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CITTA’ DI MERCATO SAN SEVERINO

Verbale della seduta

Il giorno 05 del mese di MAGGIO dell'anno 2021, alle ore 13:01, si riunisce nella sala del
GONFALONE, presso la sede municipale di Piazza E. Imperio, la Delegazione Trattante (D.T.), come da
convocazione del Presidente, prot. 9812 del 29/04/2021.

Per il Comune di MERCATO SAN SEVERINO - Delegazione Trattante Di Parte Datoriale

N. NOMINATIVO QUALIFICA PRESENTE ASSENTE
1 Dott.ssa Benedetta Segretario X
CUOMO Generale/Presidente
2 Rag. Vincenzo RANISI P.0. Area N.1/Componente X
3 Rag. Antonietta | P.0. Area N.2/Componente X
ESPOSITO
TOTALE 3 0

Per la Parte sindacale

Rappresentanza Sindacale Unitaria composta dai Signori:

Dr. Cosimo Salvati Presente
Dr. Gerardo Esposito Presente
Sig. Alfonso Zinno Assente

Sig. Pellegrino ANSALONE Presente

Struttura Territoriale, composte dai rappresentanti delle seguenti sigle:

C.G.L.L. F.P.: Ciro RISOLO Presente
CISL-FP : Dr.Miro AMATRUDA Presente
U.LLL. F.P.L.: Donato SALVATO Presente

Filomena D’ANIELLO Presente

Si passa alla discussione del primo punto all'ordine del giorno:

1) Intesa tra le Parti negoziali sulla ricognizione degli istituti contrattuali e relativi importi
finanziabili in applicazione del principio di ultrattivita del CCDI Parte Economica Anno
2019 in relazione all'annualita 2020.

La Delegazione Trattante di Parte Datoriale, nella persona del Presidente, da atto che alla Delegazion

Trattante di Parte Sindacale e, tra gli altri, alla Prefettura U.T.G. di Salerno, & stato trasmesso il
documento ((Integrazione alla Relazione ad oggetto “Applicazione del principio di ultrattivita
del precedente Contratto Collettivo Decentrato Integrativo Triennio Normativo 2019-2021 ed
Economico 2019 all'anno 2020” acclarata al protocollo comunale al Nr. 8508 in data 13 04

2021)), recante protoggllo comunale Nr. 9784 del 29 04 2021, sottoscritto, ognuno per quanto di
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competenza, dai Responsabili apicali di Area Nr. 1 Ranisi e Nr. 2 Esposito. Tale documento,
nell'individuare, quale possibile legittima soluzione del conflitto sindacale in essere - originato, tra le
altre ragioni, dalla mancata sottoscrizione definitiva di una ipotesi di riparto economico del Fondo
Anno 2020 entro il 31 12 2020 -, nella applicazione del principio di ultrattivita del precedente
Contratto Collettivo Decentrato Integrativo, Parte giuridica 2019-2021 e Parte economica 2019,
sottoscritto a livello di Ente in data 22 12 2019, all’annualitd 2020, contiene, altresi, una ricognizione
degli istituti contrattuali applicabili e dei relativi importi finanziabili esclusivamente con risorse stabili
(Cfr. Determinazione Nr. 508 in data 23 10 2020 di costituzione fondo per le risorse decentrate anno
2020 e successiva Determinazione Nr. 682 in data 14 12 2020), in applicazione del predetto principio,
che tiene conto, in senso favorevole, delle richiesta formulate dalla Delegazione Trattante di Parte
Sindacale in occasione della seduta dello scorso 22 04 2021.

La Delegazione Trattante di Parte Datoriale e Sindacale prendono atto di tale documento (Prot. Nr.
9784 del 29 04 2021) e raggiungono una intensa favorevole alla applicazione del principio di
ultrattivita del precedente Contratto Collettivo Decentrato Integrativo, Parte giuridica 2019-2021 e
Parte economica 2019, sottoscritto a livello di Ente in data 22 12 2019, all’annualita 2020, secondo la
ricognizione degli istituti contrattuali applicabili e dei relativi importi finanziabili, esclusivamente con
risorse stabili, cosi come proposta nella Relazione recante Prot. Nr. 9784 del 29 04 2021, a firma
Responsabili apicali di Area Nr. 1, Rag. Vincenzo Ranisi, e Nr. 2, Rag. Antonietta Esposito, allegata al
presente atto quale parte integrante e sostanziale. Le Parti Negoziali danno atto, da ultimo, che
I'efficacia dell'intesa cosi raggiunta & subordinata alla attestazione da parte dell'Organo di Revisione
Contabile della compatibilita dei relativi costi con le previsioni di bilancio ed alla successiva presa
d’atto della stessa da parte della Giunta comunale.

Le Organizzazioni Sindacali, visto il raggiungimento dell'intesa sull'utilizzo del fondo per il salario
accessorio anno 2020 raggiunto in applicazione del principio di ultrattivita come da allegata Relazione
recante Prot. Nr. 9784 del 29 04 2021, comunicano di rinunciare e di sospendere tutte le azioni legali
avviate ivi comprese quella relativa alla “formale diffida e messa in mora. Accordo assunto con la
Delegazione Trattante del 21.12.2020", (acquisito al Prot. comunale Nr. 9141 in data 21/04/2021),
nonché quelle relative al comportamento antisindacale denunciato con la proclamazione dello stato di

agitazione ed alla mancata informazione preventiva sul Piano dei fabbisogni di personale.

2) Piano dei fabbisogni di personale (PTFP) del Comune di Mercato San Severino per il
triennio 2021 - 2023 e dotazione organica in termini di spesa potenziale massima

La Delegazione Trattante di Parte Datoriale, nella persona del Presidente, informa la Delegazione
Trattante di Parte Sindacale che I'Esecutivo di questo Ente, con deliberazione di G.C. N. 40 in data 31
03 2021, ha approvato il documento recante “Piano dei fabbisogni di personale (PTFP) per il triennio

2021-2023 e la dotazione organica in-termini di spesa potenziale massima” e che lo stesso & stato loro
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trasmesso, dopo I'approvazione, giusta Nota acquisita al protocollo comunale al Nr. 8530 in data 13 04
2021, nella quale sono altresi illustrate le ragioni del perché, secondo questa Delegazione Trattante di
Parte Datoriale, non é dovuta l'informazione preventiva.

Tuttavia, a fronte della richiesta delle 00.SS. di trattare il tema di che trattasi, la Delegazione Trattante
di Parte Datoriale ha ritenuto opportuno accogliere tale istanza al fine di assicurare che il sistema delle
relazioni sindacali sia improntato a principi di responsabilita, correttezza, buona fede e trasparenza
dei comportamenti nonché per prevenire conflitti.

La Delegazione Trattante di Parte Sindacale pone attenzione sulla questione dei part time, che sono
lavoratori storici, e chiedono di anticipare la trasformazione da part time a full time, gia prevista in
programmazione del fabbisogno, all'anno 2021. Chiede, poi, di accelerare le procedure di assunzione
anche attivando procedure di mobilita volontaria ovvero lo scorrimento di graduatorie in luogo dei
concorsi pubblici stante la grave scarsita dell’attuale organico in servizio.

Sentite le istanze rappresentate dalla Delegazione Trattante di Parte Sindacale, la Delegazione
Trattante di Parte Datoriale conferma l'atto approvato con D.G.C. N. 40/2021, fatte salve diverse
determinazioni da parte dell’Organo deputato alla adozione del documento di programmazione di che

trattasi.

3) Nuovo SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE PER L'ANNO
2021

La Delegazione Trattante di Parte Datoriale, nella persona del Presidente, rappresenta alla Delegazione
Trattante di Parte Sindacale che, con Nota acclarata al protocollo comunale al Nr. 10130 del 04 05
2021, & stato loro inviato lo schema del Regolamento di disciplina per la definizione,
misurazione e valutazione delle performance - SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE, predisposto dallo Segretario Generale, recante i criteri generali in materia,
formalizzati, in particolare, al Capo I del predetto strumento regolamentare (artt. 1 - 9), precisando
che solo tali ultime disposizioni costituiscono oggetto di confronto ai sensi del citato art. 5.

La Delegazione Trattante di Parte Sindacale, avendo ricevuto il documento in esame solo nella serata
di ieri 04 05 2021, chiede di poter approfondire i contenuti dello stesso e, quindi, di rinviare la
trattazione del presente punto all'ordine del giorno ad altra data utile.

Le Parti Negoziali concordano di incontrarsi presso la sede comunale il prossimo 13 04 2021 ore

12:30, dispensando il Presidente dall’effettuazione di una nuova convocazione.

4) Varie ed eventuali
A conclusione di tutto, le 00.SS. sollecitano il pagamento della parte residuale dello straordinario

anche relativo all’'emergenza Covd19 anno 2020.
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La Delegazione Trattante di Parte Sindacale rappresenta che la materia non rientra tra quelle di cui
agli articoli 4, 5 e 7 del CCNL 2016-2018. Ad ogni modo, alle richieste di corresponsione dello
straordinario avanzate dalle 00.SS., & stato gia riscontrato con Nota acquisita al protocollo comunale al

Nr. 8530 in data 13 04 2021, alla quale sono allegati i riscontri di ciascun Responsabile apicale di Area.

Il presente verbale viene trasmesso al Collegio Revisore dei Conti del Comune di Mercato San Severino
per il parere di competenza in ordine alla compatibilita rispetto alle previsioni di bilancio della
ricognizione degli istituti contrattuali e relativi importi finanziabili in applicazione del
principio di ultrattivita del CCDI Parte Economica Anno 2019 in relazione all'annualita 2020,
come concordata al precedente punto Nr. 1, nonché alla Giunta comunale per gli adempimenti di

competenza ed alla Prefettura U.T.G. di Salerno.

Alle ore 13:52 viene sciolta I'odierna seduta.

Letto, confermato e sottoscritto

Per la Delegazione Trattante Di Parte Datoriale

Il Presidente-Segretario Generale: Dott.ssa Benedetta CUOMO

I Responsabili apicali titolari di P.0./Componenti:

Rag. Vincenzo RANISI

Rag. Antonietta ESPOSITO F\\)v (\/ Ll

Per la Parte sindacale

Rappresentanza Sindacale Unitaria composta dai Signori:

Dr. Cosimo Salvati ¥ V

Sig. Gerardo Esposito

Sig. Alfonso Zinno ASSEN%
Sig. Pellegrino ANSALONE. f

\
seuenti sigle:

Struttura Territoriale, composte dai rappresent

C.G.LL. F.P.: Ciro RISOLO

CISL-FP  : Dr. Miro AMATRUDA ; ~D
U.LL.F.P.L.: Donato SALVATOQ Y.
Filomena D’ANIELLO J&
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CITTA DI MERCATO S. SEVERINO

Alle Organizzazioni Sindacali Territoriali:
» CGIL FP -Corso Garibaldi 31, SALERNO

fpsalerno@fpcgilsalerno.it

fp.salerno@mail cgilit

= CISL FPS -Via Pellecchia 2, SALERNOQ

segreteria@f]

alerno.it

amministrazione@pec.fpcislsalerno.it
« UIL FPL -Via L. Petrone 33, SALERNO

salerno@uilfplit

¢ CSA - Coordinamento Provinciale
Via Osvaldo Conti 7, 84124 SALERNQ

sindacatocsasalerno@sindacatocsasalerno.it

tocsasalerno

Alla R.S.U. Aziendale:

ec.it

e Ansalone Pellegrino

e Salvati Cosimo
e Esposito Gerardo
e« Zinno Alfonso

Sede

Ai Componenti della Delegazione Tratante Parte Pubblica
e Esposito Antonietta

s Ranisi Vncenzo

Sede

E p.c. Al Sig. Sindaco
Sede

Alla Prefettura U.T.G. di Salerno

Sede

Oggetto: Convocazione

Vista la Relazione a firma dei Responsabili apicali delle Aree NN. 1 e 2 cosi come da ultimo
integrata Prot. 8530 in data 13/04/2021, trasmessa alle S.V, con la presente la Delegazione
Trattante di parte Datoriale e la Delegazione Trattante di parte Sindacale sono convocate per il
giorno 05 05 2021 alle ore 12:30 per discutere il seguente punto all’ordine del giorno:
1. Intesa tra le Parti negoziali sulla ricognizione degli istituti contrattuali e relativi importi
finanziabili in applicazione del principio di ultrattivita del CCDI Parte Economica Anno

2019 in relazione all'annualita 2020.

