (‘come
é stato fatto”).

Ciascuna componente fornisce un contributo alla valutazione individuale, diverso a seconda del
ruolo assegnato. Per i Responsabili di un ambito organizzativo il grado di conseguimento degli
obiettivi assegnati ha un peso rilevante e incide de! 50% sulla valutazione complessiva (Ambito
“Risultati”}). | comportamenti organizzativi completano la valutazione per il restante 50%.

Nella valutazione del personale senza responsabilita formalmente assegnate i rapporti tra la
componente “Risultati’ e i comportamenti organizzativi si modificano e il grado di apporto
individuale assicurato alla performance dell'unitd organizzativa di appartenenza ha un peso
percentuale diverso a seconda della categoria economica/profilo di appartenenza.

In relazione a quanto finora detto, i valutatori compileranno, per ogni dipendente, una scheda di
valutazione {come da modello in allegato) contemplando I'analisi della performance individuale e
organizzativa, in grado di rappresentare la valutazione dei risultati conseguiti e dei comportamenti

tenuti.
Per quanto riguarda la componente “Risultati”, della scheda, si fara riferimento alle risultanze
emergenti dalle schede dettagliate circa lo stato di attuazione dei singoli obiettivi operativi annuali.

La scheda di valutazione sara compilata previo colloquio dei valutatore col valutato. In tale
colloquio il valutato potra esprimere le proprie opinioni @ considerazioni, nonché chiederne la
verbalizzazione. Successivamente al colloquio la scheda compilata verra consegnata dal
valutatore all'interessato che dovra sottoscriveria per ricevuta.

Entro 10 giorni dalla consegna della scheda il valutato pud avviare una procedura di conciliazigne
secondo le modalita previste al paragrafo 7.

Trascorsi 10 giorni dalla consegna della scheda, durante i quali il valutato nulla ha eccepf
valutazione si considera definitiva e accettata.

5. L'applicazione della metodologia

L'applicazione della metodologia conduce ad una sommateria dei valori ottenuti moltiplicand
peso di ogni criterio per il prescelto indice di valutazione, secondo una scala dove il minimo
punteggio attribuibile & pari ad 1 e il massimo punteggio & pari a 5. Tecnicamente, quindi, la
valutazione esprimibile attraverso le schede pud variare da un minimo di 100 ad un massimo di
500 punti.

Al fine di facilitare la comprensione di ogni criterio e un'applicazione omogenea deila metodologia,
ogni criterio di valutazione & declinato al suo interno in specifiche, cio& brevi descrizioni poste a
supporto dell'attivita del valutatore.

A valutazione avvenuta i punteggi ottenuti fungono da base per la quantificazione delle indennita
economiche, come da normativa vigente al momento dell’applicazicne della presente metodologia:
» jndennita di produttivita per i dipendenti delle categorie A, B, C e D;

= | retribuzione di risultato per i Responsabili in Posizione Organizzativa.

Con riferimento all'applicazione delle fasce di merito, I'Ente si riserva di dar corso ai necessa
adempimenti e di apportare le necessari modifiche alla presente metodologia, una volta chiarito il

quadro di riferimento e gli effettivi vincoli in tal senso. Cid nonostante I'Ente persegue lo spirito
della Riforma e persegue la differenziazione gdelle valutazioni in ragione del principio di

meritocrazia. ':’ C(:lL ﬁo W /
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6. Sistema premiale e progressioni economiche

L’'accesso al sistema premiale concepito dalla riforma e correlato allo sviluppo professionale
(progressioni economiche, incarichi di responsabilita, accesso a quote riservate ai dipendenti in
concorsi, percorsi di alta formazione, etc.) interessera i dipendenti che avranno conseguito
valutazioni pari almeno a 350 punti, per 3 anni consecutivi.

Trascorsi i 36 mesi e maturati i requisiti previsti per la progressione, i candidati saranno sottoposti
alla selezione con riferimento al maggior punteggio conseguito in applicazione della presente
metodologia di valutazione delle performance e con riferimento agli accordi del CCNL decentrato.

Pertanto, I'Ente in base al dettato dell’art. 23 D.Lgs. 150/2009, riconosce selettivamente le
progressioni economiche, sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali e integrativi
di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili, applicando e condizioni sopra dette.

