CAPO Ill - CRITERI GENERALI RELATIVI ALLA INCENTIVAZIONE DELLE ATTIVITA E DELLA
PERFORMANCE

ART. 6 - CRITERI GENERALI PER L’INCENTIVAZIONE E ATTRIBUZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

1.

La wvalutazione delle performance individuale ed organizzativa & finalizzata a garantire il
miglioramento degli standard di qualita dei servizi erogati e delle attivita svolte, la valonzzazione
delle professionalitd ed il contenimento e la razionalizzazione della spesa avviene secondo la
metodologia contenuta nel Regolamento per la misurazione e valutazione della Performance del
Comune vigente;

| compensi per lincentivazione della performance organizzativa, individuale e per progetti sono

articolati nelle seguenti modalita:

a) Incentivi per la realizzazione della performance organizzativa complessiva dell Ente, misura la

salute economico-finanziaria, la salute organizzativa e gli impatti, oltre ai risultati degli strumenti
di programmazione e controlle (partendo dai risultati di tutti gli obiettivi gestionali del pianc della
performance allegati al PIAQ). Il risultato della performance organizzativa & espresso in termini
percentuali in un unico valore di sintesi a cui partecipano tutti i dipendenti. Tali compensi
vengono ripartiti a seguito dell’accertamento da parte del MNucleo di Valutazione della
performance organizzativa espressa nell'anno che incide sul budget previsto per tale istituto e
sono assegnati in misura corrispondente al giudizio espresso nella scheda individuale di
valutazione tra i dipendenti che abbiano raggiunto una valutazione complessiva pari almeno al
60% del massimo percepibile;

b) Incentivi per la realizzazione della performance individuale di tutti i dipendenti. Tali compensi

vengono ripartiti a seguito dell'accertamento da parte del Nucleo di Valutazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi assegnati alle strutture, nell'ambito della proposta di valutazione
della performance per i titolard di Incarichi di Elevata Qualificazione, ed alla valutazione
individuale effettuata da parte dei singoli respensabili di riferimento sulla base delle schede di
valutazione previste nel regolamento per la misurazione e valutazione della performance. Gli
obiettivi assegnati ai dipendenti devono essere coerenti con guelli assegnati nel Piano di
dettaglio degli obbiettivi o nel Piano delle performance al Responsabile, anche se non
necessanamente devono essere compresi tra essi.

¢) Incentivi per la realizzazione di progetti di innovazione/miglioramento finalizzati alla attivazione

di nuovi servizi o attivita o al raggiungimento di prioritd individuate dall'ente come anche al
recupero di situazioni deficitarie o il mantenimento di standard qualitativi. Preliminarmente viene
sottoposto al Nucleo la valutazione iniziale del progetto per verificare se guesto rientra ra le
tipologie previste per 'ammissibilita al finanziamento. Alla ripartizione di tali incentivi partecipano
esclusivamente 1 dipendenti individuati dal Responsabile nell'ambito dei progetti scelti
previamente dalla Giunta. Tali progetti possono essere riferiti a singoli settori o interessare
trasversalmente pid settori. | valon dei singoli progefti vengono assegnati sulla base
dell'attribuzione di un peso specifico ad ognuno di essi, che deriva dal numero dei partecipanti
moltiplicato per le ore di lavoro previste per il raggiungimento degli obiettivi attesi ponderato con
la strategicitd e rilevanza del progetto, come indicato nella scheda allegata al presente contratto.
Gli incentivi sono ripartiti in proporzione allimpegne richiesto ai singoli dipendenti e alla
responsabilitd prestata, a seguito dell'accertamento da parte del Nucleo di Valutazione del
grado di raggiungimento degli obiettivi attesi ed alla valutazione effetiuata da parte dei singoli
responsabili sulla base dell'apposita scheda allegata al presente contratto.

Entro i 30 giorni successivi all'approvazione del PIAD, e comungue entro & non oltre il 31 Marzo,
anche in deroga al sistema di valutazione, | responsabili d'area assegnano formalmente, in
coerenza con quelli ad essi assegnati, gli obiettivi di cui alla lettera b) del precedente comma 2 al
personale delle strufture da essi dirette; qualora non venissero assegnati specifici obiettivi ai
dipendenti si considera il raggiungimento di quelli assegnati alla struttura. Entro lo stesso termine
vengono di norma approvati | progetti di cui alla lettera ¢ del precedente comma 2, con
l'indicazione dei dipendenti impegnati e con il grado di impegno richiesto;
In caso di mancato o parziale raggiungimento degli obiettivi complessivamente riconducibili al
settore la valutazione non pud essere inferiore all'75% per tale voce nella scheda di valutazione;
Al fine di definire una distribuzione equilibrata delle somme destinate ad incentivare la
performance dei dipendenti viene definito un sistema di pereguazione tra incentivi deftati da
specifiche norme di legge e performance organizzativa ed individuale, che prevede la riduzione
percentuale dellincentivo legato alla performance secondo lo schema di cui al successivo comma
7.
Ai fini del comma 5 assumaono rilievo i seguenti incentivi, percepiti nell’anno di valutazione della
performance al lordo di tutti gli oneri:

gli incentivi per funzioni tecniche, secondo le previsioni dellart. 113 del D.Lgs. n. 50 del 2016,

Dlgs 36/2023 & 5.m.1.;

i compensi incentivanti connessi ai progetti per condono edilizio, secondo le disposizioni della

legge n. 326 del 2003, ai sensi dell'art.6 del GCNL del 8.5.20086;



- i compensi incentivanti connessi alke attivita di recupero dellevasione dei tributi locali, ai sensi
dell'art. 3, comma 57 della lkegge n. 662 del 1996 ¢ dall’art. 55, comma 1, lett. p) del D. Lgs. n.
445 dal 1997;

- icompensi connessi agli offetti applicativi dell'art. 12, comma 1, lett. b), del D.L. n.437 dal 1996,
convertito nella legge n. 556/1996, spese del giudizio;

- gli incentivi ai sensi dellarticolo 1, comma 1091 della lkegge 30 dicembre 2018, n. 145, per il
poterziamento delke risorse strumentali degli uffici comunali preposti alla gestione delle entrate
e del trattamento economico accessorio del personale coinvolto nel raggiungimento degli
obiettivi di recupero evasions IMU & TARI,

- ultenori incentivi previsti par legge;

7. La comelazione tra | compensi di cui al comma precedents @ lincentivo di performance 8sia
individualke che organizzativa) viene definita secondo il seguente schema:

Compensi erogati nell'anno, calcolati al lordo di tutti gli oneri :?E:tr:ﬂ;rfumnn::
fino a € 2.500 0%
Da € 2.501 a € 4.000 15%
Da € 4.001 a € 6.000 35%
oltra € 6.000 50%

8. |l sistema di perequazione di cui al precadenti commi poira essere oggetto di rivalutazione in fase
di seconda applicazions, tenendo conto degli impatti effettivi dervanti dalla sua prima
applicazione.

9. |llsistema di attribuzione degli incentivi della performance previsto dal presante articolo, si applica
a partire dalla valutazione della performance riferita allanno di approvazione del presents
contratto.

10. | risparmi sull'effettivo utilizzo degli istituti previsti e certificati a consuntivo a fine anno vanno ad
dlimentare a sakdo il finanziamento annualke della performance individuale integrando il budgset
Qi& previsto.

ART. 7 - DIFFERENZIAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE

1. Ai sensi dell'articolo 81 del C.C.H.L. 16/11/2022 Funzioni Locali wengono ricongsciuti prami
individuali pari al 20% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti, per la pare relativa alla
performance individuale, al personak valutato positivaments, che hanno consaguito [a valutazions
maggiore.
2. Vengono riconosciuti n. 3 premi da attribuire come segue:
a) 1 premio al personak appartenante all'area dei Funzionari & delle EQ non incaricato di PO;
b} 2 premi al personale appartenents alle aree degli Istruttori & degli Operatori Esperti {considerats
cumulativameniz).
3. In caso di paritd di punteggio il premio viene attribuito secondo | seguenti criteri:

a) non aver per percepito la maggiorazions del premio I'anno precedents;

b} superiore valutazione media del triennio;

c) maggiore arzianiti di servizio nell'ente.

ART. & - PERFORMANCE ORGANIZZATIV A

1. Le risorse destinate annualmente alla performance organizzativa wengono erogate in base al
raggiungimento degli obiettivi predefiniti nel Piano integrato attivitd e organizzazione, approvato
annualmenta con delibera della Giunta comunalke, relativi all Amministrazicne nel suo complesso
&/0 alle singole strutture organizzative, nell’anno di riferimento. In tale ambito sono compresi gli
obiettivi di potenziamento dei servizi di controllo finalizzati alla sicurezza urbana e stradales
finanziati con ke risorse di cui all'art. 98, comma 1, left. ), del CCHL 16.11.2022.