2. Piano dei fabbisogni di personale (PTFP) del Comune di Mercato San Severino per il
triennio 2021 - 2023 e dotazione organica in termini di spesa potenziale massima;
3. Nuovo SISTEMA DI MlSURAZIONE EZ VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE PER

LANNO 2021. |
4. Varie ed eventuali. f"

Mercato San Severino, 29 04 2021('
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(Provincia di Salerno)

Integrazione alla RELAZIONE ad oggetto “Applicazione del principio di ultrattivita del
precedente Contratto Collettivo Decentrato Integrativo Triennio Normativo 2019-2021 ed
ECONOMICO 2019 all’anno 2020” ai fini della composizione del conflitto sindacale
acclarata al protocollo comunale al Nr. 8508 in data 13 04 2021

I sottoscritti Rag. Vincenzo RANISI, in qualita di Responsabile apicale dell’Area N. 1, cui afferisce il
Servizio Personale Gestione Giuridica ed Economica, e Rag. Antonietta ESPOSITO, in qualita di
Responsabile dell’Area N. 2, cui afferisce il Servizio Finanziario, per quanto di rispettiva competenza,

PREMESSO CHE:

— Con deliberazione di G.C. Nr. 198 del 16/12/2020 con la quale é stata costituita la
Delegazione Trattante di Parte Datoriale abilitata ad intraprendere le relazioni sindacali
per la stipula del Contratto Integrativo, nelle persone di:

o SEGRETARIO COMUNALE pro - tempore - Presidente di delegazione;

o RESPONSABILI APICALI DELLE SEGUENTI AREE solo se non facenti parte delle
RR.SS.UU:

N. 1 Area Segreteria Generale, Affari Generali ed Istituzionali, Gestione del patrimonio -
Componente: Rag. Vincenzo RANISI;

N. 2 Bilancio e Servizio Finanziario - Componente: Rag. Antonietta ESPOSITO;

— Con determinazione Nr. 508 in data 23/10/2020 - Prot. Nr.211 del 23 10 2020 - e
determinazione Nr. 682 in data 14/12/2020 - Prot. Nr.263 del 04 12 2020 -, é stato,
rispettivamente, costituito il fondo delle risorse decentrate per I'anno 2020 ed impegnate le

relative somme;

—  Con deliberazione di G.C. N. 199 in data 16 12 2020 sono state impartite “Direttive relative
alla determinazione del fondo risorse decentrate per I'anno 2020" alla Delegazione Trattante di
Parte Datoriale;

— Nonostante abbiano avuto luogo lunghe trattative in ordine al riparto economico del Fondo
risorse decentrate per I'anno 2020, le Parti negoziali non sono giunte, entro la data del 31 12
2020, alla sottoscrizione definitiva del relativo CCDI;

LETTA E RICHIAMATA la Relazione ad oggetto “Applicazione del principio di ultrattivita del
precedente Contratto Collettivo Decentrato Integrativo Triennio Normativo 2019-2021 ed ECONOMICO

2019 all’anno 2020”, acclarata al protocollo comunale al Nr. 8508 in data 13 04 2021, predisposta
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dagli scriventi ai fini della composizione del conflitto sindacale insorto a seguito della proclamazione
dello stato di agitazione dei dipendenti del Comune di Mercato San Severino da parte delle 00.SS.,
tutt'ora in essere, la quale, seppur non materialmente allegata, costituisce parte integrante e
sostanziale della presente;

DATO ATTO CHE la predetta Relazione & stata inoltrata, unitamente ai relativi allegati, alla R.S.U.
aziendale, alle 00.SS. territorialmente competenti, alla Delegazione Trattante di Parte Datoriale, alla
Prefettura U.T.G., giusta nota acclarata al protocollo comunale al Nr. 8530 in data 13 04 2021, a
firma del Sindaco pro tempore del Comune di Mercato San Severino, Dr. Antonio SOMMA, e del
Segretario Generale, Dott.ssa Benedetta CUOMO;

CHE, a seguire, veniva convocata dal Presidente della Delegazione Trattante di Parte Datoriale,
Dott.ssa Benedetta Cuomo, con nota acquisita al protocollo comunale al Nr. 8531 in data 13 04 2021,
apposita seduta con la Delegazione Trattante di Parte Sindacale, per il giorno 22 04 2021, avente ad
oggetto “Intesa tra le Parti negoziali sull’ultrattivita del CCDI Parte Economica Anno 2019 in relazione
all'annualita 2020";

CHE della predetta seduta & stato redatto specifico verbale acquisito al protocollo comunale al Nr.
9256 indata 22 04 2021;

CONSIDERATO CHE, in occasione della seduta del 22 04 2021, le 00.SS. si sono dichiarate
“possibiliste sull’applicazione dell'istituto dell’ultrattivita chiedendo una verifica su tutti gli istituti
finanziati nel riparto fondo anno 2019 comprese le progressioni economico-orizzontali consolidate e le
indennita di comparto trasferendo gli istituti finanziati dall'anno 2019 all’anno 2020 per poi verificare
la somma effettivamente spesa nell’anno 2020", chiedendo, altresi, che le eventuali conseguenti
economie che dovessero residuare vengano destinate al finanziamento della performance individuale
e collettiva nell'anno 2020;

CHE la Delegazione Trattante di Parte Datoriale si & riservata di rispondere in merito alla proposta
formulata, come sopra, dalla Delegazione Trattante di Parte Sindacale in corso di seduta, in riscontro
alla relazione di cui in premessa, necessitando di svolgere ulteriori approfondimenti istruttori da
parte degli Uffici competenti ed assicurando di fornire un riscontro ufficiale in merito entro venerdi
30 04 2021;

VISTA la Nota a firma del Segretario Generale, Dott. Benedetta CUOMO, nonché Presidente della
Delegazione trattante di Parte Datoriale, acclarata al protocollo comunale al Nr. 9635 in data 28 04
2021, con la quale lo stesso, conformemente agli impegni assunti in occasione della seduta dello
scorso 22 04 2021, ha richiesto agli scriventi, nelle qualita sopra emarginate, di relazionare, sotto il
profilo della regolarita tecnica e contabile, in merito al possibile accoglimento o meno delle richieste
avanzate dalla Delegazione Trattante di Parte Sindacale in occasione della seduta dello scorso 22
Aprile 2021, di modifica della soluzione proposta dagli Uffici, ai fini della composizione del conflitto
sindacale in essere, circa l'applicazione del principio di ultrattivita del precedente Contratto
Collettivo Decentrato Integrativo Triennio Normativo 2019-2021 ed ECONOMICO 2019 all'anno
2020, formalizzata nella sopra pit volte citata Relazione Prot. Nr. 8508/2021;

Svolti ulteriori approfondimenti istruttori, richiesti come sopra

RITENUTO confermare, anche in questa sede, quanto gia evidenziato nella Relazione di cui la presente
costituisce integrazione e di seguito riportato:

<< Rilevato, (...), che, secondo l'articolo 8, comma 7, del CCNL del 21 maggio 2018, "1 contratti
collettivi integrativi conservano la loro efficacia fino alla stipulazione, presso ciascuna

amministrazione, dei successivi contratti collettivi integrativi.”;

che tale disposizione é sostanzialmente riproduttiva di quanto veniva previsto, con riferimento ai
contratti decentrati, dell'articolo 5 del CCNL del 1° aprile 1999, secondo il quale: “Essi ¢ @a}o la
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loro efficacia fino alla stipulazione, presso ciascun ente, dei successivi contratti collettivi decentrati
integrativi”;

che, gia con riferimento alla precedente disposizione di cui al citato articolo 5, 'ARAN, con il parere 4
giugno 2001, RAL160, aveva affermato che: ((Ai sensi dell’art. 5, comma 4 del CCNL dell'1 aprile 1999
e successive modifiche, “i contratti collettivi decentrati integrativi ... conservano la loro efficacia fino
alla stipulazione ... dei successivi contratti collettivi decentrati integrativi”. Pertanto, fino a quando
non sara sottoscritto il nuovo contratto integrativo, I'ente dovra continuare ad applicare tutte le
clausole del precedente contratto integrativo (obbligo che scaturisce da una specifica clausola del
CCNL che I'ente non pud non adempiere); il mancato pagamento, agli aventi diritto, delle indennita
da voi indicate e delle retribuzioni di posizione e di risultato sarebbe del tutto ingiustificato e fonte di
inevitabili contenziosi che vedrebbero sicuramente soccombente I'amministrazione.});

Letta e richiamata la deliberazione di G.C. N. 229 in data 11 10 2019, ad oggetto “Presa d'atto e
autorizzazione alla sottoscrizione definitiva del CCDI diparte Giuridica 2019-2021 ed Economica
2019” ed i relativi allegati;

Dato atto che I'ultimo Contratto Collettivo Decentrato Integrativo, é stato sottoscritto a livello di Ente,
Parte giuridica per il triennio 2019-2021 e Parte economica per '‘anno 2019, in data 22/10/2019;

Ritenuto, pertanto, pacifico, in applicazione del cd. “principio di ultrattivita” del CCDI precedente di cui
all'articolo 8 del CCNL sottoscritto in data 21 05 2018, che il contratto decentrato sottoscritto
nell’anno 2019, tanto per la parte giuridica che per quella economica, possa spiegare i suoi effetti
relativamente all’anno 2020 (come anche nel 2021, fino alla sottoscrizione, per tale ultimo anno, del
nuovo CCDI), alle condizioni di seguito evidenziate e fermo restando I'obbligo di verifica, in capo al
responsabile della gestione delle risorse umane, del rispetto di quanto stabilito dall’art. 40, comma 3,
del D.Lgs. n. 165/2001;

Dato atto, in particolare, che, proprio in attuazione di quanto dispone l'art. 40, comma 3, del D.Lgs. n.
165/2001, non possono trovare applicazione le corrispondenti disposizioni di quei CCDI relative alla
attribuzione delle posizione economiche orizzontali, trattandosi di clausole nulle perché in aperto
contrasto con larticolo 16, comma 7, del Ccnl 21.5.2018, secondo il quale “L’attribuzione della
progressione economica orizzontale non pud avere decorrenza anteriore al 1° gennaio dell’anno nel
quale viene sottoscritto il contratto integrativo che prevede l'attivazione dell’istituto, con la
previsione delle necessarie risorse finanziarie”, come, tra I'altro, da ultimo, ribadito dall’ARAN nel
parere Cf1 124;

che, di conseguenza, nel caso di specie, in mancanza di un nuovo CCDI sottoscritto al 31 12 2020,
risulta impossibile attivare nuove progressioni economiche relativamente all’anno 2020;

Rilevato, ancora, che la giurisprudenza e, segnatamente, Corte di Cassazione, sezione lavoro, sentenza
12 febbraio 2000, n. 1576, ha chiarito che la ultrattivita del contratto decentrato deve essere prevista
nel contratto stesso. Si legge infatti, in tale sentenza: “solo I'espressa previsione nel contratto
collettivo di una clausola di ultrattivita pud determinare il protrarsi degli effetti oltre la sua naturale
scadenza ... richiedendo l'ultrattivita degli accordi sindacali il consenso di entrambe le parti sociali”;
che, in altre parole, come ribadito di recente, sempre dalla stessa Corte di Cassazione, con la sentenza 7
ottobre 2010, n. 20784, anche l'ultrattivita deve essere oggetto di apposito accordo tra le parti che
siedono al tavolo delle trattative; in caso contrario, “] contratto collettivo, senza predeterminazione di
un termine di efficacia, non pud vincolare per sempre tutte le parti contraenti, perché finisce in tal
senso di vanificarsi la causa e la funzione sociale della contrattazione collettiva” (Cfr. Corte di
Cassazione, sezione lavoro, con la sentenza 18 settembre 2007, n. 19351);

che, se nel CCDI Triennio 2019-2021, approvato e sottoscritto come sopra, & presente tale previsione per
la_parte Normativa, come espressamente si legge all'articolo 2 del predetto strumento contrattuale,
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comma 3, secondo il quale "Il presente contratto conserva la sua efficacia fino alla stipulazione del
successivo”, una tale previsione manca in relazione al CCDI Parte Economica Anno 2019:

che, conformemente all'indirizzo giurisprudenziale sopra riferito, si rende, quindi, necessario trovare
una intesa tra le Parti negoziali sull'ultrattivitd del CCDI Parte Economica Anno 2019 in relazione
all’annualita 2020;

Evidenziati, sotto tale ultimo profilo, i sequenti corollari da osservare rigorosamente ai fini della
corretta applicazione del principio ultrattivita al caso in esame:

- secondo quanto affermato dall’ARAN nel parere CFL13:

o l'introduzione dei nuovi istituti previsti dall'ultimo CCNL (l'indennita condizioni di lavoro,
I'indennita di servizio esterno, I'indennita di funzione) sono applicabili solo a seguito
della firma di un CCDI posteriore allo stesso CCNL che espressamente li preveda;

® Parimenti, gli incrementi dell'importo massimo di alcune voci retributive (I'indennita di
specifiche responsabilita, l'indennita di reperibilitd, ecc.) possono essere applicati solo a
seguito di un passaggio nella contrattazione decentrata, per stabilirne i criteri;

= ancora, secondo quanto affermato dallARAN nel parere RAL_1217: “Infatti, il mancato

rinnovo, inoltre, fermo I'ultrattivitd del precedente contratto decentrato integrativo,
comporta I'impossibilita di utilizzare eventuali risorse ulteriori ed aggiuntive rispetto
a _quelle considerate nel CCDI che continua a trovare applicazione, derivanti ad es.

dall’applicazione di quelle fonti di alimentazione delle risorse decentrate, soprattutto quelle
di natura variabile di cui all'art. 31, comma 3, del CCNL del 22 aprile 2004, che, come & noto,
devono essere quantificate annualmente, essendo esclusa ogni forma di stabilizzazione delle
stesse.