Sono quindi assolutamente da escludere criteri e automatismi quali, ad esempio, I'anzianita, il
numero dei corsi effettuati, altri eventi che, seppur documentati, non hanno influenzato

positivamente ['esito della valutazione.

7. Le procedure di conciliazione

Sul rispetto delle fasi, dei tempi e delle modalita della valutazione i dipendenti possono attivare,
mediante richiesta motivata, una procedura di conciliazione ai fini della verifica della correttezza

dell'applicazione del sistema.

Il valutato pué presentare la richiesta al Nucleo di Valutazione entro 10 giorni dalla comunicazione
del risultato della valutazione individuale. Laddove ritenuta ammissibiie la richiesta il Nucleo di

eventuali soluzioni correttive ed informa il valutato sull'esito delia verifica.

In qualsiasi caso il Nucleo di Valutazione non potra “sostituirsi” al valutare (Responsabile in PO)
nel processo valutativo né in caso di richiesta di rivisitazione della valutazione effettuata dal

valutato.

Tale procedura é finalizzata alla soluzione di eventuali situazioni di conflitto insorte tra valutato e
valutatore, cosi da prevenire un possibile contenzioso in sede giurisdizionale.

8. Revisione e miglioramento del processo di valutazione

Il Sistema di valutazione sara sottoposto a periodiche attivita di verifica e revisione al fine di
giungere ad un metodo di lavoro supportato da efficaci strumenti per la sua attuazione m
soprattutto, calato nei “normali® processi organizzativi dell'ente. Il “successo” del metcdo says
decretato dal cambiamento culturale degli attori che sono deputati a promuoverlo e gestirlo
quindi, dal grado di interiorizzazione dello stesso nell'organizzazione ai diversi livelli, sia politici

che tecnici.

Progressivamente, attraversc un percorso sostenibile ed equilibrato, si tendera a rafforza
sistemi di comunicazione e partecipazione dei cittadini, affinché si realizzi quella dinamicita
rapporti che consente ai cittadini — destinatari dell'azione pubblica — di esprimere la loro voce
-supporto del miglioramento continuo, sia delle scelte politiche, sia delle attivitd quotidian
svolte dalla struttura tecnica dell'ente.
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PROTOCOLLO D'INTESA PER

PRESTAZIONIINDISPENSABILI NO

E PROFILI PROFESSIONAL DI ADDETTI A
DI APPOSITI CONTINGENTI DI PERSO
SCIOPERO PER GARANTIRE LA CON

PRESTAZIONI INDISPENSABI

Visto l'art. 5 delf'Accordo collettivo
funzionamento dei servizi

Autonomie locali;
Ritenuto di dover Softoscrivere un

individuate Je professionalits e fe
sono disciplinati i criter

L'INDIVIDUAZIGNE DE]

pubblici essenziali nell'ambito del comparto Regioni-

quailfiche di personale che

ALLEGATO B) -

COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO

PROVINCIA DI VERONA

Settore Personale

VY. Chopin, n* 3

tel. 045-6832111 - fax 0456801258
p. i 00261520233

NCHE'

NALE ESONERATO DALLO
TINUITA’ DELLE RELATIVE |
Li

nazionale in materia of norme dj garanzia del

apposito contratto decentrato ne/ Guale sono
formano | contingenti e

SI'APPROVA IL PRESENTE ACCORDO PER

1. lindividuazione dei seguenti servizi e prestazioni indispensabili

[‘ - SERVIZI INTERESSA 71
L )

) PRESTAZIONI lND/SPENSAéILI
.'

|

a) Stali civile e servizio elettorale .
b} iglene, sanita ed attivita assistenziali

¢/ aftivita dj tutela della liberta della persona e della
. Siturezza pubblica

’ d)
prima necessitd, nonché |a gesticne e Iz
manutenzione dei relativi impianti, limitatamente
@ quanto altiene alla sicurezza degli stessi

————

produzione e distribuzione di energia e beni di

raccoglimento defle registrazioni di nascita e di
morte,

aftivita prescritte in relazione alle scadenze df
legge per assicurare il regelare svolgimento delie
consultazioni efettorali dalla data dj pubblicazione
del decreto di convocazione dei comizi elettorali
fino afla consegna de/ plichi agii uffici competenti:
servizi  cimiterial limitatamente g/ trasporto,
ricevimento ed inumazione delle salme; :
servizio di pronto intervento e g assistenza,
anche domiciliare, per assicurare I tutela fisica,
la confazione, la distribuzione e
somministrazione del vitto a persone non
autosufficienti e ai minori affidati alle appasite

