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COMUNE DI ZUBIENA
(Provincia di Biellla)

L'anno duemilaventidue , il giorno del mese di , alle ore presso il Comune di

Zubiena si sono riunite:

QO Delegazione Trattante di parte pubblica:

Ruolo Nominativo
1. Presidente Segretario Comunale LO MANTO Nicoletta
2. Componente Responsabile Ufficio Affari Generali — CARBE’
Sebastiano
3. Componente Responsabile del Servizio Tecnico BASSO Davide

a Delegazione di parte sindacale:

Sigla Nominativo
CISL BUZIO Alessandro
CGIL PANELLA Roberto
CSA REGIONI AUTONOMIE LOCALI ‘

O Rappresentanze Sindacali Unitarie:

Nome Cognome
Michela BONFANTE

Le parti condividono I'esigenza di un allineamento tra i periodi contrattuali previsti in sede di contrattazione
nazionale e i periodi contrattuali della presente contrattazione integrativa. A tal fine, tenuto conto che
F'ultimo contratto triennale sottoscritto ha riguardato il periodo 2022-2023, hanno convenuto sulla durata
annuale del presente CCI, dandosi atto che, in tal modo, il prossimo CCI, relativo al periodo, potra realizzare
il pieno allineamento con Ia contrattazione nazionale.

In questa prima fase, relativa all'anno 2022, si & proceduto a costituire il fondo delle risorse destinate ad
incentivare il personale secondo le precedenti disposizioni contrattuali unitamente alla destinazione delle
risorse.

In applicazione di quanto previsto dal CCNL 21/05/2018, le parti convengono altresi di avviare le trattative
per la definizione del contratto integrativo triennale 2022-2023.

Le parti convengono altresi che, nel caso di modifiche alle disposizioni di legge o di contratto collettivo
nazionale, che intervengano nel corso dell'anno e che abbiano lmpllcazuonl sui contenuti del presgnte

accordo, procederanno ad eventuali sue integrazioni o modifiche.
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Comune di Zubiena

Preventivo

2022

RISORSE FISSE AVENTI CARATTERE DI CERTEZZA E STABILITA

Risorse storiche

Totale Risorse storiche — Unico importo consolidato art. 67 c¢. 1 CCNL

22.05.2018 (A) 12.793.,46
Incrementi stabili soggetti al limite
Art. 33 comma 2 DL 34/2019 — Incremento valore medio procapite del fondo 3.033,00
rispetto al 2018
Totale incrementi stabili (a) 3.033.00
. 9

Incrementi con carattere di certezza e stabilita NON soggetti al limite

Art. 67 c. 2 lett. b) CCNL 2018 — Rivalutazione delle PEO 497,54
Art. 67 c. 2 lett. a) CCNL 2018 — Incremento € 83,20 per dipendente, a valere dal 332.80
2019 ’
Totale incrementi stabili non soggetti al limite (b) 830,34
DECURTAZIONI - a detrarre
Totale decurtazioni parte stabile © 0.00
k)
Totale risorse fisse aventi carattere di certezza e stabilita SOGGETTE al
limite (A+a-c) 15.826,46
I- TOTALE RISORSE FISSE AVEI?ITI CARATTERE DI CERTEZZA E 16.656.80
STABILITA (A+a+b-c) e
RISORSE VARIABILI
Risorse variabili sottoposte al limite
Art. 67 c. 4 CCNL 2018 — integrazione 1,2% 1.163,06
Art. 67 ¢.7 e Art.15 ¢.7 CCNL 2018 — Quota incremento Fondo per riduzione 1.500,00
retribuzione di PO e di risultato
Totale voci variabili sottoposte al limite (d) 2.663,06
Risorse variabili NON sottoposte al limite
8.127,31
Art. 67 c. 3 lett. ¢) CCNL 2018 — INCENTIVI PER FUNZIONI TECNICHE
Art. 67 c. 3 lett. ¢) CCNL 21.5.2018 — Compensi IMU ¢ TARI c. 1091 Lex 174.39