Occorre, poi, considerare anche che, ove il precedente contratto integrativo fosse
transitoriamente ed integralmente applicato sulla base del principio della ultrattivita, le
scelte di questo in ordine ai vari istituti, impegnando le precedenti risorse anche per il nuovo
periodo temporale di riferimento (ed in attesa del nuovo contratto integrativo), finirebbe per
tradursi in un inevitabile vincolo in ordine ai contenuti di quello nuovo in fase di
negoziazione (riguardante il medesimo periodo temporale), in grado di limitarne la capacita
innovativa.”

Dato Atto, quindi, che, in sostanza, l'ultrattivita, da un lato, impedisce di utilizzare eventuali nuove
risorse che potrebbero essere inserite nell'anno di riferimento e, dall’altro, vincola 'utilizzo delle somme
disponibili rispetto ad eventuali nuove destinazioni;

che il CCNL del 21 maggio 2018, all'art. 67, comma 4, prevede che “In sede di contrattazione
integrativa, ove nel bilancio dell’ente sussista la relativa capacita di spesa, le parti verificano
'eventualita dell'integrazione, della componente variabile di cui al comma 3, sino ad un importo
massimo corrispondente all'1,2% su base annua, del monte salari dell’anno 1997, esclusa la quota
relativa alla dirigenza.”. E evidente, quindi, che, in assenza di contrattazione, anche I'1,20% del monte
salari 1997 non pud essere inserito tra le voci di costituzione del fondo per le risorse decentrate. E
appena il caso di ricordare che tale importo é soggetto al vincolo previsto per il salario accessorio

dall’art. 23, comma 2, del D.Lgs. n. 75/2017 >>;

LETTO E RICHIAMATO, inoltre, I'orientamento applicativo ARAN Cfl37 con il quale I'Agenzia fa
proprie le indicazioni della Corte di conti, Sezione regionale di controllo Friuli Venezia Giulia
- 20/2018 e ritiene legittimo sottoscrivere un CCDI l'anno successivo a quello di riferimento ed
erogare la produttivita, laddove sussistano tutti i requisiti sostanziali per I'erogazione dei compensi
correlati alla performance, ovvero oltre ad un'adeguata, formale e definitiva costituzione del Fondo
entro l'anno, certificato dall'Organo di revisione, anche una tempestiva assegnazione degli obiettivi
(individuali e/o collettivi) in modo che il personale dipendente “abbia potuto dispiegare




consapevolmente e proficuamente le proprie energie lavorative a fronte dell’attivitd incentivata e
nell'interesse finale dell’ente”;

RITENUTO che l'ultrattivita delle precedenti intese consente, pertanto, la corresponsione di
tutte quelle indennita (turno, rischio, disagio, reperlblhta, compensi aggiuntivi per le giornate
festive, specifiche responsabilita, ecc.) la cui disciplina & contenuta nel CCDI relativo all’annualita
precedente, secondo i criteri e nei limiti delle risorse ivi destinate complessivamente e non
necessariamente, come sostenuto nella precedente Relazione, per ogni singolo istituto, atteso che non
& dato rinvenire la sussistenza di alcuna disposizione legale o contrattuale di segno opposto e tenuto
contro, altresi, che “il contratto decentrato ha lo scopo essenziale di stabilire i criteri (non le cifre) per
destinare le risorse ai vari istituti” (Cfr., in tal senso, autorevole dottrina OLIVERI L., Possibile stipulare
il contratto decentrato in ritardo ed erogare la produttivita se c'é il sistema di valutazione permanente e
gli obiettivi sono assegnati a inizio anno, datato 01 11 2018, tratto da luigioliveri.blogspot.com);

RITENUTO, altresi, confermare, anche in questa sede, guanto ribadito ed evidenziato nella Relazione

di cui la presente costituisce integrazione e di seguito riportato:
<<{...)

— per quanto riguarda i premi legati alla performance, qualora il relativo ciclo sia stato rispettato e,
quindi, gli obiettivi siano stati portati a conoscenza a tempo debito, risulta possibile procedere al
loro riconoscimento, anche in questo caso con le regole contenute nel precedente CCDI (Cfr. Corte
dei Conti, Sezione di controllo della Regione Autonoma del Friuli Venezia Giulia, deliberazione n.
FvG/20/2018/Par);

— Al contrario, pero, non risulta possibile procedere al riconoscimento delle progressioni economiche
in quanto la decorrenza delle stesse non si puo collocare anteriormente al 1° gennaio dell’anno in
cui viene sottoscritto il CCDI;

— Parimenti gli incrementi delle indennitd ovvero l'introduzione di nuovi istituti rispetto a quelli
previsti nel CCDI relativo all’annualita precedente, non sono ammessi e possono riguardare solo
periodi che si collocano successivamente alla data di sottoscrizione del nuovo CCDI, non potendo
quest’ultimo avere effetto retroattivo; >>;

RITENUTO, pertanto, possibile applicare, nel caso di specie, il principio di ultrattivita del
precedente Contratto Collettivo Decentrato Integrativo, Parte giuridica per il triennio 2019-2021 e
Parte economica per I'anno 2019, sottoscritto a livello di Ente in data 22/10/2019, all'annualita 2020
alle seguenti condizioni sopra gia evidenziate e, di seguito, riassunte:

a) E ammessa la corresponsione di tutte quelle indennita (turno, rischio, disagio, reperibilit3,
compensi aggiuntivi per le giornate festive, specifiche responsabilita, ecc.) la cui disciplina &
contenuta nel CCDI relativo all’annualita precedente, secondo i criteri e nei limiti delle risorse
ivi destinate complessivamente;

b) Non possono essere utilizzate eventuali nuove risorse che potrebbero essere inserite
nell’anno di riferimento (Es. 1,2% su base annua, del monte salari dell’anno 1997, esclusa la
quota relativa alla dirigenza);

c) Non possono essere introdotti e finanziati nuovi istituti rispetto a quelli previsti nel CCDI
relativo all'annualita precedente;

d) Non sono ammessi incrementi dell'importo massimo di alcune voci retributive (l'indennita di
specifiche responsabilit3, I'indennita di reperibilita, ecc.) rispetto a quelli previsti nel CCDI
relativo all’annualita precedente;

Alla luce di tutto quanto sopra,

DATO ATTO che, entro il 31 12 2020, & stato costituito, come sopra, il fondo delle risorse decentrate
er I'anno 2020 ed impegnate le relative risorse (Cfr. determinazione Nr. 508 in data 23/10/2020 e
determinazione 2 indata 14/12/2020);
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che sullo stesso & stata acquisita la relativa attestazione circa la compatibilitd dei costi della
contrattazione collettiva integrativa con i vincoli di bilancio e quelli derivanti dalle norme di legge da
parte dell’'Organo di revisione, acquisita agli atti dell'Ufficio Personale;

DATO ATTO, pertanto, che nessun problema presenta, nel caso di specie, 'ultrattivita del contratto
decentrato di che trattasi sul piano finanziario, come é possibile desumere dal principio contabile
contenuto nell’allegato 4/2, punto 5.2, al D.Lgs. n. 118/2011, sopra citato, secondo il quale “alla fine
dell’esercizio, nelle more della sottoscrizione della contrattazione integrativa, sulla base della formale
delibera di costituzione del fondo, vista la certificazione dei revisori, le risorse destinate al
finanziamento del fondo risultano definitivamente vincolate. Non potendo assumere l'impegno, le
correlate economie di spesa confluiscono nella quota vincolata del risultato di amministrazione,
immediatamente utilizzabili secondo la disciplina generale, anche nel corso dell’esercizio provvisorio.”;

RIBADITO, da ultimo, anche in questa sede, guanto gia attestato nella Relazione di cui la presente
costituisce integrazione con specifico riferimento all'istituto della performance ed alla sua

applicazione nell'Ente in relazione alla annualita 2020 e di seguito riportato, ovvero che:
— IEnte, con deliberazione di G.C. Nr. 40 del 15/02/2013, si & dotato di un sistema di

valutazione vigente ed operante nell’'anno 2020;

— I’Ente, con deliberazione di G.C. Nr. 101 del 28/07 /2020, ha tempestivamente approvato il
Piano Dettagliato degli Obiettivi provvisorio 2020 e il Piano della Performance per I'esercizio
finanziario 2020 provvisorio, confermati con la successiva deliberazione di G.C. n. 196 del
30/11/2020;

— gli obiettivi stessi, definiti ed approvati come sopra, sono stati tempestivamente comunicati ai
singoli destinatari;

— quindi, nel caso di specie, una pianificazione degli obiettivi era preesistente alla data del
28/07/2020: un tempo congruo - sia pure ai limiti - per ritenere che 'amministrazione era
per tempo stata in grado di avviare il percorso gestionale mirante all’erogazione di risultato;

DATO ATTO che il CCDI precedente, sottoscritto in data 22/10/2019, prevede precisi criteri alla
luce dei quali determinare con chiarezza i valori economici da assegnare ai vari istituti contrattuali;

EVIDENZIATO, ancora, che dal verbale del 21 dicembre 2020 si evince espressamente la volonta
delle 00.5S. di confermare gli istituti fissi e ricorrenti gia in godimento, tenuto conto della tardivita

delle trattative, pur con delle specificazioni che non possono trovare applicazione in questa sede per
le ragioni di cui sopra;

ritengono che il conflitto negoziale in essere in ordine alla mancata sottoscrizione del CCDI Riparto
economico fondo risorse decentrate per I'anno 2020 possa trovare legittima composizione mediante
licazione del principio di ultrattivita del precedente Contratto Collettivo Decentrat
Integrativo, Parte giuridica per il triennio 2019-2021 e Parte economica per I'anno 2019, sottoscritto a
livello di Ente in data 22/10/2019, all’annualita 2020, anche per assicurare piena attuazione agli istituti
contrattuali di cui il personale dipendente dell'Ente & risultato gia destinatario nel corso dell’anno 2020.