2. Fermo restando quanto previste dal CCHL vigente, le risorse destinate alla performance
organizzativa ammontano al 30% delle rsorse destinate annualments alla produttivita
(performance individuale ed organizzativa).



Le rsorse destinale alla performance organizzativa, preventivamente quantificate, sono
assegnate alle singole amee affinché vengano remunerati obiettivi di gruppo individuati con
deliberazicne della Giunta comunale. Competera a ciascun incaricato di posizione organizzativa
lindividuazione dei dipendenti assegnati ai singoli obietiivi ed il peso di ciascun dipendents
nellapporo allobistiivo.

4. Le risorse vengono erogate in base al raggiungimento degli obiettivi predefiniti nel PIAC (Piano
integrate attivith e organizzazione), relativi allAmministrazione nel complesso e/o alle singole
strutture organizzative. Il grado di raggiungimento della parformance & cerificato a consuntivo
dal nucleo di valutazione. Si utilizza il “Sistema di misurazione e valutazione della prestazions
organizzativa e individuale del personale del Comune di Coriano” vigente.

5. Il grado di raggiungimento del singolo obiettivo a cui & collegata la perfformance organizzativa
viene misurato come indicato nel sistema vigenie come approvaio con delibera di Giunta
comunake, owwero:

6. | premi corelati ala perormance organizzativa vengono erogati a consuntivo, dopo la
certificazione relativa al raggiungimento degli obiettivi da parte del Nucleo di Valutazions secondo
la seguente tabella:

% di raggiungimento dell’obisttivo Punti (metodologia) Premio da riconoscens
Dia S0 @ 100 40 100
Da 80 a 89 k1] G0
DaThaTd 20 Bl
Da &0 a 69 10 T
Sotto 60 0 0=
7. Le risorse destinate alla performance organizzativa vengono ripariite fra tutti | dipendenti non

incaricati della responsabilita di area che hanno prestato la loro attivita nell’'Ente nell’esercizio di
riferimente sulla base dei pesi individuali di apporto al raggiungimento dell'obiettive individuati
dalle schede progettuali. Eventuali somme non distribuite confluiscono nella performance
individuale.

ART. 9 - PERFORMANCE INDIVIDUALE

2.

Fermo restando quanto previsto dal CCNL vigente, le risorse complessive destinate ad incentivare
la performance individuale ammontano al 70% delle risorse destinate alla produttivita;

| premi correlati alla performance individuale wengono erogati a consuntive ai dipendenti
interessati in basa alla valutazione conseguita, desumibile dalle schede di valutazione redatte dal
competente Responsabile darea sulla base del sistema di misurazione e valutazione della
performance individuale approvato dalla Giunta Comunale ed in base al raggiungimento degli
obiettivi individuali predefiniti nel PIAO approvato annualmente con delibera della Giunta
Comunale, nonché in relazione alle competerze dimostrate ed ai comportamenti professionali e
organizzativi di ciascun dipendanta.

Cgni dipendente viene portato a conoscenza della propria valutazione individuale, annuale
mediante sottoscrizione “per presa visione e ricevula copia” della scheda che lo riguarda. |l
dipendente pud, nel termine di 10 giomni dalla data di acguisizicne, chiedare per iscritto chiarimenti
al soggetto valutatore (responsabile di settore), il quale deve fornire, previa istruttoria, i relativi
chiarimentl nei succassivi 10 giorni dal riceviments della richiesta, nella medesima forma. Nel caso
in cui il dipendente non ottenga risposta o non ritenga esaurienti | chiarimenti ricevuti, pud awiare
la procedura di conciliazione prevista dal sistema di misurazione e valutaziona della parformance
adottato dall'Ente.

Il riparto delle somme destinate alla performance individuale awiene secondo i criteri del Sistema
di misurazione e valutazione della prestazione organizzativa e individuale del personale del
Comune di Coriano vigenie:



a) innanzitutto viene accantonata la guota destinata a remunerare | premi individuali di
differenziazione dicui allart. 7. L'accantonamento viene disposto come segue:

somma determinata dal valore =50mma X xn. 3
medio pro-capite dei premi attribuiti complessiva 307% premi
al personale valutato positvaments Nr. di dipendanti

aventi diritto al
premio

b) la somma residua vieng ripartita tra | dipendenti non incaricati di elevata qualificazione
sottoposti a valutazione. A tal fine il totale dei dipendenti si conteggia rferito al tempo pieno,
perianto un tempo pieno si considera pari ad una unita, un part-time al 50% pari a 0,50 & cosi
via.