/2
)3
)

075 B\ N 7

Strufture a carattere residenziale;
e
T Y W/A Y

WA

38



gl trasporti

5 [CS8.S assistenza agli ospiti della Casa di
Riposo con personale infermieristico ed
assislenziale; . _

8 servizio aftinente alla rete stradale (ivi compreso
fo sgombero deile nevi), idrica, fognaria e di
depurazione, con ridotto numero di squadre di
pronto intervento in reperibilita 24 ore su 24;;

7 fornitura df acqua, luce e gas da garantire
aftraverso un ridotto numero di personale coms
nei giorni festivi nonché con la reperibilitd delle
squadre of pronto intervento ove normmalmente
previste;

8 servizio di polizia municipale, da assicurare con
un nucleo di personale adeguato limitatamente
allo  svolgimento. delle prestazioni minime
riguardanty:

a) allivita richieste

interventi in . caso di

obbligatori;

aftivita antinfortunistica e df prontc intervento;

8 servizio di protezione civile, da presidiare con

personale in reperibilita;;

servizio trasporto scolastico

¢

dalfautorita. giudiziaria e
‘trattamenti  sanitari

10

2) lindividuazione delle professionalita e delle qualifiche di personale che formano i
contingenti che devono. essere esonerali dallo sciopero per garantire, senza ricorso al
favoro straordinario, la continuitd delle prestazioni indispensabili inerenti ai servizi

medesimi, cosi come solto riportato:

SERVIZIO

PERSONALE ADDETTO

Stato civile e Servizio aletiorale

igiene, Sanita ed Altivita Assistenziall

ADDETTI n. 1

1.C.8.8.: personale infermieristico e O.T A, -
O.A.A. - 0.8.S. corne indicato negli standard
regionall.

Altivita di tutela defia liberta della persona e della
' Sicurezza Pubblica

VIGILE REPERIBILE

Produzione e distribuzione di energia e beni di
prima necessita, nonché la gestione e la
manutenzione dei relativi impiant], fimitatamepte g
quanto altiens alla sicurezza degll stessi

SQUADRA OPERAI REPERIBILE

Trasporti

-

AUTISTA SCUQLABU.
- . u@‘

B g Tl
Sl TF ﬁ

(&Il
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L.

3) /a\ disciplina dei seguenti criteri per la determinazione dei contingenti di cui al
precedente punto 2):

_ giornata, vengono considerati servizi
essenziali solo quelli normalmente erogati senza alcuna interruzione domenicale o
festiva, fatta salvo il servizio elettorale in caso di scadenza ael termini per assicurare lo
svolgimento di consultazioni elettorali o referendum. (In tali casi i contingenti vengono
ridotti, per questi servizi rispetto a quelli previsti nella tabella precedente).

b) Nel prevedere l'individuazione dei nominativi si dovra fenere conto della necessits di
consentire l'esercizio oi un diritto individuale costituzionalmente garantito, quale lo
sciopero, prevedendo un numero di addetti minimo (es. come negli interventi normali
festivi) e la rotazione obbligatoria ira gli addetti individuati a tate parte.

¢) L'orario di lavoro del personale contingentato deve coincidsre, per'i semnvizi in cui &
previsto un rarticofare orario di apertura af pubblico, con detto orario.

d) | servizi per i quali non ¢ previsto fistituto della reperibilita non possono essere garantiti
con i ricorso alfistituto medesimo..

e). Il quantitativo di personale individuato per ogni servizio deve tener conto del numerc
minimo di personale necessario per il funzionamento ridotto del servizio (es.. come per
l'acquedotto nei giomi festivi).