Come sopra gia evidenziato, si rende, quindi, necessario che le Parti Negoziali, ricorrendone le condizioni,
si accordino previamente circa 'ultrattivitd del CCDI Parte Economica Anno 2019 in relazione all'’Anno
2020, essendo la stessa gia espressamente prevista in relazione alla Parte Normativa dal CCDI Parte
Giuridica per il triennio 2019-2021 dal medesimo CCDI.
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— il fondo delle risorse decentrate per I'anno 2019, costituito con determinazione Nr. 455 in
data 09/07/2019 - Prot. Nr. 64 del 09 07 2019;
— il fondo delle risorse decentrate per 'anno 2020, costituito come sopra;

TENUTO CONTO del contenuto del Contratto Collettivo Decentrato Integrativo, Parte giuridica per il
triennio 2019-2021 e Parte economica per l'anno 2019, sottoscritti a livello di Ente, in data
22/10/2019,

DATO ATTO che, ai sensi del comma 1, dell’articolo 68 del CCNL 2016-2018, ultimo periodo, “"Sono
infine rese disponibili eventuali risorse residue di cui all'art. 67, commi 1 e 2, non integralmente
utilizzate in anni precedenti, nel rispetto delle disposizioni in materia contabile.”;

che, per leffetto, “Ne consegue, pertanto, che la_sola quota stabile del “Fondo”, in_quanto
obbligatoriamente prevista dalla contrattazione collettiva nazionale, confluisce nell’'avanzo vincolato e
potrd essere spesa nell’anno_successivo; diversamente, le risorse variabili restano definitivamente
acquisite al bilancio come economie di spesa. Giova da ultimo evidenziare come le risorse trasportate,
ancorché di parte stabile, debbono essere qualificate, nel fondo degli anni successivi, come risorse a
carattere strettamente variabile, con espresso divieto, quindi, di utilizzarle per finanziare impieghi fissie
continuativi (cfr. parere MEF del 24 gennaio 2013).” (Cfr Corte Conti LOMBARDIA, Sezione Regionale
di Controllo, deliberazione Nr. 386/2019/PAR);

RITENUTE condivisibili le proposte formulate come sopra dalla Delegazione Trattante di Parte
Sindacale nella scorsa seduta del 22 04 2021 perché legittime sotto il profilo della regolarita tecnica e
della regolarita contabile, che viene attestata con la sottoscrizione della presente,

si propone la condivisione tra le Parti Negoziali della seguente ricognizione degli istituti dei relativi
importi finanziabili esclusivamente con risorse stabili nell’anno 2020 in applicazione del principio di
ultrattivita come sopra emarginato:

Utilizzo Fondo risorse decentrate ANNO 2019 (Cfr. Costituzione Fondo delle risorse decentrate

ANNO 2019 come da Determinazione Nr. 455/2019 e Relazione illustrativa e tecnico-finanziaria -

Prot. Nr. 22803 in data 25 09 2019):

Descrizione Importo
203.363,00
Progressioni economiche orizzontali
35.313,00
Indennita di comparto
30.500,00
Indennita di turno
1.500,00
Indennita di rischio
1.800,00

Indennita di disagio

900,00

Fal
| Indennita di maneggio valori
1.100,00
Maggiorazione oraria _
Indennita specifiche responsabilita (art. 17, comma 2, lett. 87.000,00 W
f) CCNL 01.04.1999)
! ™
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21.000,00
Reperibilita
Progressione economica orizzontale a decorrere da 24.553,00
gennaio 2019
0,00
Produttivita
407.029,00
TOTALE
Programmazione Utilizzo Fo risorse decentrate ANNO 2020 in attuazione del principio

di ultrattivita (Cfr. Costituzione Fondo delle risorse decentrate ANNO 2020 come da
Determinazione Nr. 508 in data 23/10/2020 e determinazione Nr. 682 in data 14/12/2020):

N.B.: L'importo totale da ripartire secondo le norme contabili e contrattuali vigenti é pari ad EURO
384.754,00 (Risorse stabili utilizzabili come da Fondo delle risorse decentrate ANNO 2020 costituito

come sopra ]

Descrizione

Importo

Progressioni economiche orizzontali

138.191,87

Indennita di comparto

29.832,00

Indennita di turno

33.317,21

Indennita di rischio

1.500,00

Indennita di disagio

1.800,00

Indennita di maneggio valori

900,00

Maggiorazione oraria

1.186,20

Indennita specifiche responsabilita (art. 17, comma 2, lett.
f) CCNL 01.04.1999)

87.000,00

Reperibilita

18.171,42

Progressione economica orizzontale a decorrere da gennaio
2020

0,00

Produttivita

72.855,30

TOTALE

384.754,00

Ay

9 £ L g

Cice F¢ /Xﬁ//(

M
Wi



La presente viene trasmessa alla Delegazione Trattante di Parte Datoriale ed alla Delegazione Trattante di
Parte Sindacale, alla Giunta comunale, nonché alla Prefettura U.T.G. di Salerno per quanto di rispettiva
competenza.

Mercato S. Severino, 29/04/2021

Per quanto di rispettiva competenza

Il Responsabile dell’Area N. 1 cui afferisce Sirviziq PT}&halé;ééSt@ne Giuridica ed Economica

v,

Rag. Vincenzo RANISI

oIS EAVA )
Il Responsabile dell’Area N. 2 cui a?{WSerﬁfzjo Finanziario - /2

Rag. Antonietta ESPOSITO
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CAPO 1

DISCIPLINA PER LA DEFINIZIONE, MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

Articolo 1 - Finalita e Principi

1. 11 presente documento & diretto a disciplinare e uniformare il sistema di misurazione e di
valutazione delle prestazioni dei titolari di posizione organizzativa e dipendenti comunali alle
modificazioni introdotte dal D.Lgs.n. 74/2017.

2. 11 sistema riconosce come valori di riferimento quelli della trasparenza, della valutazione dej
Comportamenti e delle prestazioni rispetto ai programmi dell’Amministrazione, del merito
individuale e dej gruppi di lavoro.

3. 1l sistema definisce il metodo e il procedimento per la valutazione annuale delle prestazioni
dei titolari di posizione organizzativa, dipendenti comunali e dell'organizzazione intesa nel suo

performance & uno strumento finalizzato al raggiungimento di tali fini.

5. Nell'ambito della valutazione delle performance sitiene adeguatamente conto del rispetto dei
vincoli dettati dal legislatore,

7. Nella valutazione si tiene adeguatamente conto dei giudizi espressi dai cittadini e dagli utenti
sulla qualita dei servizi erogati da parte dell’ente.
Articolo 2 - La metodologia di valutazione

1. Annualmente, la Giunta comunale adotta la metodologia contenente j| sistema di valutazione,
sulla base della proposta del Nucleo di Valutazione ed in coerenza con le indicazioni contenute
nelle Linee Guida predisposte dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri. Le modifiche
apportate dalla Giunta alla proposta di metodologia di valutazione devono essere evidenziate
in modo specifico ed occorre darne informazione al Nucleo dj Valutazione.

2.1l sistema di valutazione individua:

- le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance, in conformit3 alle disposizioni del D.Lgs.n. 150/2009;

— le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all’applicazione del sistema
di misurazione e valutazione della performance;

W — le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di Programmazione finanziaria e di
bilancio.

3. La performance & misurata e valutata con riferimento:

- )
— all'amministrazione nel suo complesso; C y C
— aidipengenti. f : / [
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4. Levalutazioni sono effettuate con le schede allegate al sistema di valutazione annualmente
approvato e/o confermato dalla Giunta comunale.

Articolo 3 - Il Ciclo di gestione della Performance

1. 11 “Ciclo di gestione della performance” & il processo attraverso il quale si definiscono gli
obiettivi, i piani di attiviti ad essi funzionali e si provvede alla misurazione, alla valutazione e
alla rendicontazione dei risultati alla fine del ciclo. Il ciclo di gestione della performance ai sensi
dell'articolo 4, comma 2, del D.Igs. 150/09 si sviluppa nelle seguenti fasi:

— definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori;

— collegamento tra gli obiettivi e risorse (umane e finanziarie);
— monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
— misurazione dei risultati finali;

— valutazione della performance organizzativa e individuale e applicazione dei sistemi
premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

— rendicontazione dei risultati della valutazione.

2. L'attivita dell’Ente, sia nel suo complesso, sia in ragione del contributo dei dipendenti, in
forma individuale o in forma organizzata (uffici o gruppi di lavoro) viene considerata e rilevata
nella forma della “performance” e commisurata al valore conseguito e alle risorse impiegate.

3. Con riferimento alle disposizioni normative che ne hanno introdotto I'adozione nelle
pubbliche amministrazioni, per “performance” si intende la prestazione erogata, sia in forma
individuale, sia in forma organizzata, in relazione alla posizione attribuita, alle funzioni
corrispondenti e alle aspettative di risultato connesse, contenute negli atti di indirizzo e
programmazione, anche con riferimento agli obblighi adempimentali, oltre che alle modalita di
esercizio dell'attivita lavorativa, in relazione alla gestione delle risorse, alla integrazione
organizzativa e al comportamento messo in atto.

4. Nel rispetto di quanto previsto nel decreto legislativo 150/2009, cosi come modificato e
integrato dal decreto legislativo 75/2017, la performance organizzativa consiste
nell’attuazione delle politiche dell’Amministrazione, cosi come descritte nei documenti
programmatici, attraverso la definizione di azioni che esprimono gli indirizzi
dell’Amministrazione, all'interno di ambiti di competenza omogenei.

conseguimento di obiettivi strategici ed obiettivi operativi, anche con I'ausilio di indicatori di
risultato.

6. La performance individuale consiste nel contributo prestato da ciascun dipendente a cui
sia stata attribuita la direzione di un determinato ufficio, in relazione sia alla corrispondente
performance organizzativa, sia agli obiettivi a lui, direttamente assegnati.

5. Ogni politica si articola in progetti, che esprimono le linee di azione, finalizzate al \
X
o

7. La performance si intende attribuita a ciascun dipendente, anche se non sia esplicitamentee ™

formalmente assegnata, in relazione ai compiti e alle responsabilita direttamente connesse al \
ruolo attribuito, con riferimento al corretto funzionamento dell’'amministrazione, nel rispetto
dei principi di economicita, efficienza ed efficacia, nonché degli obblighi e degli adempiment
previsti dalle norme di legge, con particolare riguardo alla trasparenza amministrativa e alla

s

prevenzione della corruzione.
8. La performance individuale & attribuita formalmente con la definizione di specifici obiettivi,
sia individuali, sia trasversali, corredati da prescrizioni in ordine alle modalita e ai t:em@cilv

attuazione. ‘
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9. In relazione alle esigenze di operativita dell'ente, Ia performance individuale puo essere
attribuita, laddove riguardi adempimenti di legge o azioni utili al conseguimento di progetti gia
definiti, in via provvisoria, dal Segretario Generale che avra cura di proporne al Sindaco la
formalizzazione con deliberazione di Giunta,

Articolo 4 - Piano della Performance e Relazione sulla Performance

1. Il Piano della Performance, quale documento programmatico triennale, rappresenta in
modo schematico ed integrato il collegamento tra le linee programmatiche di mandato e gli altri
livelli di programmazione (DUP, Bilancio di previsione, PTPCT e PEG/PDO), in modo da
garantire una visione unitaria e facilmente comprensibile della performance attesa dell'ente.
Nel Piano sono specificati gli indirizzi e gli obiettivi specifici dell’Ente e, in riferimento agli
obiettivi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance, nonché gli
obiettivi assegnati ai titolari di posizione organizzativa e i relativi indicatori.

2.1l Piano ¢ approvato annualmente dalla Giunta comunale, contestualmente all’approvazione
del PEG,. Il Piano della Performance ed il Piano degli obiettivi sono unificati organicamente nel
PEG, documento di programmazione annuale e triennale, che definisce gli obiettivi di ciascun
Servizio comunale e assegna le risorse finanziarie umane e strumentali necessarie al
raggiungimento dei suddetti obiettivi.

3. Il Piano delle Performance ha una valenza triennale, in coerenza con le previsioni contenute
nelle specifiche Linee Guida definite dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri e tenendo conto

segnalando le criticit3 e richiedendo alla Giunta comunale, se del caso, Ia modifica degli stessi.
Nel corso del monitoraggio, dunque, qualora sia necessario, gli obiettivi possono essere

modificati e integrati o revocati, qualora se ne riveli l'impossibilita di attuazione.

5. Alla fine di ogni esercizio, il Nucleo di Valutazione d3 corso alla valutazione del grado di
raggiungimento di tutti gli obiettivi assegnati ai Responsabili di posizione organizzativa,
nonché dell’attivita a tal fine posta in essere dagli stessi. I titolari di posizione organizzativa
valuteranno, invece, le attivita poste in essere dai dipendenti loro assegnati.

6.1l Nucleo di Valutazione effettua sulla base degli esiti del controllo di gestione e delle relazioni
presentate dai responsabili di posizione organizzativa, la valutazione della performance
individuale e di quella organizzativa, nonché delle Competenze professionali e dej
comportamenti organizzativi, dandone informazione ai responsabili di posizione organizzativa.
La valutazione dei responsabili di posizione organizzativa viene completata una volta che gli
stessi avranno effettuato la valutazione dei collaboratori.

7. Gli esiti delle valutazioni, con particolare riferimento al grado di raggiungimento degli
obiettivi, sono rendicontati annualmente e trasmessi agli organi di indirizzo politico
amministrativo ed ai revisori dei conti.