c) si procede a calcolare il premio teorico spettante ad ogni dipendente, in proporziong alla
votazione conseguita nella parformance individuake, in proporzione alla percentuale di part-time
ed in proporzicne al perocdo lavorato, con il sequente calcolo matematico gia oggetto di
ridefinzione nel CCDI sottoscritto tra ke parti in data 22/12/2022:

Pramio ingividuale | Quota METODO DI CALCOLO

tearico speftante a
ciascun
dipendente | Percentile individuale = voto individuale x giorni
dalla lavorati x % part-ime (100% corrisponde a 1,
performance | acc.)
indhiduals

i parcentile individuale viene suddhviso nspefio
alla sommatoria tolale doi percentii di fulli i
dipendenti, per calcdlare |l peso di ciascun
dipendente ai finf dal riparfo del premio teorco
complassivo

i premio tearico individuale viene calcolato
muaoftipficande il premio tearico complassivo pear §
peso di ciascun dipendente determinato come
Sofwa

Per il calcolo dei giorni lavorati si prende a riferimento I'anno solare.



ART. 26 CRITERI PER LA DETERMINAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO DEGLI
INCARICATI DELLA RESPONSABILITA’ DI AREA

1. A decorrere dal 01/01/2023, come previsto dall’art. 7, comma 4, lettera v) e art. 17 del CCNL
16/11/2022 vengono definiti i seguenti criteri generali per la determinazione della retribuzione di
risultato dei dipendenti incaricati di Elevata Qualificazione:

a) nellambito delle risorse complessive finalizzate allerogazione della refribuzione di posizions
& di risultato di tutte ke ECQ, I'ente destina annualmenie con delibera di giunta una quota almeno
del 15% per l'erogazions della retribuzione di risuliato delle medesime P.O.;

b} laquota della retribuzions di rfsultato come determinato alla letiera a), viene ripartita tra ke EQ
sulla base del sisiema di misurazicne & valutazions vigente nellenie applicando la seguente
formula:

R=F/Zpxp.

Dove:

R = Retribuzionsa di risultato

F = Fondo complessivo (aggregato delle voci di retribuzions di PO e di risultato)
Ep = Sommatoria dei punteggi risultanti dalle schede di valutazione

p.i. = punteggio individuale

2. a) ciascun responsabile concome al raggiungimento degli obiettivi di risultato definiti nel Piano
esecutivo di gestione)’ Piano;

b} al termine del pericdo di riferimento il Mucles di Valutazione provvede alla valutazione dei
responsabili di posizione organizzativa sulla base delle apposite schede di valutazione definite nel
sistema di misurazione e valutazione della performance dellente tenendo conto dei fattori wi
dettagliati;

c) nel caso di rapporti di lavoro part-iime o per prestazioni lavorative parziali nel corso dell’anino
{assurzioni'cessazioni in corso d'anno, assenze prolungate dal servizio, ecc.), il punieggio totake
attribuito al dipendente verra opportunaments proporzionato;

d} per gli incarichi ad interim, previsti dall’art. 15, comma 6, del CCHNL 21.05.2018, alla EQ incaricata,
nellambito della refribuzione di rsultato, spetta un ulieriore quota, da decidere annualmernte
unitamente all'atto di giunta di cui alla lett. a), del 15% del valore economico della refribuzione di
poszione prevista per la EQ oggetto dellincarico ad interim, rapportato alla durata delle stesso Per
quanto riguarda la commelazione tra | compensi ex art. 20 comma 1, leti. h) del CCHL 168M11/2022 ¢ la
retribuzione di risultato delle ECQ, le parti in attuazione allart.7, comma 4, lett. |) del medesimo CCML,
concordano che la retribuzione di risultato subisce le seguenti riduzioni, in riferimento allanno di
competerza dei compensi:

IMPORTO INCENTIWVCOMPENSI RIDUZIONE DEL RISULTATO
Fino a 2.000,00 € nessuns
Da € 2.000,01 a € 4.000,00 20%
Da € 4.000,01 a € 7.000,00 0%
Da € 7.000,01 a € 10.000,00 B0
Oltre 10.000,00 0%

4. Le eventuali somme non ulilzzate nel corso dellanno per lerogazione della retribuzions di
risultato non possono pid fentrare nella disponibilita del fondo dipendenti di cui all'art. 67 del CCHL
21/05/2018, essendo le stesse a carico del bilancio dell'ente e potendo rappresentare quindi solo
economie di bilancio.