) Le necessita di effettuare Ia rotazione, nellindividuazione dei personale esonersito:
nasce dalfa concreta possibilits che siano sempre gii stessi ad essere individuati o a
farsi individuare per evitare dj partecipare aflo sciopero.

g Yl

a} Per gli scicperi aventi una durata df una sola




ALLEGATO E)

COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO
PROVINCIA DI VERONA

PUNTEGGI PER L’ATTUAZIONE DEL SISTEMA DI PROGRESSIONE ORIZZONTALE

_&

\
-c@/'
“d

Categoria | Esperienza | Arricchimento | Valutazione Totale
| acquisita | professionale | della massimo
j prestazione
A Punti_ 10 _|Punti 40 1Punti 50 TPunti 100
B Punti 10 | Punti 40 { Punti 50 | Punti 100
c Punti 10 _|Punti 40 _ |Punti 50 i Punti 100
D Punti 10 [ Punti 40 Punti 50 Punti 100
Lo~
< CEu
L~ 2 /(




ALLEGATO F)

COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO
PROVINCIA DI VEROth

VALUTAZIONE PER LA PROGRESSIONE ECONOMICA

CateqorieA-B-C

DIPENDENTE

CAT.

SETTORE QUALIFICA

Esperienza acquisita: Valore massimo 10 punti

Punteggio

Fino a 5 anni: _"punti 2
da6a10anni: punti 4
da 11 a 15 anni: punti 6
oltre 15 anni:  punti 10

Arricchimento professionale: Valore massimo 40 punti

Punteggio

1. Capacita di sostituire i colleghi di categoria equiv_alente cen diverso profilo
professionale (punti 10}

~Minima: punti 2
_Buona: punti 4
_ Rilevante: punti 8
__Elevata: punti 10

2. espletamento di incarichi speciali con assunzione di particolari
responsabilita {(punti 10)

_ Minima: punti 2
_Buona: punti 4
_ Rilevante: punti 8
_ Elevata: punti 10
3. autonomia operativa in relazione alle mansioni espletate (punti 20)
_ Minima: punti 4
_Buona: punti 10
_ Rilevante: punti 14
_ Elevata: punti 20

Valutazione delle prestazioni: Valore massimo 50 punti

42



“° Capac1ta operativa di tradurre in servizi finiti le indicazioni ed | programmi
di lavoro assegnati

Minima; punti 1
— Buona: punti 2
- Rilevante: punti 4

— Elevata: punti 8

< Capacita di svolgere con competenza ed autonomia i compiti definiti per il
profilo

Minima: punti 1

— Buona: punti3 |
— Rilevante: punti 5

~ Elevata: punti 8

<+ Grado di coinvolgimento nei processi lavorativi del’Ente, capacita di
adattamento ai cambiamenti organizzativi e partecipazione effettiva alle |
esigenze di flessibilita -

- Minima: punti1
— Buona: punti 3

— Rilevante: punti 6 |

f\

Elevata: punti 9

+ Iniziativa personale e capacita di proporre soluzioni innovative o
migliorative dell'organizzazione del lavoro )

- Minima: punti 1 .

- Buona: punti 3 \

- Rilevante: punti 6 5§
|

- Elevata: punti 9
“ Resa delle prestazioni in termini di qualita del lavoro svolto \ )

S/

— Minima: punti 1
— Buona: punti 3
Rilevante: punti 6

— Elevata: punti 9

» Effettiva erogazione della maggiore professionalita acquisita attraverso
Parricchimento professionale.

— Minima: punti 1
- Buona: punti 3

- Rilevante: punti 6

— Elevata: punti 9 }l;a <

PUNTEGGIO TOTALE

— &L P
Cc\éb-?/; !

th~
B O /ﬂ%




ALLEGATO G)

COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO

W
E ﬁ ! PROVINCIA DI VERONA
VALUTAZIONE PER LA PROGRESSIONE ECONOMICA %
Categoria D ﬁ
DIPENDENTE CAT.

SETTORE QUALIFICA

Q=

Esperienza acquisita: Valore massimo 10 punti Punteggio

Finoa5anni: punti 2

da6a10 anni: punti4

da 11 a 15 anni: punti 6
oltre 15 anni:  punti 10

Arricchimento professionale: Valore massimo 40 punti Punteggio

massima ricevute (punti 10)
~Minima:  punti 2
-Buona: punti 4
~Rilevante: punti 8
—Eievata; punti 10