8. La Relazione sulla Performance evidenzia a consuntivo, con riferimento all’anno

e le risorse a disposizione. E redatta dalla struttura preposta al controllo di gestione, validata
dal Nucleo di Valutazione ed approvata dalla Giunta Comunale. La Relazione pud essere

unificata al Rendjconto della gestione di cui all'art, 227 del D.Lgs.n. 267/2000.
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9. Il Piano della Performance e la Relazione della Performance sono pubblicati sul sito
Istituzionale dell'ente nell'apposita sezione “Amministrazione trasparente” dedicata alla
performance.

Articolo 5 - Gli obiettivi ed il sistema premiante

1. Gli obiettivi rappresentano le azioni attraverso le quali si realizzano i “progetti” nei quali si
articolano le “politiche” dell’ente.

2. Gli obiettivi sono assegnati a responsabili che ne curano I'attuazione e rispondono in caso di
mancata o inadeguata realizzazione. Al fine di monitorare i processi di interazione trasversale,
all'interno di uno stesso progetto possono essere individuati obiettivi assegnati a responsabili
diversi. '

Ao

3. Anche I'attivita “ordinaria” puo essere articolata in obiettivi, allo scopo di rilevarne I'effettiva e
corretta realizzazione, consentirne la rendicontazione e correlarne il conseguimento con il sistema
di valutazione.

4. Gli obiettivi possono riguardare anche adempimenti che rivestano particolare rilievo in relazione
ai benefici per gli utenti, per I'esercizio dei diritti o per la trasparenza amministrativa e la
prevenzione della corruzione.

5. Gli obiettivi sono adottati, sentiti i responsabili di posizione organizzativa, con il parere del
Nucleo di Valutazione.

6. L'assegnazione degli obiettivi & condizione per la effettuazione della valutazione e per la
erogazione delle incentivazioni legate alla performance.

7.Per le attivita che sono gestite in forma associata sono assegnati specifici obiettivi. Nel
caso di differimento dei termini di approvazione del bilancio, al fine di garantire la continuita
dell'azione amministrativa, si intendono prorogati gli obiettivi gia assegnati con il piano della
performance del triennio, tenendo conto degli effetti connessi alla assegnazione delle risorse, anche
dando corso, ove necessario, alla adozione di un Peg / Piano provvisorio.

8. Gli obiettivi sono assegnati nel rispetto dei criteri dettati dall'articolo 5 del D.Lgs.n. 150/2009 e
smi in modo da soddisfare i seguenti requisiti: rilevanti e pertinenti; specifici e misurabili; tali da
determinare miglioramenti significativi, in particolare per gli effetti esterni; riferibili ad un arco
temporale predeterminato; commisurati a standard anche di altre amministrazioni analoghe;
confrontabili con le tendenze che risultano nell’ente nell’ultimo triennio e correlati alle risorse
disponibili.

9. In conformita alle prescrizioni contenute nel decreto legislativo 150/2009, cosi come modificato
e integrato dal decreto legislativo 74/2017, gli obiettivi si articolano come segue:

aJobiettivi generali, che identificano le priorita strategiche, in relazione alle attivita e ai servizﬂ\\
erogati, coerentemente con le politiche nazionali e gli eventuali indirizzi adottati dal Presidente del

Consiglio dei Ministri in relazione anche al livello e alla qualita dei servizi da garantire ai cittadini, ‘)‘ \
nonché con le politiche dell'amministrazione la cui realizzazione sia ritenuta di particolare rilevo

siano caratterizzate da trasversalita.

b)obiettivi specifici, individuati, di intesa con i responsabili delle unita organizzative e con il
Nucleo di valutazione, in coerenza con il Documento unico di programmazione, prima dell'inizio
dell’esercizio finanziario, articolati come segue:

o

A

— obiettivi strategico/operativi, riferiti alla performance richiesta alle unita organizzative,
anche con riferimento agli standard dei servizi;

=2

— obiettivi gestionali, riferiti alle specifiche competenze attribuite ai Responsabili apicali dei
servizi.

10. Il Comune di MERCATO/SAN SEVERINO promuove l'utilizzo di sistemi premianti findlizzati
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alla valorizzazione di comportamenti organizzativi e individuali che esprimano il pieno
conseguimento della funzionalitA amministrativa e la corretta attuazione delle politiche
istituzionali allo scopo di corrispondere alle esigenze della collettivita, nel rispetto dei principi di
efficienza, efficacia ed economicita, oltre che di trasparenza e prevenzione della corruzione.

11. L'attivazione dei sistemi premianti & subordinata alla effettiva rilevazione del conseguimento di
comprovati risultati di gestione che si rivelino “utili”, “migliorativi” o comunque espressione dei
principi di correttezza e “buon andamento” dell’Amministrazione, nel rispetto del codice di
comportamento dei dipendenti pubblici.

12. I criteri generali per 'attribuzione delle premialita collettive e individuali sono stabiliti, in
conformita alle norme di legge, alle prescrizioni contenute nei contratti collettivi nazionali, nel
rispetto del sistema delle relazioni con le organizzazioni sindacali, cosi come previsto
dall'ordinamento vigente.

13. I criteri di valutazione della premialita, a livello di unita organizzativa, in relazione alle
competenze attribuite, dovranno tenere conto, sia del risultato conseguito, sia del rispetto degli
adempimenti previsti dalle norme di legge e degli obblighi in materia di trasparenza e prevenzione
della corruzione.

14. In ogni caso é tassativamente escluso l'utilizzo di sistemi premianti diretti, indistintamente a
tutto il personale, senza alcun criterio di selezione e valutazione.

15. Le risorse destinate alla premialita possono essere attribuite ai dipendenti solo a seguito
di validazione dei risultati conseguiti da parte del Nucleo di valutazione, Tale validazione
deve essere pubblicata contestualmente alla relazione sulle Performance. Tale Relazione puo
essere unificata al Rendiconto della gestione di cui all’art. 227 del D.Lgs.n. 267/2000.

Articolo 6 - Il Nucleo di Valutazione

1. Il Nucleo di Valutazione tiene luogo, ad ogni effetto, all'Organismo Indipendente di Valutazione
(O1V) della Performance, di cui all’art. 14, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2009 ed é nominato dal
Sindaco ai sensi del combinato disposto dell'art. 4, c. 2, lett. g), della L. 15/2009 e dell’art. 7,c6
quater, del D.Igs. 165/2001, con cadenza massima triennale. Esso, anche oltre la durata, effettua la
valutazione relativa all’ultimo anno in cui svolge la propria attivita.

2. II Nucleo di Valutazione, nel rispetto dell’evoluzione del quadro ordinamentale, puo essere
composto in forma monocratica (da un componente esterno), oppure collegiale (composto N. 3
componenti tutti esterni). Il Nucleo di Valutazione puo essere assicurato anche mediante apposita
convenzione da stipularsi con altre amministrazioni locali. Non & richiesta la esclusivita.

3. Il Nucleo di Valutazione monitora nel corso dell’anno il grado di raggiungimento degli obiettivi,
segnalando le criticita e proponendo alla Giunta comunale le eventuali modifiche al piano delle
performance ed agli obiettivi assegnati.

4. Nello svolgimento delle sue attivity il Nucleo di Valutazione ha diritto di accesso a tutti i
documenti, anche interni, ed alle informazioni. I suoi componenti sono tenuti al rispetto dei vincolj
di riservatezza. L’eventuale mancata trasmissione o la trasmissione in modo parziale ovvero con
ritardo di tali informazioni danno luogo al maturare di responsabilita disciplinare a carico dei
dipendenti che ne abbiano dato causa,

5. Il Nucleo di Valutazione presiede al processo di valutazione dellintero Ente ed effettua
direttamente la valutazione della performance organizzativa. Nello svolgimento di tale attivita tiene
adeguatamente conto degli esiti dei giudizi eventualmente espressi dagli utenti e/o dai cittadini.

6. 11 Nucleo di Valutazione valida, al termine del processo di valutazione, la relazione sull
performance e la trasmette alla Giunta comunale per 'approvazione; in tale documento es
formula anche i giudizi sul processo di valutazione nell'intero ente.

erl'ulteriore disciplina di dettaglio, si rinvia espressamente ad apposito Regolamento comunale
" .\ "
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recante la disciplina del Nucleo di Valutazione.
Articolo 7 - I soggetti preposti alla valutazione

L. Il Nucleo di valutazione effettua la valutazione dei Responsabili di posizione organizzativa e la
propone al Sindaco, il quale la sottopone alla Giunta comunale per la successiva approvazione.

2. I titolari di posizione organizzativa valutano i dipendenti assegnati alla struttura gestita,
comunicando i risultati al Nucleo di Valutazione, che ne effettua la validazione.

Articolo 8 - Gli esiti della valutazione

1. Sulla base degli esiti delle valutazioni sono ripartite le incentivazioni della performance, con
riferimento alla retribuzione di risultato da erogare in favore dei titolari di posizione organizzativa
e alla produttivita da erogare in favore del personale coinvolto nel processo di realizzazione degli
obliettivi di Area, nonché agli altri istituti premianti previsti dal legislatore nazionale e dai contratti
collettivi.

2. Degli esiti delle valutazioni, dunque, si tiene conto nelle progressioni economiche, nelle
progressioni di carriera, nell’attribuzione degli incarichi di responsabilita e nel conferimento degli
incarichi di posizione organizzativa. Degli eventuali esiti negativi della valutazione si tiene conto,
invece, per l'accertamento delle responsabilita dirigenziali e disciplinari.

3. Non si da corso alla erogazione delle indennita per i Responsabili di posizione organizzativa e
per i dipendenti che hanno avuto irrogate nell’anno cui la stessa si riferisce sanzioni disciplinari
superiori alla sospensione oltre 2 mesi.

4. Non si da corso alla erogazione della retribuzione accessoria sopra indicata, per i Responsabili
di posizione organizzativa e per i dipendenti che nel corso dell’anno siano stati assenti per un
periodo superiore a 6 mesi.

Articolo 9 - Tempistica della valutazione

1. I Responsabili di posizione organizzativa dovranno produrre la relazione sul raggiungimento
degli obiettivi assegnati e I'attivitd svolta, sulla base di specifici modelli, entro il 30 gennaio
dell'anno successivo a quello oggetto di valutazione. I Nucleo dovra formulare la proposta di
valutazione entro 30 giorni dal momento in cui la documentazione prevista per l'istruttoria possa

essere considerata completa ed esaustiva. N

2. 1l valutatore comunica ai valutati la valutazione nella forma di proposta; il singolo valutato puo
avanzare una richiesta di approfondimento, revisione parziale o totale e chiedere di essere ™
ascoltato entro e non oltre sette giorni dal ricevimento della proposta di valutazione, decorsi i quah'—l
la valutazione si considera effettuata e viene trasmessa al Sindaco. Alle eventuali osservazioni e/o
richieste il valutatore deve dare risposta motivata e, nel caso di valutazione negativa o che comporti
una penalizzazione in termini di taglio della indennita di risultato o di produttivita e, pil in
generale, dei compensi legati alla performance in misura superiore al 50% del tetto massimo, il =
valutato ha il diritto di essere ascoltato prima della formalizzazione della valutazione e delle sue ?
osservazioni il valutatore deve tenerne motivatamente conto nella formulazione della valutazione
definitiva che dovra avvenire entro 30 giorni dal momento che la documentazione prevista per

I'istruttoria possa essere considerata completa ed esaustiva. ¢
n EE

3. I dipendenti possono, nel caso di valutazione negativa o che comporti una penalizzazione i

termini di taglio della indennita di risultato o di produttivita e, pit1 in generale, dei compensi legati
alla performance in misura superiore al 50% del tetto massimo, presentare motivato ricorso
avverso le valutazioni al Nucleo di Valutazione. I responsabili di posizione organizzativa possono

nella stessa ipotesi/di cui al comma precedente presentare un motivato ricorso al Sindaco.
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CAPOII

IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Articolo 10 - Le fasi fondamentali del processo di valutazione

L 11 processo di valutazione & articolato in tre fasi fondamentali: I'iniziale, I'intermedia e la
finale. Ciascuna di queste fasi & collegata alle altre in maniera coerente,

2. FASE INIZIALE: ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Entro i termini disciplinati dal TUEL, la Giunta definisce ed assegna ai Responsabili di posizione
organizzativa gli obiettivi da realizzare, derivati dagli strumenti della programmazione
dell’ Amministrazione, che sono inseriti nel Piano Esecutivo di Gestione (PEG), inerente i singoli e
diversi servizi organizzativi dell’ente.