145/2018 Legge di bilancio 2019
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Totale Voci Variabili NON sottoposte al limite (e) 8.301,70

I1 - TOTALE RISORSE VARIABILI (d+e) 10.964.76

111 - TOTALE RISORSE FONDO PRIMA DELLE

DECURTAZIONI (I+IT) 27.621,56

DECURTAZIONI ANNI PRECEDENTI

Decurtazioni ai sensi dell’art. 9 c. 2 bis secondo periodo L. 122/2010

Decurtazioni operate nel 2014 (cessazione e rispetto limite — periodo 2.791.28
2011/2014) - (@) -

Decurtazioni totali operate nel 2016 per cessazioni e rispetto limite 2015

Decurtazioni operate nel 2016 (cessazione e rispetto limite 2015) - (g) 0,00

Decurtazioni per rispetto limite

Decurtazione dovuta per rispetto limite 2016 (h) 0,00

IV —TOTALE RISORSE FONDO SOGGETTO AL LIMITE 15.698.24
DOPO LE DECURTAZIONI (A+a-c+d-f-g-h) i T

V —-TOTALE FONDO DECURTATO INCLUSE LE 24.830.28
SOMME NON SOTTOPOSTE AL LIMITE (IV+e+b) L

FONDO STRAORDINARIO - Art. 14 c. 1 CCNL 1.4.1999

Fondo straordinario stanziato

Fondo straordinario erogato

TOTALE SALARIO ACCESSORIO per rispetto tetto art. ‘

23 c. 2 del D.Lgs 75/2017
RISORSE ANNO DI RIFERIMENTO: 2016

| Fondo complessivo risorse decentrate soggette al limite | 11.165,24 ;
Indennita di Posizione e risultato PO 20.000,00 f ( N~

: s
s




| Quota di incremento valore medio procapite del trattamento accessorio rispetto al 3.033.00
2018 — Art. 33 ¢. 2 DL 34/2019- aumento virtuale limite 2016 ’

TOTALE TRATTAMENTO ACCESSORIO SOGGETTO AL LIMITE
ART. 23 C. 2 D.LGS 75/2017 34.198,24

|-

RISORSE ANNO DI RIFERIMENTO: 2022
Fondo complessivo risorse decentrate soggette al limite | 15.698,24
Indennita di Posizione e risultato PO anno corrente 18.500,00
TOTALE TRATTAMENTO ACCESSORIO SOGGETTO AL LIMITE
ART. 23 C. 2 D.LGS 75/2017 34.198.24

~ RISPETTO DEL LIMITE TRATTAMENTO OK
ACCESSORIO

Art. 1 — Utilizzo del fondo per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la
produttivita ( risorse decentrate)

1. Le Parti concordano:

a. che la quantificazione delle risorse decentrate non costituisce oggetto della contrattazione
decentrata, ma € disposta in via unilaterale ed esclusiva dal’Amministrazione nel rispetto del CCNL
e che altresi le risorse finanziarie variabili, possono essere integrate dall’Ente, previa valutazione
della sussistenza dei requisiti e dell'entita delle risorse necessarie per sostenere il maggiore onere
finanziario ed individuazione della relativa copertura nell’ambito della capacita di bilancio e nel
rispetto delle norme di contenimento della spesa del personale;

b. che le risorse finanziarie vengano distribuite nel rispetto nel principio della differenziazione delle
valutazioni in base al merito;

c. che la ripartizione delle risorse finanziare rispettino il principio della corrispettivita pertanto non si
possono erogare trattamenti economici accessori che non corrispondano alle prestazioni
effettivamente rese. (art. 7 D. Lgs. 165/2001 come innovato dall‘art. 57, comma 1, lett. b del D. L.gs
150/2009;

Art. 2 — Indennita condizioni di lavoro
1. L'indennita di condizioni di lavoro, di cui all‘art. 70 bis del CCNL 21.5.2018, € corrisposta al personale
che svolge attivita:

a. disagiate;

b. esposte a rischi e, pertanto, pericolose o dannose per la salute;

c. implicanti il maneggio di valori.