2. Grado di coinvolgimento nei processi amministrativi e/o preduttivi (punti

ST e 3

10)
_Minima:  punti 2
_ Buona: punti 4

_ Rilevante: punti 8
_ Elevata:  punti 10

3. Capacitd di adattamento ai mutamenti organizzativi e alle esigenze di
flessibilita (punti 10)
—Minima: punti 2
—Buona: punti 4
—Rilevante; punti 8
—Elevata: punti 10
4. Capacita propositiva in ordine all’adozione di soluzioni innovative o /
migliorative dell’organizzazione del lavoro (punti 10) \g
—Minima:  punti 2
—Buona: punti 4 Qf‘
—Rilevante: punti 8
—Elevata:  punti 10

e

Valutazione delle prestazioni: Valore massimo 50 punti Punteggio
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*» Capacita operativa di tradurre in servizi finiti le indicazioni ed i programmi
dilavoro assegnati
~ Minima: punti1
— Buona: punti 2
— Rilevante: punti 4
— Elevata: punti6
+ Capacita di svolgere con competenza ed autonomia i compiti definiti per |l
profilo
- Minima: punti 1
-~ Buona: punti 3
— Rilevante: punti 5
— Elevata; punti8
*+ Grado di coinvolgimento nei processi lavorativi delFEnte, capacitd di

adattamento ai cambiamenti organizzativi e partecipazione effettiva alle |
esigenze di flessibilita

Minima: punti 1

Buona: punti 3

Rilevante: punti 5

- Elevata: punti 8

Iniziativa personale e capacita di proporre soluzioni innovative o
migliorative deill'organizzazione del lavoro

— Minima: punti 1

— Buona: punti3

- Rilevante: punti 6

- Elevata: punti9

>
0..

% Resa delle prestazioni in termini di qualita del lavoro svolto
— Minima: punti1
— Buona: punti 3
- Rilevante: punti 6
— Elevata: punti 9 '
*» Effettiva erogazione della maggiore professionalita acquisita atiraverso
l'arricchimento professionale.
- Minima: punti1
- Buona: punti 3
- Rilevante: punti 6
— Elevata: punti 9

*

PUNTEGGIO TOTALE
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COMUNE D! SAN PIETRO IN CARIANO

FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E DELLA PRODUTTIVITA’

ANNG 2016
RISORSE STABILI
Arl. 14, Comma 4, C.C.N.L. 01/04/1299
Riduzione ded 3% fonde straordinario
Arl, 15, Comma 1, C.C.N.L. 01/04/1999
lett. a) FONDO BASE PREVISTO PER IL 1996
[ant. 31 C.C.N.L. 6.7.1995, letters b), ¢}, d), &)}
lett. b) RISCRESE AGGIUNTIVE DESTINATE NELL'ANND 1998
AL TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO
[extt,. 32 C.ONL. 6.7.1985 ¢ 3 C.C.N.L, 18.7.1946)
el ¢ RISPARMI D1 GESTIONE DESTINATI NELL'ANNO 1948
Al TRATTAMENTO ACCESSORIO D.LGS. 1652001
lall. f) RISPARMI DERIVANTI ART. 2, COMMA 3,
[rassorbimento trattament economici difformi}
feil g) RISORSE DESTINATE PER L'ANND 1998 AL PAGAMENTO DEL
L.E.D. al personale In servizio
lett. 9) RISORSE DERIVANTI FAGAMENTO LED E PROGRESSION|
ORIZZONTALl al 31.12.2014.
lett. hY SOMME DESTINATE INDENNITA' DI
DIREZIONE E STAFF ALLE VI Q.F.
lett |} RECUPERO SVYALUTAZIONE 0,52% MONTE SALAR! 1997
[decormrenza 1.1.2000]
et |} SOMME CONNESSE AL TRATTAMENTO ECONOMICO

ACCEBSORIO DEL PERSONALE TRASFERITO ALL'ENTE

LEGGE 147/2013 art. 1, comma 456, {(circolare MEF n, 20 def
08.05,2015) CONSOLIDAMENTO 2014

ART. 15 C.C.M.L, 14,1599

comm 5}

RISORSE QURRELATE AD IMCREMENT!
DOTAZIONE ORGANICHE {passaggic dipendente 1.C.8.5)

ART. 4 C.C.N.L. §.10.2001

gamma 1

comena 2)

1,1% MONTE SALARI 19060 {1.168.139,72 x 1,1%)