Nella fase di assegnazione degli obiettivi & opportuno mettere in evidenza il collegamento tra
obiettivi e risorse e le modalita di realizzazione, tenendo conto anche dej risultati conseguiti
nell'anno precedente,

Gli obiettivi assegnati ai singoli titolari di posizione organizzativa e le attivita che questi
(allinterno di tali obiettivi assegnati all'articolazione organizzativa di competenza)
assegneranno ai singoli dipendenti o gruppo di dipendenti, verranno riportati nelle singole
schede individuali di valutazione (allegate al presente regolamento).

3. FASE INTERMEDIA: MONITORAGGIO PERIODICO SULLA PERFORMANCE

Il Nucleo di Valutazione, con il supporto del Segretario Generale:

a) aggiorna e monitora periodicamente il grado di realizzazione degli obiettivi inseriti nel
PEG;

b) propone, ove necessario, interventi correttivi, anche in relazione al verificarsi di eventi
imprevedibili tali da alterare |'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione
dell'amministrazione;

[ titolari di posizione organizzativa:

a. monitorano periodicamente il grado di realizzazione delle attivita relative agli obiettivi
previsti all'interno dei servizi di loro competenza ed in cui si articola il PEG;

b. verificano la realizzazione delle prestazioni richieste ai dipendenti loro assegnati.

Il Nucleo di Valutazione, sulla base di quanto acquisito dal monitoraggio effettuato, vigila sul
corretto funzionamento complessivo del sistema di valutazione.

4. FASE FINALE

Gli incaricati di posizione organizzativa, entro e non oltre il 31 gennaio di ogni anno, inviano al
Segretario Generale una relazione, anche in forma di autovalutazione, contenente |a
rendicontazione finale del PEG dell’anno precedente,

La rendicontazione dell'attuazione dei singoli PEG é verificata dal Nucleo di Valutazione, che
verifica anche le schede di valutazione dej singoli dipendenti.

Ciascun Responsabile redige Ia graduatoria (o le graduatorie) della valutazione dej dipendenti
sulla base delle schede a lui consegnate.

II Nucleo di Valutazione, entro e non oltre 30 giorni dal ricevimento della rendicontazione,
presenta al Sindaco la proposta di valutazione dei titolari di posizione organizzativa.

[1 Sindaco, sulla base della proposta predisposta dal Nucleo dij Valutazione, propone alla Giunta
Comunale I'approvazione della valutazione dei titolari di posizione organizzativa.

Articolo 11 - Attori della valutazione
1. La valutazione della performance & affidata:

a) al Nucleo di Valutazione, cui compete la valutazione della performance della struttura

amministrativa nel suo complesso, nonché la proposta di valutazione ahnuale dei titolari
4 Y
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di posizione organizzativa;

b) al Sindaco, cui compete, unitamente alla Giunta, 'approvazione della proposta di
valutazione dei titolari di posizione organizzativa, formulata dal Nucleo di Valutazione;

¢) ai titolari di posizione organizzativa, cui compete la valutazione del personale assegnato
alla propria Unita organizzativa / servizio, il cui esito viene validato dal Nucleo di
Valutazione in termini di rispetto del presente sistema di valutazione;

d) ai cittadini o agli altri utenti finali, in rapporto alla qualita dei servizi resi
dall'amministrazione, i quali partecipano alla valutazione della performance
organizzativa.

Articolo 12 - Finalita della valutazione
L. Il processo di valutazione persegue le seguenti finalita:
a) orientare la prestazione dei valutati verso il raggiungimento degli obiettivi dell'Ente;
b) la valorizzazione dei dipendenti;

¢) l'introduzione di una cultura organizzativa della responsabilita per il miglioramento della
performance rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi erogati e del merito;

d) I'assegnazione degli incentivi legati alla performance, in termini di produttivita in favore
del personale dipendente e di retribuzione di risultato in favore dei titolari di posizione
organizzativa,

Articolo 13 - Oggetto della valutazione

1 Oggetto della valutazione & il raggiungimento degli obiettivi programmati, il contributo
assicurato alla performance generale della struttura e alla performance dell’ambito
organizzativo di diretta responsabilita (responsabili), il contributo assicurato alla performance
dell’Area / servizio (dipendenti), nonché le competenze e i relativi comportamenti tenuti sia
nell’ambito dello svolgimento delle proprie attivita sia per ottenere i risultati prefissati.

2 I dipendenti titolari di P.0. collegano, individualmente o in gruppo, il personale loro
assegnato a ciascun obiettivo ricevuto attraverso il Peg e assegnano ai propri dipendenti,
attraverso specifici Piani di Lavoro, le relative attivitd, individuali o di gruppo, indicando i
livelli di risultato attesi. | piani di lavoro devono contenere i tempi e le fasi previste per il
raggiungimento degli obiettivi singolarmente considerati.

Gli obiettivi dovranno possedere le seguenti caratteristiche:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivit3, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e
degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale ed
internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni analoghe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitd del’'amministrazione con riferimento,

ove possibile, almeno al triennio precedente;
g correlati alla quantjfh ed alla qualita delle risorse disponibili. r&
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Articolo 14 - La valutazione del Segretario Generale
1. Gli obiettivi annuali vengono assegnati al Segretario Generale con autonomo atto del Sindaco.

2. Conseguentemente, titolare della responsabilita della valutazione del Segretario Generale & il
Sindaco che si avvarra, se necessario, del supporto del Nucleo di Valutazione.

3. Il percorso di valutazione garantisce la partecipazione ed il confronto con il Segretario Generale,
I'periodi di servizio inferiori all’anno saranno valutati proporzionalmente.

4. Lavalutazione positiva ai fini dell'attribuzione della retribuzione di risultato, non puo prescindere
dalla considerazione di una durata ed una intensita tali da avere influito in una misura considerevole

sull’organizzazione,

5. La valutazione dei comportamenti, delle capacitd e delle competenze del Segretario Generale e
dell'utilitd delle sue prestazioni, ¢ effettuata dal Sindaco attraverso la compilazione del modello
sintetico contenente i sotto riportati criteri e indicatori che considerano Je funzioni e le responsabhilita
poste a carico della figura del Segretario Generale medesimo:

TABELLA A) - scheda di valutazione -

[BARRARE TRASVERSALMENTE LA CASELLA INTERESSATA]
[LA COMPILAZIONE DELLE CASELLA "ANN!;!AZ[QNI" NON E’ OBBLIGATORIA]
FUNZIONI GIUDIZIO ANNOTAZIONI

POSITIVO NEGATIVO
1|D!l COLLABORAZIONE ED ASSISTENZA
GIURIDICO-AMMINISTRATIVA ART. 97,
COMMA 2 DEL TUEELL, PARTECIPAZ.
ATTIVA, NELLA VESTE CONSULTIVA E
PROPOSITIVA, NELLE MATERIE PROPRIE DEL
SEGRETARIO
2 ( PARTECIPAZIONE, CON FUNZIONI
CONSULTIVE, REFERENTI E DI ASSISTENZA,
ALLE RIUNIONI DI GIUNTA E D] CONSIGLIO
ART. 97 COMMA 4, LETTERA a) DEL T.U.EE.LL.
3 (FUNZIONI DI ROGITO DEI CONTRATTI
DELL'ENTE ART. 97 COMMA 4 LETTERA c)
4 | FUNZIONI DI COORDINAMENTO E
SOVRINTENDENZA  DEJ DIRIGENTI 0
RESPONSABILI DI P.0, OPERA IN MANCANZA
DI NOMINA DEL DIRETTORE GENERALE

TOTALE PUNTEGGIO VALUTAZIONI

lPosiTve. ... NEGATIVEN. ............. N

TABELLA B) - scheda di valutazione -
[BARRARE TRASVERSALMENTE LA CASELLA INTERESSATA]
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POSITIVO

NEGATIVO

€ | capacitd di aggiornare, incrementare e
diversificare le conoscenze per affrontare
situazioni nuove

d | capacita di operare nel rispetto delle regole
(legislative, tecniche, aziendali) senza
introdurre inutili formalismi_

E | qualitd delle relazioni personali con
amministratori, colleghi, collaboratori e utenti

F | capacita di coordinamento dell’attivita dei
Responsabili e dei collaboratori

G | tempestivita di risposta alle richieste di
Amministratori, Dirigenti e Funzionari

h | capacita di collaborazione e integrazione nel
contesto aziendale

TOTALE PUNTEGGIO VALUTAZIONI

POSITIVEN. ................ NEGATIVE N. ..ouuvurnrnne

6. I suddetti elementi di valutazione potranno anche essere annualmente modificati ed integrati dal

Sindaco.

Articolo 15 - Valutazione dei Responsabili di Posizione organizzativa

1. La valutazione ha ad oggetto I'insieme dei comportamenti organizzativi, cioé delle capacita,
delle conoscenze e delle esperienze che i dipendenti apicali di categoria D pongono in essere
per il raggiungimento degli obiettivi, nonché per gestire le risorse ed il personale assegnato. La

prestazione & quindi analizzata e valutata sia i

n relazione al grado di raggiungimento degli

obiettivi, sia in relazione alle capacita e competenze attese ed espresse dai dipendenti titolari

di P.0. nel periodo oggetto della valutazione.

2. Perlavalutazione degli incaricati di Responsabilita di posizione organizzativa si

prenderanno in considerazione tre macro aree:

= la PERFORMANCE INDIVIDUALE

Punteggio massimo: 60 punti, cosi suddiviso:

1) grado di raggiungimento degli obiettivi strategico / operativi / di innovazione

assegnati - fino a 20 punti

2) grado di raggiungimento degli obiettivi gestionali assegnati - fino a 40 punti

* la PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Punteggio massimo: 20 punti, cosi suddiviso:

1) andamento degli indicatori della condizione dell’ente

a 10 punti

2) rispetto dei vincoli dettati dal legislatore (come da allegato B) - fino a 10 punti w
* i COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI e le COMPETENZE PROFESSIONALI Q«

(come da allegato A) - fino

Punteggio massimo: 20 puntj, cosi suddiviso.
innovazione, intesa come capacitd di

1) Pianificazione, _organizzazione e

programmazione e controllo, della gestione finanziaria di competenza, nonché
capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli
obiettivi in piani di azione, di misurarsi con risultati impegnativi e di dare
realizzazione agli stessi, di adattarsi ai cambiamenti intervenuti all'interno
dell’amministrazione e approccio ai problemi con soluzioni innovative e capacita di

proposta - fino a 4 punti.

2) Collaborazione, comunicatjone e integrazione, intese come capacita di stabilire un

tivo,

a Z clima di collabofazione

in particolare con gli organi di governo, con |l
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Segretario, con i Responsabili di P.0. e con il personale, con persone inserite in altre
articolazioni organizzative e/o enti, al fine di realizzare progetti e/o risolvere
problemi - fino a 4 punti.

3) Interazione con gli organi di indirizzo politico, intesa come capacita di soddisfare le
esigenze e le aspettative dell'organo politico di riferimento e di conformarsi
efficacemente ed in tempi ragionevoli alle direttive e alle disposizioni emanate dagli
organi di indirizzo - fino a 4 punti.

4) Orientamento al cittadino-utente, inteso come capacita dimostrata di ascoltare e
mettere in atto soluzioni che, nel rispetto delle regole organizzative, siano dirette alla
soddisfazione del cittadino e dell'utente, nonché del raggiungimento della maggiore
qualita del servizio - fino a 4 punti.

5) Valorizzazione e valutazione dei propri collaboratori, intesa come capacita

dimostrata di motivare i collaboratori, di svilupparne le competenze, nonché la
capacita di governare il processo di valutazione attraverso una chiara definizione
delle attivita assegnate e delle attese, una motivata differenziazione delle valutazioni
ed il rispetto delle procedure e dei metodi di valutazione adottati - fino a 4 punti.

3. E prevista I'applicazione di fattori di incremento, consistente nell'attribuzione di un
punteggio “aggiuntivo” attribuito in relazione a particolari benefici per I'attivita amministrativa
o all'attuazione di attivita, di particolare rilievo o impegno, non previste (né prevedibili) nella
fase di programmazione, le cui fattispecie sono elencate nella tabella riportata in Allegato F).