2. Viene definita attivita disagiata una particolare articolazione di orario in momenti giornalieri non usuali

e differenziati e/o con pause diverse, rispetto al normale orario del servizio di appartenenza. Non

sussiste tale condizione se l'orario & determinato su richiesta del dipendente. L'indennita di cui al

presente comma €& erogata solo per i giorni di effettivo svolgimento della particolare

/

articolazione oraria entro i seguenti valori:




- 2 € al giorno per gg.255 stimati

3. Vengono definite attivitd esposte a rischio e, pertanto, pericolose o dannose per la salute, solamente

le attivita riportate dalle condizione di rischio indicate nel Piano di Valutazione dei Rischi, ai sensi della

Legge 81/08 recante attuazione dell’articolo 1 della legge 3 agosto 2007, n. 123, in materia di tutela

della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro e s.m.i. Possono darvi titolo le attivita che

comportano una esposizione diretta e continua:

a.
b.
C.
d.

Con sostanze chimiche e biologiche;

Con catrame — bitume — oli e loro derivati;

Lavori di Necrofori fossori e necrofori esumatori;

Attivita svolte prevalentemente in particolari e pesanti e insalubri condizioni ambientali.

L'indennita di cui al presente comma non & prevista.

4, Non vi & personale addetto in via continuativa a servizi che comportino maneggio di valori.

L'importo complessivo disponibile per “I'indennita condizioni di lavoro” & di € 510,00

Tale compenso sara attribuito ai seguenti dipendenti:

il Indennita di Disagio — anno 2022
Dipendenti Importo annuo Giorni di lavoro Spesa €
GRIECO Giovanni 510,00 255 510,00
TOTALE € 510,00

Art. 3 — Specifiche Responsabilita art. 70 quinquies c. 1 CCNL 21.5.2018

1. Per Specifiche Responsabilita ai sensi dell'art. 70 quinquies comma 1 del CCNL 21.5.2018 si intendono

le seguenti attivita:

Direzione, ovvero coordinamento di un Ufficio, e dei correlati procedimenti amministrativi di
elevata complessita in piena autonomia gestionale e organizzativa;

Coordinamento di funzioni e servizi in capo al settore in caso di assenza o impedimento del
responsabile di posizione organizzativa superiore ai 2 mesi.

Direzione e coordinamento di unitd operative semplici o complesse, di squadre di operai o di
gruppi di lavoro, appositamente individuati, di pari o inferiore categoria.

Svolgimento di funzioni per cui & prevista obbligatoriamente Iiscrizione ad un albo professionale.

2. 1l compenso per l'esercizio delle responsabilita fino a € 500,00 & determinato in relazione alle

seguenti variabili:

Grado di Complessita: 33%

» Grado di complessita Giuridica: valore 1/3 del 33%
» Grado di complessita Tecnica: valore 1/3 del 33%

»  Grado di complessita Gestionale valore 1/3 del 33%
Complessita direzionali organizzative: 33%

» Responsabilita organizzativa: valore 1/6 del 33%;




= Complessita incarico tecnico organizzativo: valore 1/6 del 33%,;
= Grado relazioni esterne: valore 1/6 del 33%;
= Grado relazioni interne: valore 1/6 del 33%;
= Innovazione e sviluppo: valore 1/6 del 33%;
= Attivita di studio e ricerca: valore 1/6 del 33%;
» Responsabilita: 33%
* Responsabilita Economica: valore 1/3 del 33%;
=  Responsabilita Amministrativa: valore 1/3 del 33%;
»  Strategicita: valore 1/3 del 33%;

3. L’ Ente propone annualmente, all'atto della ripartizione del Fondo, il Budget da assegnare alle
specifiche responsabilita. L'individuazione e l'attribuzione della specifica responsabilita deve tener
conto delle attivita d'istituto attribuibili e/fo comunque ascrivibili alla categoria di appartenenza. Le
specifiche responsabilita non sono generalizzate e non coincidono con la attribuzione della
responsabilita di procedimento.