IMPORTO AMNUO DELLA RETRIBUZIONE INDIVIDUALE
D1 ANZIANITA' E DEGLI ASSEGN! AD PERSONAM

IN GODIMENTO DAL PERSONALE COMUNQUE CESSATO
DAL SERWZIO A FAR DATA DALL'L 1.2000

ART. 32 C.C.N.L. 22.1.2004 (integrazione risorse con decorrenza 2003)

comma 1}

cormma 2}

0,62% MONTE SALAR] 2001 (1.268,427,38 x 0,62%)
0,50% MONTE SALART 2001 (1.260.427,36 x 0,50%)

ART. 4 C.C.N.L. 09.05.2006 (Intagrazione fisorse éon decorrenza 2005)

comma 1)

0,50% MQONTE SALARI 2003 (1.408.382,02 x 0,50%)

ART, 8 G.C.N.L. 11,04,2008 ([rtegrazione risorse con decorrenza 2008)

comma 2}

RISORSE STABILI TOTAL!

Sl T

== A

0.80% MONTE SALAR] 2006 {1.429.801,58 x 0,6%)

Ty =)

IO 1 Y £ 3
E....... 52880.27
3401650
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da definirg a fi
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.......................
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COMUNE DI SAN PIETRQ IN CARIANO

FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E DELLA PRODUTTIVITA'

ANNO 2018
RISORSE VARIABIL!
At 16, Comma 1, C.C.N.L. 0170411999
lett, d) SOMME DERIVANTT ATTUAZIONE ART. 42 DELLA L. 440007 e

[eontratli di aponsorizzazione, convangon con seagett pubiblici
& privali, contribut] ali'utenza per servizl pubblcl non assenzizk]

fatt. @) SOMME DERIVANTI TRASFORMAZIONE RAPPORT! Dt LAVORG
DA TEMPO PIENO A TEMPQ PARZIALE
fartt, 1, comma 59, deila L. 562/96]

lett. k) RISORSE PREVISTE DA DISPOSBIZIONI DI LEGGE PER INCENTIVI
iMerdoni, incenttvi progettazione e direzione lvori, pipnificazioni
urbanistiche, Commilsslona di vigilanza)

IBit 1) EVENTUALI RISPARMI DERIYANTI DISCIPLINA STRAQRDINARI
[art. 14 C.C.M.L. 1.4.1999]

ART. 16 C.C.N.L. 1.4.1999
comm 2) RISORSE DI CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA
MAX 1.2% MONTE SALAR] 1897 (923.653,21 x 1,2%)

comm 5} RISORSE NON CORRELATE AD INCREMENTI
DOTAZIONE ORGANICA

ART.32CLC.MNL. 22.1.2004
Samma 7 0,20 % MONTE SALARI 2001
[alta professionatits o oui ali'art. 10 dal C.C M L. 22.1,2004)

ART. 4 C.C.N,L. 08.5.2008
comma2)  FINO AD UN MASSIMQ 0,7% MONTE SALARI 2003
no viena rispeltata bz parcantuale richlasta

ART. 8 C.C.N.L. 11.04.2008 {Intagrazione risarse con decarrenza 2008}
camme 3} FING AD UN MASSIMO 0.9% MONTE SALAR| 2005
no viene rigpeliata fa percentuale richiesta

RISORSE VARIABILI TOTAL S M.

FONDO PER IL LAVORO STRAORDINARIO € 2184879
al netio del 3% (&, 15 C.C.M.L. 1.4,1059)

22 524 52 - 3%

Siconferma, come stabilito dal CCHE cha a dacorrere dall'anno 2000 (| Hmite massimo

individuale per la medesime prestazionl & rideterminato in 180 ore
TOTALE COMPLESSIVQ .. 207.388,50 %

e 7 s T Gl
& '
P R
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COMUNE Di SAN PIETRO IN CARIANG
ISTITUZIONE COMUNALE SERVIZI SOCIALI

FONDO PER LE POLITICHE O SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E DELLA PRODUTTIVITA'

ANNO 2018 (art.4 del C.C.N.L. 09 magglo 2008)
RISORSE STABILI

Art. 14, Comma 4, C.C.N.L. 04/04/199%

Riduzione dal 3%Fondo Straordinario &£ 103,28

Art, 15, Comma 1, C.C.M.L. 01/04/1999

lett, &) FONDC BASE PREVISTO PER IL 1998 € 8690792
[art. 31 C.C.N.L. 8.7.1995, |ettera b, ¢}, d}, )}

lett. b) RISORSE AGGIUNTIVE DESTINATE NELL'ANNO 1858 € 427930
AL TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