4. E previsto un correttivo che trova applicazione nei casi di grave ritardo o inadempimento
nell'esercizio delle funzioni assegnate, anche in riferimento a specifiche richieste e/o ritardi
ingiustificati nell'inviare informazioni al Segretario Generale, al Servizio per il controllo di
gestione, al Nucleo di valutazione, agli altri enti o organismi/uffici interni ed esterni, oltre che
per ritardi nell’applicazione di disposizioni normative e contrattuali di competenza di ciascun
titolare di P.0.. L’applicazione motivata di tale correttivo comporta la riduzione del punteggio
complessivo fino a un massime di 10 punti in relazione alla gravita del ritardo o
dell'inadempimento, le cui fattispecie sono elencate nella tabella riportata in Allegato G). La
riduzione viene effettuata con il seguente metodo:

- Sericorrono da 1 a 3 dei fattori elencati: meno 5 punti

- Sericorrono da 4 a 6 dei fattori elencati: menao 7 punti

- Sericorrono pit di 6 fattori: meno 10 punti
In ogni caso, laddove il fatto commesso, anche se rientrante in un solo fattore, si rilevi
particolarmente grave, si potra, con adeguata motivazione, sospendere la valutazione, in modo
definitivo, esprimendo un “giudizio negativo”,

5. I provvedimenti disciplinari definitivi, riguardanti esclusivamente la prestazione lavorativa,
comporteranno una decurtazione della valutazione complessiva nella misura seguente (cfr.
Allegato H) ):

* 5,00% in caso dicensura;

* 10,00% per multa con importo non superiore alle quattro ore;
" 15,00% per sanzioni superiori.

Articolo 16 - Metodologia della valutazione dej Responsabili di Posizione organizzativa,

1. La metodologia valutativa tende a privilegiare I'effettivo conseguimento dei risultati in
elazione agli obiettivi assegnati annualmente

2. La valutazione dei risultati conseguiti dalla posizione organizzativa avviene, di norma, entro
il mese marzo dell’anno successivo a quello di riferimento. La valutazione complessiva avviene

utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100, /
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3. Il punteggio complessivo conseguito dal titolare di P.0. a seguito del processo di valutazione
annuale & costituito dalla somma dei punti ottenuti nella valutazione degli obiettivi e delle
competenze organizzative e consente di stabilire la percentuale di erogazione della
retribuzione di risultato. La retribuzione di risultato & attribuita ai titolari di P.0. nel rispetto
delle disposizioni previste dal C.C.N.L. del comparto.

4. La misurazione della valutazione deve essere strutturata in modo da favorire gli obiettivi che
'amministrazione comunale ritiene prioritari perseguire oppure che considera cruciali per le
funzioni assegnate al singolo responsabile. Tale priorita deve essere esplicitata negli strumenti
di programmazione dell’anno oggetto di valutazione. Per quanto riguarda il raggiungimento
degli obiettivi, I'importanza dell’obiettivo stesso viene indicata dal peso assegnato all'interno
dell’area “Obiettivi” della scheda.

5. La valutazione complessiva della performance del Responsabile inferiore a 50 punti su 100
configura la fattispecie dell'insufficiente rendimento al fine dell'applicazione dell’art. 55-quater
comma 1 lett. f-quinquies) del D.Lgs. n. 165/2001 in tema di licenziamento disciplinare.

6. Il Nucleo di Valutazione e il Servizio di controllo di gestione procedono, ognuno per quanto
di competenza, al monitoraggio dello stato di avanzamento degli obiettivi oggetto di
valutazione, anche al fine di individuare aspetti di criticita non previsti e/o non prevedibili e
proporre, di conseguenza, i correttivi pilt opportuni.

7. 1 Nucleo di Valutazione ha facoltd di richiedere ai dipendenti titolari di P.0. (anche
singolarmente), direttamente o per il tramite del Segretario comunale, la produzione di
relazioni scritte (report relativi allo stato di avanzamento dei progetti e degli obiettivi).

8. I Nucleo di Valutazione, qualora necessario, conduce con ciascun dipendente titolare di P.O.
un colloquio infrannuale sull'attivita amministrativo-gestionale, al fine di acquisire gli elementi
informativi per la stesura della valutazione finale.

9. [ titolari di P.0. procederanno alla valutazione ed autovalutazione di ciascuna macro area di
valutazione sulla base della eventuale modulistica appositamente predisposta. Le informazioni
ottenute sono raccolte ed elaborate sotto il coordinamento del Nucleo di Valutazione. Al fine di
fornire indicazioni utili per migliorare e ripensare il proprio ruolo e il proprio stile di
management, ciascun titolare di P.O. ricevera al termine del processo una scheda evidenziante
i suoi risultati personali ed i risultati dell'intero team delle P.0.. [ titolari di P.0. allegano alle
proprie relazioni (report di fine anno) le valutazioni, effettuate sulla base del presente sistema
di valutazione, del personale assegnato. Q

10. Le schede di valutazione, con relativo verbale, sono trasmesse, a cura del Nucleo di
valutazione, al Sindaco e alla Giunta comunale che, con propria deliberazione, li approva
definitivamente.

11. Il range riferito all’erogazione della retribuzione di risultato per i titolari di posizione
organizzativa viene di seguito schematizzato:

fino a 50 punti nessun compenso

da 61 a 65 punti | nella misura del 30% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da 66 a 70 punti | nella misura del 40% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da71a75punti | nella misuradel 50% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da 76 a 80 punti | nella misura del 60% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da 81 a 85 punti | nella misura del 70% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da 86 a 90 punti | nella misura dell'80% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da91a95 punti | nella misura del 90% della percentuale massima di retribuzione erogabile

Oltre 95 punti nella misura/del 100% della percentuale massima di retribuzione erogabile

da 51 a 55 punti | nella misura del 10% della percentuale massima di retribuzione erogabile
da 56 a 60 punti | nella misura del 20% della percentuale massima di retribuzione erogabile , é\
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Articolo 17 - Valutazione dei dipendenti

L Lavalutazione é direttaa promuovere il miglioramento organizzativo dell’attivita gestionale
e progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionale dell'interessato, nonché a riconoscere,
attraverso il sistema premiante, il merito per I'apporto e la qualita del servizio reso secondo
principi di imparzialita e trasparenza.

2 Oggetto della valutazione riguardante i dipendenti, sono le attiviti ad essi assegnate
all'interno degli obiettivi programmati ed affidati al Responsabile di posizione organizzativa,

nonché il contributo assicurato alla performance del servizio (valutazione del rendimento) e le

competenze e i relativi comportamenti tenuti dai dipendenti sia nell'ambito dello svolgimento
delle proprie attivita sia per ottenere i risultati prefissati (valutazjone delle competenze).

3. Per quanto concerne la valutazione del rendimento, si andra a verificare il grado di
svolgimento delle attivita finalizzate al raggiungimento degli obiettivi assegnati all’Area e verra
considerata la qualita del contributo assicurato da ciascun dipendente alla performance del
servizio di appartenenza. Per la valutazione del rendimento si prenderanno in considerazione:

* la PERFORMANCE INDIVIDUALE

Punteggio massimo: 50 punti, cosi suddiviso:

1) grado di svolgimento delle attivita finalizzate al raggiungimento degli obiettivi
assegnati all'Unita organizzativa di appartenenza - fino a 40 punti;

2) qualita del contributo assicurato da ciascun dipendente alla performance del
servizio di appartenenza - fino a 10 punti:

* la PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Punteggio massimo: 20 punti, cosi suddiviso:

1) andamento degli indicatori della condizione dell'ente (come da allegato A) - fino
a 10 punti;

2) rispetto dei vincoli dettati dal legislatore (come da allegato B) - Jfino a 10 punti.

4. Per quanto concerne la valutazione delle competenze verranno valutati

* 1COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI e ]e COMPETENZE PROFESSIONALI
Punteggio massimo: 30 punti, cosi suddiviso:

1) Impegno e affidabilita - fino a 8 punti intese quali:

" consapevolezza delle responsabilita del proprio lavoro, delle risorse affidate e
degli strumenti utilizzati;
" corretto svolgimento delle proprie mansioni all'interno dell'organizzazione;

* rispondenza dell'apporto lavorativo offerto rispetto al ruolo occupato
nell'organizzazione;

" capacita di adottare decisioni e scelte secondo Je indicazioni ricevute;

2) Orientamento al cittadino - utente - fino a 8 punti inteso come:

" capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nella correttezza
dell'azione amministrativa siano finalizzate alla soddisfazione dell'utente, |
interpretandone correttamente i bisogni, nonché alla crescita degli standard di
erogazione dei servizi in termini di qualita e tempestivita;

3) Cooperazione e integrazione - fino a 7 punti intesa come:

" capacita di operare in gruppo di lavoro, di mantenere relazioni positive e di
promuovere l'integrazione verso gli altri dipendenti e tra centri di responsabilit3;

Propensione al cambiamento e innovazione - fino a 7 puntjintesa com & %
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" autonomia e capacita di gestire situazioni complesse e di proporre, in autonomia,
soluzioni alle stesse;

" capacita di inserirsi positivamente nei processi di innovazione;

" propensione ad individuare nuove modalita di analisi, sviluppando nuove
tecniche e metodi di lavoro.

5 E prevista I'applicazione di fattori di incremento, consistente nell'attribuzione di un
punteggio “aggiuntivo” attribuito in relazione a particolari benefici per I'attivitd amministrativa
o all'attuazione di attivit3, di particolare rilievo o impegno, non previste (né prevedibili) nella
fase di programmazione, le cui fattispecie sono elencate nella tabella riportata in Allegato F).

6. E previsto, altresi, un correttivo che trova applicazione nei casi di grave ritardo o
inadempimento nell’esercizio_delle attivita assegnate, anche in riferimento a specifiche
richieste e/o ritardi ingiustificati nell'inviare informazioni al Segretario comunale, al
Responsabile del servizio, al Servizio per il controllo di gestione, al Nucleo di valutazione, agli
altri enti o organismi/uffici interni ed esterni. L'applicazione motivata di tale correttivo
comporta la riduzione del punteggio complessivo fino a un massimo di 10 punti in relazione
alla gravita del ritardo o dell'inadempimento, le cui fattispecie (solamente tra quelle applicabili
al personale dipendente) sono elencate nella tabella riportata in Allegato G). La riduzione viene
effettuata con il seguente metodo:

- Sericorrono da 1 a 3 dei fattori elencati: meno 5 punti

- Sericorrono da 4 a 6 dei fattori elencati: meno 7 punti

- Sericorrono pitt di 6 fattori: meno 10 punti
In ogni caso, laddove il fatto commesso, anche se rientrante in un solo fattore, si rilevi
particolarmente grave, si potra, con adeguata motivazione, sospendere la valutazione, in modo
definitivo, esprimendo un “giudizio negativo”.

7. | provvedimenti disciplinari definitivi, riguardanti esclusivamente la prestazione lavorativa,
comporteranno una decurtazione della valutazione complessiva nella misura seguente (cfr.
Allegato H) ):

® 5,00% in caso di censura;

" 10,00% per multa con importo non superiore alle quattro ore;

= 15,00% per sanzioni superiori.

Articolo 18 - Metodologia della valutazione dei dipendenti

L I Responsabili di P.0., in seguito alla deliberazione annuale della Giunta comunale con la
quale vengono approvati ed assegnati gli obiettivi di Performance, predispongono specifici
piani di lavero operativi, pur in assenza di quantificazione del relativo fondo, attraverso i quali
coinvolgere ed organizzare tutto il personale a ciascuno assegnato nella suddivisione di compiti
ed attivitd. Resta a cura dei titolari di P.O. illustrare al personale assegnato le attivita da
esplicarsi, i risultati attesi e la relativa metodologia.

2 Ciascun piano di lavoro dovra indicare:
gli obiettivi di riferimento assegnati dalla Giunta comunale;
— il numero del personale diviso per categorie e per profilo professionale e le attiviti da

svolgere;
— itempidi attuazione; @i

- laspecifica assegnazione dei compiti; Q_)
— l'importo teorico spettante ad ogni partecipante. =

3. La valutazione complessiva avviane utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a
100.

}(

Qﬁ

4. Per essere ammessi alla valutazione occorre una frequenza lavorativa di almeno 6 mesi E

nell'anno oggetto del processo di valutazione (fatta eccezione per i nuovi assunti).
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5, Durante il periodo di svolgimento del piano, si riterranno giustificate e pertanto non si terra
conto delle assenze per:

« Ferie contrattualmente spettanti su base annua e comungque con esclusione del lavoro

straordinario;

« Assenze per malattia dovute a infortuni sul lavoro;

o Assenze per malattia superioria 15 giorni per evento € non superiori a 30 giorni;

o Permessi sindacali retribuiti;

« Riposi compensativi;

e Permessi per donazione di sangue e similari;

 Periodi di congedo di maternit, di paternitae parentale (Art.9, comma3.L.1 50);

. Permessi retribuiti legge 104/92.

