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VISTA la deliberazione della Giunta Comunale n. 95 del 08/11/2012 ,  esecutiva ai sensi di 

legge, con la quale veniva costituita la Delegazione Trattante di Parte Pubblica ai sensi 

dell’art.5 , commi 2 e 10 , del CCNL 01/04/1999; 

A seguito del parere favorevole espresso dal  Revisori dei Conti sull'ipotesi di C.C.D.I ai fini 

della certificazione sull'attendibilità dei costi quantificati per il medesimo e sulla loro 

compatibilità con gli strumenti di programmazione e di bilancio, e a seguito della 

deliberazione n.106 del 13.12.2012, con la quale la Giunta Comunale ha autorizzato il 

Presidente della delegazione di parte pubblica alla definitiva sottoscrizione del Contratto 

Collettivo Decentrato Integrativo per il personale dipendente, 

il giorno 10 gennaio 2013  alle ore 10,30  ha avuto luogo l'incontro tra: 

La Delegazione di parte pubblica      , composta dal Presidente, D.ssa Francesca Spissu; 

e dai sigg:      PANI Angelino            Resp. Area Tecnica  
 

E la Delegazione di parte Sindacale , composta dai rappresentanti delle seguenti OO.SS. 
firmatarie del CCNL: 
 
 
ARMANDO RUZZETTO C.I.S.L.- FPS –_______________________________________ 
 
GIOVANNI PIRAS  C.G.IL.-FP______________________________________________ 
 
GIANNI PINTUS C.S.A.__________________________________________________ 
 
E dalla Rappresentanza Sindacale Unitaria , nella persona di : 
 
AGNESE BACHIDDU____________________________________________________ 
 
 

Al termine della riunione le parti hanno sottoscritto l'allegato C.C.D.I. del personale dipendente del 
Comune di TISSI………... 
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ART.1 
PREMESSA 

 
1. Le parti, in applicazione dell’art 40, comma 1 del D.Lgs 165/2001 e s.m.i. in cui si prevede che 

“La contrattazione collettiva determina i diritti e gli obblighi direttamente pertinenti al 
rapporto di lavoro, nonché le materie relative alle relazioni sindacali”, richiamano l’oggetto della 
contrattazione decentrata integrativa a livello di Ente, di cui: 

a) all’art. 3, capo 1 del titolo 2° del CCNL 1.4.1999 del Comparto regioni - autonomie locali, 

che precisa come il sistema della relazioni sindacali, nel rispetto dei distinti ruoli e 
responsabilità degli enti e dei sindacati, è definito in modo coerente con l’obiettivo di 

contemperare l’esigenza di incrementare e mantenere elevate l’efficacia e l’efficienza dei 

servizi erogati con l’interesse al miglioramento delle condizioni di lavoro e alla crescita 

professionale del personale;  

b) all’art. 2 del Nuovo Ordinamento Professionale approvato con CCNL sottoscritto in data 

31.3.1999, che definisce obiettivi da perseguire con l’applicazione del contratto:  
• miglioramento della funzionalità dei servizi; 

• accrescimento dell’efficienza e dell’efficacia  della gestione delle risorse e del 

riconoscimento della professionalità e della qualità delle prestazioni lavorative individuali; 

• la necessità di valorizzare le capacità professionali dei lavoratori promuovendone lo 

sviluppo in linea con le esigenze di efficienza degli enti; 

• prevedere adeguati ed organici interventi formativi sulla base di programmi pluriennali 

formulati e finanziati dagli enti ; 

c) all’art.4 del CCNL 22.1.2004, che definisce tempi e procedure per la stipulazione dei 

contratti decentrati integrativi. 

2. Le parti convengono che il contratto dovrà riferirsi a tutti gli istituti contrattuali rimessi a 
tale livello (art.4 – p.1 CCNL 22.1.2004). 

 

ART.2 
OGGETTO E DURATA DEL CCDI 

 
1.    Il presente contratto collettivo decentrato integrativo si applica a tutto il personale 
dipendente del Comune di Tissi e disciplina tutte le materie demandate alla contrattazione 
integrativa. 
Sono destinatari del contratto decentrato tutti i lavoratori in servizio presso l'ente, a tempo 

indeterminato e a tempo determinato. 
2.     Il presente contratto collettivo integrativo decentrato ha efficacia dal momento della 
sottoscrizione, fatta salva diversa decorrenza indicata negli articoli seguenti. 
3.    Per il personale comandato o distaccato si applicano le specifiche disposizioni dei contratti 
collettivi nazionali vigenti, nonché quelle previste dal presente contratto. 
4.    Il presente contratto ha validità annuale per la parte economica e triennale per la parte 
normativa (anni 2011/ 2012/2013)  con cessazione di efficacia per le clausole di mancato 
adeguamento alle disposizioni di cui al D.Lgs 150/2009 a far data dal 1.1.2013 in applicazione 
dell’art. 65, comma 3, dello stesso decreto legislativo. 

TITOLO I^  

DISPOSIZIONI GENERALI 
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5. Sono comunque fatte salve eventuali modifiche o integrazioni derivanti da: 
• la ripartizione annuale delle risorse del fondo per il salario accessorio; 
• la volontà delle parti di rivederne le condizioni.  