; jartt, 32 C.CN.L. 6.7.1995 & 3 C.C.N.L. 18.7.1996)

lett. ¢) RISPARM DI GESTICNE DESTINATI NELL'ANND 1998 € e
AL TRATTAMENTO ACCESSORIO D.LGS. 1652001

lett 1} RISPARMI DERIVANT} ART, 2, COMMA 3, i,
[risssorbimento rattamenti econcmici diffonni]

leit ) RISORSE DESTINATE PER L'ANNO 1998 AL PAGAMENTO € 2088890
CEL LED AL PERSONALE IN SERY|ZIO

it q} RISORSE DERIVANTI PAGAMENTO LED E PROGRESSIONI =€ 36.636,
ORIZZONTALY (da definire a fine annc)

e, h) SOMME DESTINATE INDENNITA' DI & 774,60
DIREZIONE E STAFF ALLE VIl Q.F.

edt. j} RECUPERO SVALUTAZIONE 0,52% MONTE SALARI 1997 €8m0
[decorrenza 1.1.2000]

lett. I SOMME CONNESSE AL TRATTAMENTO ECONOMICO €N
ACCESSORIO DEL PERSONALE TRASFERITO ALL'ENTE
LEGGE 147/2013 ant.1, comma 456, (circolare MEF n.20 ded
08,05 2015] CONSOLIDAMENTO ANNC 2014 € 37.808,00

ART. 18 C.C.NJ., 1.4.7999

comma )  RISORSE CORRELATE AD INCREMENT! € . 17ieas
DOTAZIONE ORGANICHE (rlorganizzazione ed increment servizl
asistanti)

ART. 4 C.G.N.L. 8.10.2007

comma 1)  1,1% MONTE SALARY 1989 (405.952,87 x 1,1%) - 448548

vomme 2)  IMPORTO ANNUO DELLA RETRIBUZIONE INDIVIDUALE € 103054
DI ANZIANITA' E DEGLI ASSEGNI AD PERSONAM
N GODIMENTO DAL PERSONALE COMUNQUE CESSATOD
DAL SERVIZIO A FAR DATA DALL'Y,1.2000

ART. 32 C.C.N.L. 22.1.2004 {integrazione risorss con decorrenza 2003)

comma 1) 0,52% MONTE SALARI 2001 (685.502,14 x 0,52%) ___“__m_ig“g 12

comma 2y  0,50% MONTE SALARI 2001 (665.502,14 x 0,50%) € agaThd

ART. 4 C.C.N.L. 09.05.2008 {Intagrazione risorse con decorrenza 2006}

commat)  0,50% MONTE SALARI 2003 (770.204.67 x 0,60%) € 385148

ART. 8 C.C.N.L. 11,04,2008 {Integrazione rlsorsa con decorrenza 2008}

comma2)  0,60% MONTE SALARI 2005 (1,000,264,07 x 0,60%) € .. DBosSEY

RISORSE STABIL! TOTALS B @ __:::,4:3:31,45

2 '
cise T Cel T
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COMUNE D{ SAN PIETRO IN CARIANOG
ISTITUZIONE COMUNALE SERVIZI SOCIALI

FONDO PER LE POLITIGHE DIt SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E DELLA PRODUTTIVITA'
ANNO 2016 (art.4 del C.C.N.L. 09 magglo 2006}

RISORSE VARIABILI
Art 16, Comma 1, C.C.N.L. 09/04/1999

lett. ) SOMME DERIVANTE ATTUAZIONE ART. 43 DELLA L. 4439/97
[contraitl di sponsorizzazione, comvenziom con soggetti pubbikci
@ privati, contribuli sll'ulenza per earvizi pubbiic) nan essenziali]

ot ) SOMME DERIVANT! TRASFORMAZIONE RAPPORTI D! LAVORO
DA TEMPDO PIENO A TEMPO PARZIALE
[artt. 1, comma 59 della .. 862/96}

lett, k) RISORSE PREVISTE DA DISPOSIZIONI DI LEGGE PER INCENTIM € -
[Metionl, incentivl progetiazions & direzione lavor, pianificazioni
urbanistiche, Commizsione di vigianza)

lesth, m) EVENTUAL! RISPARMI DERIVANTI DISCIPLINA STRAORDINARI Hacalcolargla
fart. 14 C.C.N.L. 1.4.1999) fine anno h

ART. 15 C.C.NL.1.4.1889

comma2)  RISORSE DI CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA e
MAX 1,2% MONTE SALARS 1997 { 379.191,75 x 1,2%}
comma )  RISCRSE NON CORRELATE AD INCREMENT] £

DOTAZIONE ORGAMICA
ART. 32 C.C.MN.L. 22.1.2004

camma7} 0,20 % MONTE SALAR] 2001 - f?