6. La valutazione complessiva della performance del dipendente inferiore a 50 punti su 100,
relativamente alla performance individuale, configura la fattispecie dello “insufficiente
rendimento” al fine dell’applicazione dell’art. 55-quater comma 1 lett. f-quinquies) del D.Lgs. n.
165/2001 in tema di licenziamento disciplinare.

7. La valutazione dei dipendentirestaa cura dei dipendenti titolari di P.0.

8 L’esito della valutazione € comunicata dal valutatore al valutato entro quindici giorni dalla
compilazione delle schede di valutazione.

9, La valutazione potra essere, su richiesta del valutato /0 del valutatore, oggetto di colloquio
per la definitiva attribuzione del punteggio e la conseguente quantificazione della produttivita.

10. Nel colloquio di valutazione I'oggetto del giudizio non ¢ la persona, ma la prestazione,
mediante 'approfondita analisi di fatti, dati e informazioni tesia identificare eventuali criticita
e a definire possibili interventi correttivi.

11. Ladisciplinadel contraddittorio si esplica come segue. Entro 7 gg. dal ricevimento dell’esito
della valutazione, l'interessato pud presentare istanza motivata di contestazione della
valutazione al proprio Responsabile titolare di P.0. e, per conoscenza, al Nucleo di valutazione.
12. 11 Nucleo di valutazione, entro i 15 giorni dal ricevimento della stessa, provvedera ad
esaminarla e, sentiti il dipendente ed il titolare di P.0., decide in modo definitivo in merito alla
contestazione.

13. Il range riferito all'erogazione dell'incentivo legato alla performance del personale
dipendente viene di seguito schematizzato:

fino a 50 punti nessurn compenso
da51a55 punti | nella misura del 10% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 56 a 60 punti | nella misura del 20% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 61 a 65 punti | nella misura del 30% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 66 a 70 punti | nella misura del 40% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da71a 75 punti | nella misura del 50% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 76 a 80 punti | nella misura del 60% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 81 a 85 punti | nella misura del 70% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 86 a 90 punti | nella misura del’'80% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

da 91 a 95 punti | nella misura del 90% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

Oltre 95 punti nella misura del 100% della percentuale massima dell'incentivo erogabile

I

0

Articolo 19 - Comunicazione della valutazione

1. Nell'ambito del colloquio di valutazione viene stabilito o meno il raggiungimento delle
finalita proposte con la valutazione stessa.

2. Tali colloqui vengono realizzati periodicamente tra il Nucleo di Valutazione ed i titolari di
posizione organizzativa e tra questi ultimi ed i dipendenti.

\ .:!
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3. Nelldmibito di tale colloquio si analizzano i risultati relativi ai fattori valutativi congiderati,
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i problemi e le relative cause e gli eventuali interventi ritenuti necessari per il miglioramento
della prestazione o per la soluzione dei problemi.

4. 1l colloquio di valutazione deve prevedere una chiara definizione delle fasi ed i relativi
argomenti da trattare durante il colloquio stesso e rappresenta lo strumento necessario per
raggiungere gli obiettivi e per risolvere eventuali problematiche.

Articolo 20 - Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio

1 La ripartizione del trattamento economico accessorio collegato alla performance del
personale dipendente avviene dividendo le risorse assegnate all'incentivazione della
performance / produttivita in sede di contrattazione decentrata, per il numero di dipendenti in
Servizio, parametrati alla durata della permanenza in servizio nel corso dell’annualiti e ad
eventuali part time.

2 Aivalori risultanti andranno applicati i seguenti parametri di categoria:
- categoria A: parametro 1,0
- Ccategoria B: parametro 1,1
- categoria C: parametro 1,2
- Categoria D: parametro 1,3

3.La formula di ripartizione delle risorse, applicata in sede valutazione e conseguente
attribuzione dell'incentivo legato alla performance, tiene conto:

* della categoria di appartenenza;

* del parametro di categoria;

" del numero dei dipendenti assegnati alla categoria;

* dell'ammontare delle risorse disponibili;

* del periodo di riferimento della valutazione;

* degli eventuali periodi di assenza rilevanti;

* del punteggio attribuito per effetto della valutazione.

4. Le risorse eventualmente non assegnate per mancato raggiungimento della performance
verranno assegnate ai dipendenti con valutazione piena utilizzando la stessa formula,

Articolo 21 - Procedura di conciliazione

1. La procedura di conciliazione da adottare al sorgere di eventuali contrasti tra i soggetti
responsabili della valutazione ed i valutati, prevede che il ricorrente provveda all'indicazione
chiara e documentata dell'oggetto della contestazione, sulla base dei criteri del sistema di
valutazione, da inserire direttamente nella scheda di valutazione o da presentare con
documento a parte e da inviare al Nucleo di Valutazione entro 7 giorni dalla data della
conoscenza dell'esito della valutazione.

2. Il Nucleo di Valutazione, entro 15 giorni dal ricevimento della richiesta di contestazione
scritta e motivata, con ampi poteri istruttori, verifica la validita e la completezza della
motivazione e sulla base di tali accertamenti esprimera il proprio parere in merito, riferendo
agli interessati ed al Sindaco.

3. La procedura di conciliazione descritta dal presente articolo non ha luogo in presenza di
valutazioni inferiori a 80 punti complessivi su 100, sia per i Responsabili di posizione
organizzativa che per i dipendenti.

J
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CAPO III

DISPOSIZIONI DIVERSE

Articolo 22 - Norma transitoria

1. Il presente sistema di valutazione della performance trovera applicazione a decorrere dalla sua
approvazione e potrd essere utilizzato a partire dal primo anno di gestione del quale deve
ancora iniziare il processo di valutazione della performance.

2 Ai sensi dell’art. 7, comma 1, del D.Lgs. n. 150/2009, come modificato dal D.Lgs. n. 74/2017,il 1l
presente sistema di valutazione della performance & oggetto di aggiornamento annuale, previo
parere vincolante del Nucleo di Valutazione.

3. Il sistema di valutazione della performance di cui al presente [l presente regolamento abroga e
sostituisce integralmente quelli precedentemente in vigore.

/d\' /Qf e
<
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Indicatori per la misurazione della condizione dell’Ente

1) Rispetto del pareggio di bilancio

2) Rispetto del tetto di spesa del personale

3) Rispetto del tetto di spesa per il trattamento accessorio

4) Rispetto dei parametri di riscontro di deficitariet strutturale

5) Capacita di riscossione aumentata rispetto all'anno precedente

Allegato A)

6) Miglioramento rispetto all’anno precedente del rapporto tra incassi e somme contestate perle

sanzioni al codice della strada
7) Miglioramento della percentuale di raccolta differenziata
8) Riduzione dei tempi medi di pagamento
9) Riduzione dei tempi medi di conclusione dei procedimenti

10) Attuazione del programma delle opere e degli acquisti di cui all’

21
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Allegato B)

Principali vincoli fissati da disposizioni di legge che devono essere verificati da parte del nucleo
di valutazione.

1) Trasmissione all'anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli
autorizzati ai dipendenti dell’ente

2} Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013 e smi

3) Monitoraggio del lavoro flessibile, sulla base del modello predisposto dal Dipartimento della
Funzione Pubblica

4) Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, studio
e/oricerca

5) Rispetto del vincolo relativo alla individuazione del personale in eccedenza

6) Rispetto dei vincoli dettati dal codice dell'amministrazione digitale

7) Ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA

8) Partecipazione alle conferenze dei servizi e tempestiva adozione dei relativi provvedimenti
finali

9) Verifica della certificazione delle assenze per malattia

10) Avvio e la conclusione dei procedimenti disciplinari

11)Rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi

12)Vigilanza sul personale assegnato

_ 13)Rispetto dei vincoli dettati per il controllo del personale

22



Allegato C)

Scala di valori per I'applicazione dei giudizi relativi aj comportamenti organizzativi e alle

competenze professionali dei Responsabili di Posizione organizzativa e dei Dipendenti

—

Insufficiente

Mancato soddisfacimento dej requisiti base della posizione con assenza
del contributo richiesto al raggiungimento degli obiettivi de]
servizio/ufficio. Necessita di colmare ampie lacune o punti di debolezza
gravi.

Sufficiente

Presenza di spazi di miglioramento nella prestazione per soddisfare i
requisiti della posizione e raggiungere gli obiettivi. Necessity dj
migliorare alcuni punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente.

Buono

Espressione di comportamenti professionali mediamente soddisfacenti in
relazione alle caratteristiche ed agli obiettivi della posizione ricoperta.
Suggerimento al miglioramento superando gli errori non sistematici di
prestazione.

Discreto

Manifestazione di comportamenti professionali costantemente
soddisfacenti e raggiungimento di risultati mediamente superiori a
quanto richiesto dal ruolo.

Ottimo

Prestazione costantemente superiore per qualitd e continuit,
Manifestazione  di comportamenti  professionali eccellenti e
raggiungimento dei risultati attesi con contributo determinante al
perseguimento degli obiettivi di servizio/ufficio.
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St

Fattori di integrazione

hrarai e A kel S

Eventuali ulteriori attivity prestate nell’anno che
non siano state oggetto dj programmazione

Punteggio assegnabile

Fino a5 punti

e}

Allegato F)

0 ASSEGNATO

Effettuazione di attivita complesse per effetto di
imprevisti o per nuovi adempimenti

Fino a 10 punti

Attivita svolta in sostituzione dj altri colleghi
temporaneamente impossibilitati

Fino a 10 punti

Particolari e comprovati benefici per
I'Amministrazione in termini di economie di
SPesa, maggiori entrate, miglioramento dei
servizi, miglioramento dell'immagine dell’ente

Fino a 15 punti

Attivazione di particolari sistern] di integrazione e
cooperazione, all'interno dell'ente, con i cittadini,
le imprese o le altre istituzioni che abbiano
determinato significativi benefici

Fino a 10 punti

/
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Allegato G)

note "

Ricorrenza

(si/no)

Avere causato danno all'immagine dell’ente

Avere determinato un danno economico a causa di inerzia
Einadempimento ’

Mancato rispetto dei tempi procedimentalj causando, ﬁ
avendone responsabilita, almeno uno dej seguenti casi:

* Risarcimento del danno

* Indennizzo

*  Commissario ad actq

*  Mancata o tardivg emanazione del provvedimento

(art.2, comma 9, legge 241/1 990)

Mancata attuazione delle disposizioni in materia dj
prevenzione delia corruzione e/o trasparenza
amministrativa
Mancato rispetto delle direttive impartite
dall'amministrazione (articolo 21, comma 5, decreto
legislativo 165 /2001)
Violazione degli obblighi prestazionali che abbiano
determinato insufficiente rendimento (articolo 55 quater,
comma 2)
Inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi
danni al normale funzionamento dell’ente (articolo 55

sexies)

tvlancato o inadeguato esercizio dell’azione disciplinare, Applicabile solo ai titolari di
laddove si renda necessario (articolo 55 Sexies, comma 3) Posizione Organizzativa
Rilievi significativi verificati in occasione dell’attivita dj Applicabile solo ai titolari di
controllo sulla regolarita degli atti Posizione Organizzativa

Indisponibilita alla Cooperazione e alla integrazione

organizzativa

Mancata o inadeguata Partecipazione alle fasj dj Applicabile solo ai titolari di

rogrammazione, pianificazione e controllo Posizione Organizzativa
Udancata o inadeguata integrazione con gli organi di

indirizzo o con gli organismi di controllo interno
L Avere determinato debiti fuori bilancio

Inadeguatezza della valutazione dj propri collaboratori, Applicabile solo ai titolari di
anche a causa della mancata differenziazione Posizione Organizzativa
LRilievi da parte dei cittadini riguardanti Iinefficienza o

il mancato funzionamento del servizio
Giudizi negativi in occasione di rilevazioni sul

radimento dei servizi i 4
\
VT
Numero ricorrenze Riduzione da applicare
da 1 a 3 dei fattori meno 5 punti
da 4 a 6 dei fattori meno 7 punti
piu di 6 fattori meno 10 punti

L Ay -



Allegato H)
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