4. L'attribuzione dei compiti di cui al presente articolo, & di competenza del Segretario Comunale,
mediante Decreto di nomina motivato. Tale provvedimento sara trasmesso in copia all'ufficio del
personale per lattribuzione dei compensi. Nel decreto di nomina il responsabile del servizio
provvedera a specificare, oltre ai compiti assegnati, anche il valore atteso nell'esercizio della
responsabilitd di cui trattasi, ovvero la qualita attesa nell'esercizio della predetta responsabilita.
L'attribuzione della specifica responsabilita & preceduta da una conferenza dei Dirigenti finalizzata alla
individuazione nominale degli aventi titolo alla indennita prevista nel presente articolo. Il Dirigente
verifica al termine di ogni anno, prima dell'eventuale rinnovo dellincarico, il permanere delle
condizioni che hanno determinato I'attribuzione dei compensi previsti dal presente articolo.

5. La graduazione delle specifiche responsabilita viene determinata mediante i criteri di cui al comma 2.

6. La misura della indennita di cui trattasi verra determinata mediante I'utilizzo del seguente modello di
ripartizione:

a. determinazione del budget;

b. ripartizione del budget in modo proporzionale rispetto all'indennita massima di 3.000,00 €;

c. in caso di superamento del budget previsto, riassegnazione in modo proporzionale in base al
punteggio ottenuto.
Per l'anno 2022 verra corrisposta la seguente indennita:

Indennita Specifiche Responsabilita — 2022 di cui art. 70 c. 1

| Dipendenti Importo annuo Giorni | Spesa €

| '

| BONFANTE Michela 500,00 500,00
TOTALE 500,00
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Art. 4 — Specifiche responsabilita art. 70 quinquies c. 2 CCNL 21.5.2018

1. L'indennita di Specifiche Responsabilita ai sensi dell’art. 70 quinquies comma 2 ¢ finalizzata a
compensare le specifiche responsabilita, attribuite con atto formale degli Enti, e derivanti dalle
qualifiche di:

« (ufficiale di stato civile, anagrafe e ufficiale elettorale;

o responsabile dei tributi per quanto riguarda le responsabilita stabilite dalle leggi;
Compensare altresi i compiti di responsabilita affidati:

o addetti agli uffici per le relazioni con il pubblico;

e agli archivisti informaticil;

e ai formatori professionali;

¢ Compensare le specifiche responsabilita:

o derivanti dalle funzioni di ufficiale giudiziario attribuite ai messi notificatori;

+ al personale addetto ai servizi di protezione civile

2. Limporto di € 0,00 non & cumulabile con lindennitd prevista per le specifiche responsabilita di cui
all‘art. 12 se erogata con la stessa motivazione.

3. Lindennita fino a € 0,00 prevista per le finalita di cui al comma 1 non € cumulabile tra le fattispecie
descritte nello stesso comma.

4. L'individuazione del personale avente diritto alla predetta indennita avverra con provvedimento del
Dirigente, previa verifica da parte dello stesso della sussistenza o meno delle condizioni di cui sopra e
delle risorse all'interno del fondo di produttivita, sentito il Segretario Generale. Tale provvedimento
sara trasmesso in copia all'ufficio del personale per I'attribuzione dei compensi.

5. La misura della indennita verra determinata suddividendo il budget, definito annualmente tra le parti,
in modo proporzionale rispetto all'indennita massima di € 0,00 .