(akte professionatita di cul adlert, 10 del C.CN.L 22.1.2004]

ART. 4 C.C.N.L. 08.5.2006

comma 2}  FING AD UN MASSIMO 0, 7% MONTE SALARI 2003 & - g\
non viene sispetista ia percentuals richiesta :

ART. 8 C.C.N.L. 11.04.2008 {Inlagrazione risorse con decorreniza 2008}

comma3)  FINOAD UN MASSIMO 0,9% MONTE SALAR) 2005 £
nen viens rispattata la percantuala richlesta P

Y
RISORSE VARIABIL! TOTALY R A
FONDO PER IL LAVORO STRACRDINARIC I —c
al natio det 3% (art. 15 C.C.N.L. 1.4.1808)
Sl confermng, come stabilite dal CONL che & decorrere dall'anno 2000 il limite massimo

individugle par la medezime prastazioni & fdaterminato in 180 e

TOTALE COMPLESSIVO




PREVISIONE UTILIZZO

COMUNE DI SAN PIETRO IN CARIANO
PROVINCIA DI VERONA
Settore Risorse Umane

¥. Shapin, n° 3

tel 46832111

fax QH5-680268

P § OO26IRZ0233

TR COMNHP SRTUSIAOIHAGH e ur it

2016

FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E DELLA
PRODUTTIVITA’ anno 2016 — MODALITA' DI RIPARTO/AUTILIZZO

FONDC RISORSE DECENTRATE fissa e varizbile

isor. ecifica destinazione vineolata:
¥ progressiond sconomiche orizzontali 2016 € T76.818,82
¥ indennitd di comparto 2016 €. 24,75237
¥" recupero accessorio malatiia € 1.000,00
¥ indennitd educatrici asilo nido (art. 6 & 37 € 508422

v indennita di fischio 2016 € 2.000,00

v indennitd di wurno vigili 2016 € 6.000,00

v indennitd di reperibilita vigili e operai 2016 €. 11.005,00

¥ Indennitd particolari responsabifitd aggiuntive €. 18.000,00
FONDO LAVORO STRAORDINARIO

¥ Lavoro siraordinario 2016 £ 10.043,00

RESIDUA QUOTA DISFONIBILE DEL FONDO

€ 185.519,71

€. 21.848,79

i fa@comnune. RITREfreincariano. vr. it

»
X

€. 52.713,09



COMUNE DI SAN PLETRO IN CARIANG
TSTITUZIONE COMUNALE SERVIZT SOCIALT

V.Baethoven, n® 14
JFO2Y SAN PIETRO IN CARTANG
PROVIMETA DT VERONA
fel (98-7703556
fax (457704836
p. fi MHGEJS
B, £ YA tk) [Lat )

icgs sanpriedro@iin it

ISTITUZIONE COMUNALE SERVIZI SOCIALI
UTILIZZO FONDO ANNO 2016

FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE
PRODUTTIVITA” ANNO 2016 (art.4 del C.C.N.L. 0% maggio )

TOTALE RISORSE DISPONIBLI € 154.075,31 {+)

RISORSE DESTINATE AL PAGAMENTO LED E PROGESSIONI

ORIZZONTALI DEFINITO A FINE ANNO € 36.636,86 (/1
INDENNITA’ DI COMPARTO € 13.623,00 @
INDENNITA? DI TURNO € 60.500,00 (-)
INDENNITA’ DI RISCHIO € 6.800,00 () \
INDENNITA’ DI RESPONSABILITA’ € 11.000,00 (-} é\
RECUPERO SALARIO ACCESSORIO

MALATTIA € 0,00 (-}

LAVORO STRAORDINARIO € 0,00 {-)

PREVISIONE SOMME DISPONIBILI PER LA LIQUIDAZIONE € 25.51545 (-} é
/
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