L'importo complessivo disponibile per “l'indennita di specifiche responsabilita” & di € 350,00

Tale compenso sara attribuito ai seguenti dipendenti:

Indennita Specifiche Responsabilita — 2022 di cui art. 70 c. 2 )
Dipendenti Importo annuo Giorni Spesa €
MISTRETTA Silvia 350,00 350,00
TOTALE 350,00

Art. 5 — Criteri generali dei sistemi di valutazione della performance (Confronto)
Il sistema di valutazione per lincentivazione della performance e per la determinazione delle
retribuzioni di Posizione e di Risultato da corrispondere ai dipendenti incaricati della Responsabilita di
Posizione Organizzativa € adottato dalla Giunta Comunale.
Al fine di rendere tale Sistema accessibile agli stessi destinatari della valutazione & previsto che:
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Siano organizzate sessioni formative ed esplicative sul sistema di valutazione, destinate ai titolari di
P.0. ed a tutto il personale dipendente, con contestuale verifica dell'apprendimento degli strumenti e
delle metodologie;

Siano organizzate sessioni di verifica sul funzionamento del sistema di valutazione sia sotto il profilo
metodologico, sia sotto il profilo gestionale;

il sistema della performance del personale si basi sull'attuazione degli obiettivi tratti dal Piano della
Performance e dal P.e.g. assegnati al centro di responsabilita o servizio;

la Giunta definisca il Piano della Performance annuale, di norma entro 30 giorni dall’approvazione del
bilancio preventivo;

il Nucleo di Valutazione, validi gli obiettivi;

le schede di valutazione di ogni singolo dipendente devono essere consegnate personalmente dal
valutatore al valutato, sia in fase preventiva che a consuntivo. La posizione organizzativa comunica
formalmente e tempestivamente al personale gli obiettivi e la correlativa ponderazione, a seguito
dell'approvazione del Piano delle Performance, unitamente alla scheda di valutazione con la pesatura
degli item comportamentali. II dipendente sottoscrive lavvenuta consegna della scheda di
valutazione da parte della P.O.

la valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico

la valutazione della prestazione individuale verra svolta dalla P.O. a cui € assegnato il personale;
ogni dipendente sara portato a conoscenza delle valutazioni che lo interessano individualmente e di
quelle relative al grado di raggiungimento dell’'obiettivo complessivo in modo chiaro e completo e
avra diritto di aver copia del documento. La presa visione sara certificata mediante sottoscrizione;

per ogni valutazione sara ammesso ricorso con contraddittorio da parte dei soggetti interessati.

La valutazione & articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del comportamento

del dipendente nel concorso al raggiungimento del Piano della performance riferiti agli obiettivi nei

quali & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti professionali e alle competenze

espresse. La parte relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati dovra avere un peso maggiore o

uguale al 51%.

Una valutazione inferiore al 60% corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento

e produce gli effetti previsti dalla legge.

Art. 6 — Criteri per la graduazione delle posizioni organizzative, ai fini dell’attribuzione della

relativa indennita e criteri per il conferimento e la revoca degli incarichi (Confronto)

Ai fini dell’applicazione della disciplina di cui agli artt. 13-18 del CCNL 21.5.2018, s'individuano le

posizioni organizzative secondo i seguenti criteri generali:

a.

Competenza

b. Problem Solving

C.

Finalita.

—
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La metodologia di pesatura delle Posizioni dovra ponderare la “sedia fredda” e non dovra riguardare le

caratteristiche soggettive possedute dal titolare della posizione

Le Posizioni Organizzative sono individuate dal Dirigente.

La graduazione delle posizioni, stabilita dalla Conferenza dei dirigenti, coadiuvato dal Nucleo di

Valutazione, determina una retribuzione di posizione. La retribuzione di posizione pud variare da un

minimo di € 5.000,00 ad un massimo di € 16.000,00 e terra conto dei seguenti parametri:

a. Dimensione

b. Responsabilita e Relazioni

¢. Professionalita

d. Gestione

Per il conferimento degli incarichi verra attivata apposita procedura aperta di individuazione, e sara

tenuto conto della natura e caratteristiche dei programmi da realizzare, dei requisiti culturali

posseduti, delle attitudini e della capacita professionale ed esperienza acquisiti dal personale.

In caso di assenza o impedimento superiore a 60 giorni lavorativi del titolare di Posizione

Organizzativa I'indennita pud essere sospesa temporaneamente sino al rientro del titolare, fatto salvo

quanto espressamente previsto dalle Leggi vigenti.

La revoca dell‘incarico di Posizione Organizzativa avviene nei seguenti casi:

a. a seguito di valutazione negativa;

b. in caso di comportamenti omissivi o pregiudizievoli reiterati sui programmi e sugli obiettivi
concordati, con gli strumenti di programmazione dell’Ente;

c¢. in caso di grave violazione del Codice Disciplinare;

d. a seguito di riorganizzazione dei Settori.

. La durata massima dell'incarico di Posizione Organizzativa & di 3 anni e comunque corrispondente a

quella dell'incarico del Dirigente. Nel periodo transitorio intercorrente tra la cessazione dellincarico del

Dirigente uscente e la nuova nomina, il dipendente incaricato continua a svolgere le funzioni in regime di

prorogatio.

. Nell'ipotesi di conferimento ad un lavoratore, gia titolare di posizione organizzativa, di un incarico ad

interim relativo ad altra posizione organizzativa, per la durata dello stesso, al lavoratore, nel'ambito della

retribuzione di risultato, & attribuito un ulteriore importo la cui misura pud variare dal 15% al 25% del

valore economico della retribuzione di posizione prevista per la posizione organizzativa oggetto

dell'incarico ad interim.

Art. 7 — Criteri generali per la determinazione della retribuzione di risultato per le posizioni
organizzative

. La valutazione del risultato sara a cura del Dirigente/Segretario cui la PO & assegnata. L'indennita di

risultato & corrisposta tra un valore compreso tra il 15% e il 25% delle risorse complessivamente

finalizzate alla erogazione della retribuzione di posizione e di risultato di tutte le posizioni organizzative.

Tale valore verra definito annualmente sulla base della complessita di quanto assegnato alla PO in

e




2. L'indennita di risultato non verra corrisposta per valutazioni inferiori ad un punteggio pari al 70%.

. Per valutazioni comprese fra il 70% e il 89,99% si procede alla liquidazione del premio in modo
direttamente proporzionale al budget individuale di risultato.
. Per valutazioni uguali o superiori al 90% si procede alla liquidazione del 100% dell'indennita di

risultato.

Art. 8 — Premi correlati alla performance organizzativa

La performance organizzativa, di cui all‘art. 8 del D. Igs 150/2009, ¢ correlata al conseguimento di

specifici risultati /o obiettivi assegnati dall'ente ad un gruppo o a una struttura, con la individuazione

di uno specifico finanziamento definito o in sede di indirizzo da parte della Giunta Comunale nel caso

delle risorse variabili ai sensi dellart. 67 comma 3 o in sede di contrattazione integrativa nel caso di

altre risorse.

Le percentuali di coinvolgimento dei dipendenti, stabilite nella scheda dell'obiettivo contenuta

allinterno del Piano Performance, definira la quota spettante al singolo dipendente. La percentuale

potra essere rivista a consuntivo sullo stato di attuazione dello stesso. La distribuzione della

performance organizzativa & subordinata al superamento dell'obiettivo a cui le risorse sono collegate.

Il premio verra erogato solo se l'obiettivo sara raggiunto in sede di Relazione della Performance

almeno al 60% e solamente se la performance individuale supera il 70%. Le somme destinate al

raggiungimento dell’'obiettivo saranno liquidate:

- al 100% se la valutazione dell'obiettivo risultera uguale o superiore al 90%

- in maniera direttamente proporzionale se la valutazione dell‘obiettivo risultera uguale o superiore
60%. E inferiore al 89,99% per i livelli € 60%

Non ha diritto alla partecipazione del premio il dipendente che nel corso dell'anno ha ricevuto due o

pill provvedimenti disciplinari con sanzione superiore al richiamo scritto.

Limporto complessivo disponibile per “i premi assegnati ad aree” € di € 0,00

Art. 9 — Premi correlati alla performance individuale

La performance individuale, di cui all'art. 9 del D. lgs 150/2009, & determinata come momento di
verifica e di valutazione di ogni singolo lavoratore, da parte del competente dirigente o PO, utilizzando
la scheda individuale contenuta nella Metodologia di Valutazione. La misurazione e la valutazione della
performance sono volte al miglioramento della qualita dei servizi offerti dall’Amministrazione, nonché
alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito in un quadro di
pari opportunitd di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro
perseguimento.

La performance individuale verra erogata solo se la valutazione individuale risultera almeno pari al
70%.
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10.

11.

12.

Tutti i dipendenti dell'Ente, compreso il personale assunto a tempo determinato con un minimo di 9

mesi contrattuali, hanno diritto a partecipare all'erogazione di compensi diretti ad incentivare la

performance individuale.

1l personale assente dal servizio per periodi continuativi superiori ai 6 mesi non partecipa alla

performance individuale, fatto salvo I'applicazione della legislazione vigente.

Al personale in servizio a tempo parziale I'erogazione delle risorse di performance individuale sono

corrisposte in misura proporzionale in relazione al part-time.

Nel caso di inizio o di cessazione del rapporto di lavoro nel corso delfanno 'ammontare del premio &

proporzionato al servizio prestato nel corso dell’anno stesso.

Non ha diritto alla partecipazione del premio il dipendente che nel corso dell'anno ha ricevuto due o

pit provvedimenti disciplinari con sanzione superiore al richiamo scritto.

Al fine di definire la quota spettante viene effettuata una quantificazione del numero complessivo dei

dipendenti dell’Ente, esclusi i titolari di P.O., considerando proporzionalmente alla durata eventuali

prestazioni part-time o assunzione o cessazione in corso d‘anno.

Il budget destinato annualmente alla performance individuale, viene suddiviso per il numero di

dipendenti dell’Ente di cui al comma precedente, individuando un budget pro-capite.

Ai sensi dellart. 69 del CCNL 21.05.2018 il 30% (CCNL prevede almeno che i pit meritevoli

guadagnino il 30% in pil rispetto al premio medio) di tale budget & attribuito alla maggiorazione del

premio individuale. La quota cui tale maggiorazione deve essere assegnata € pari al 66% per il 2022

ed il 33% per gli anni successivi del personale partecipante al premio della performance individuale.

Per ogni dipendente in base alla valutazione individuale il premio viene cosi suddiviso:

e Valutazioni uguali o superiori al 90%: 100% del budget individuale;

e Valutazione tra il 70% e il 89,99%: distribuzione direttamente proporzionale rispetto al
punteggio attribuito;

e Valutazione inferiore al 70%: nessuna distribuzione di produttivita.

Gli avanzi generati dalle valutazioni inferiori al 89,99% vengono distribuiti alle valutazioni superiori al

90% nell’Ente. In caso contrario le risorse rappresentano economia.

L'importo complessivo disponibile per * I Premi collegati alla performance individuale “ e di € 2.144,99

da corrispondere ai dipendenti.

Art. 10 — Compensi relativi ad attivita e prestazioni connesse a specifiche disposizioni di
legge

Le Parti concordano che gli incentivi previsti dalla norme di Legge, sono attribuiti sulla base dei criteri

e delle modalita stabilite in apposito accordo definito in sede di Contrattazione Decentrata Aziendale e

sulla base dei Regolamenti Comunali in materia di compensi previsti dalla Legge.
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Art. 11- La valutazione ai fini della Progressione Economica
La progressione economica allinterno della categoria & attribuita 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.
'ammontare delle risorse da destinare ad eventuali passaggi economici, in base alle disponibilita del
Fondo incentivante e nel rispetto delle limitazioni delle disposizioni vigenti, € determinato in sede di
Contrattazione Decentrata Integrativa Aziendale.
Partecipa alle selezioni per le progressioni economiche il personale assunto con contratto a tempo
indeterminato, in possesso del requisito di un periodo minimo di permanenza nellEnte e nella
posizione economica in godimento pari a ventiquattro mesi, ovvero il personale in comando o distacco
presso altri enti, amministrazioni e aziende; in quest’ultimo caso il dirigente dell'ente cui il dipendente
si trova comandato o distaccato, compila la scheda di valutazione del dipendente utilizzando la
metodologia prevista nel sistema permanente di valutazione in vigore presso l'ente di appartenenza
del medesimo.
Requisito minimo per l'accesso alla progressione economica € una valutazione triennale, per ogni anno
del triennio, di almeno 95% e il non aver riportato sanzioni disciplinari definitive superiori al richiamo
scritto nel triennio precedente.
A tal fine il personale appartenente alla Categoria per la quale sono previste progressioni, e inserito in
una graduatoria in base al punteggio riportato. Il punteggio e calcolato come somma del punteggio
ottenuto per ogni singolo anno per il triennio a cui si riferisce la progressione economica. A parita di
punteggio verra tenuto nel seguente ordine dei seguenti criteri:
¢ Punteggio pil alto ottenuto nel corso del triennio;
e Valutazione conseguita nell'ultimo anno preso in considerazione nella selezione.
Nel caso in cui non vi sia personale in possesso dei requisiti di cui al comma 5, viene preso in
considerazione la valutazione ottenuta nell’arco dei cinque anni precedenti e ha diritto a partecipare
alle selezioni per la progressione economica chi nell'arco del quinquennio ha ottenuto almeno tre
valutazioni superiori al 90%.
In caso di assunzione di dipendente mediante mobilita da altro ente l'importo della progressione
orizzontale eventualmente in godimento, ai sensi dell'art. 34, comma 1, del CCNL 22.1.2004 ¢& a carico

delle risorse decentrate stabili.

Art. 12 — Telelavoro.
Tl Comune di Zubiena, previa informazione ed esperite le procedure previste dal sistema delle relazioni
sindacali, puo definire progetti di telelavoro con le modalita stabilite dall‘art. 3 DPR 8/3/99 n. 70.

Art.13 — Criteri relativi alla Formazione
E’ destinata annualmente una quota alla formazione del personale, da definire in riferimento alla

normativa nazionale. i 2
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2. La formazione dovra nel tempo riguardare il pili possibile tutto il personale dipendente e dovra essere

effettuata una programmazione suddivisa per funzioni e obiettivi e finalizzata:

= a fornire strumenti normativi, comportamentali e tecnici per lo svolgimento della propria attivita
lavorativa e per un miglioramento della propria professionalita;

= afavorire i processi di innovazione delle procedure e dell'integrazione tra i servizi;

E’ considerata formazione I'attivitd di apprendimento svolta presso I'Ente o presso Agenzie formative

purché essa abbia sempre come esito finale un documento che attesti la frequenza al percorso

formativo, e, ove concordato, anche una valutazione dell'apprendimento attraverso il superamento di

una prova finale.

L'individuazione delle competenze alle quali riferire sia la formazione delle professionalita sia la

valutazione delle prestazioni & una responsabilita di tipo dirigenziale, essendo infatti compito dell'Ente

identificare quelle che sono le competenze chiave, in termini di conoscenze e capacita, coerenti con i

valori e gli obiettivi di sviluppo previsti nel programma politico. Ogni Dirigente si impegna ad elaborare

di un elenco di competenze relative a ciascun profilo di ruolo/posizione.
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