Art. 3 

Procedure per l’autorizzazione alla sottoscrizione ed efficacia del C.C.D.I. 

 

1. Il presente contratto collettivo decentrato integrativo si intende sottoscritto dalle parti e 
immediatamente efficace quando, a seguito della convocazione dei soggetti costituenti la parte 

sindacale ai sensi dell'art.10, comma 2 del CCNL del 1.4.1999 sia firmato: 

a) per la parte sindacale dalla RSU e dai rappresentanti sindacali delle OO.SS. firmatarie del 

CCNL, che hanno partecipato alla contrattazione decentrata.  
c) dal Presidente della delegazione di parte pubblica, previa autorizzazione da parte della Giunta 
comunale e previa l’acquisizione del prescritto parere ex art. 4 del CCNL del 22.1.2004 e dalla 

normativa vigente.  

2.  Nel caso la RSU non sia stata ancora costituita o si sia dimessa, il CCDI potrà legittimamente  
essere sottoscritto dai rappresentanti delle OO.SS. territoriali firmatarie del contratto 

collettivo nazionale di lavoro, ferma restando la necessità di provvedere nei tempi più brevi 

possibili all'elezione della RSU. 

3. L'eventuale mancata sottoscrizione dei rappresentanti delle OO.SS. componenti la parte 
sindacale non inficia comunque l'efficacia del CCDI, nel caso sia stato sottoscritto dalla 
RSU.  

Art. 4 

Interpretazione autentica delle clausole controverse 

 

1.      Le parti danno atto che: 

“Le pubbliche amministrazioni non possono in ogni caso sottoscrivere in sede decentrata contratti 
collettivi integrativi in contrasto con i vincoli e con i limiti risultanti dai contratti collettivi 
nazionali o che disciplinano materie non espressamente delegate a tale livello negoziale ovvero 
che comportano oneri non previsti negli strumenti di programmazione annuale e pluriennale di 
ciascuna amministrazione. Nei casi di violazione dei vincoli e dei limiti di competenza imposti dalla 

contrattazione nazionale o dalle norme di legge, le clausole sono nulle, non possono essere 
applicate e sono sostituite ai sensi degli articoli 1339 e 1419, secondo comma, del codice 
civile 

3. Nel caso in cui insorgano controversie sull’interpretazione di clausole la cui applicazione 

risulta oggettivamente non chiara le parti si incontrano entro trenta giorni a seguito di specifica 
richiesta formulata da uno dei sottoscrittori per definirne consensualmente il significato. 

L’eventuale accordo d’interpretazione autentica sostituisce fin dall’inizio della vigenza la 
clausola controversa.   
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Art. 5 
 Relazioni Sindacali 

 
1. Il sistema delle relazioni sindacali, nel rispetto dei distinti ruoli delle Parti, è definito in modo 

coerente con l’obiettivo di contemperare l’esigenza di incrementare e mantenere elevate 

l’efficacia e l’efficienza dei servizi erogati all’utenza, con l’interesse al miglioramento delle 
condizioni di lavoro e alla crescita professionale del personale. 

2.  L'Amministrazione convoca la delegazione di parte sindacale, composta dai soggetti di cui 
all’art.10, comma 2 del CCNL dell’1.4.1999, nei casi previsti entro 15 giorni dalla ricezione della 
richiesta da parte delle organizzazioni sindacali e delle RSU, salva diversa intesa tra le 
parti.  
Di ogni seduta deve essere previsto l'ordine del giorno degli argomenti da trattare, e in ogni 

seduta dovrà essere steso un sintetico verbale degli argomenti affrontati. La predisposizione del 
verbale è a cura dell’Amministrazione, le parti, previa verifica delle rispettive posizioni, procedono 

successivamente alla sua sottoscrizione .    

3. Qualora gli argomenti in discussione non siano completamente trattati o vengano rinviati verrà 

fissata la data dell'incontro successivo.  
Le convocazioni successive alla prima sono, di norma, stabilite al termine dell’incontro dandone 

comunicazione scritta solo ai componenti assenti. Qualora non fosse possibile stabilire la data e 

l’ora del successivo incontro, la convocazione avverrà in forma scritta almeno cinque giorni prima 
del nuovo incontro e non oltre 20 gg. dopo l’incontro precedente anche a mezzo  fax e/o 
posta elettronica. 
4.     Nei provvedimenti adottati dagli organi di indirizzo politico o dai Responsabili di Servizio 

riguardanti le materie oggetto di contrattazione di cui all’art. 4, comma 2, del CCNL dell' 

1.4.1999 lett. d)-e)-f)-m) saranno riportati gli eventuali  pareri delle Organizzazioni Sindacali 
e della RSU ove, decorsi trenta giorni dall'inizio delle trattative eventualmente prorogabili a 
seguito di accordo tra le parti, non sia stata raggiunta alcuna intesa. 

5.    Gli istituti dell'informazione e della concertazione vengono gestiti secondo le modalità e le 

dinamiche previste dagli artt. 7 del CCNL dell'1.4.1999 e 6 del CCNL del 22.1.2004.  

Art. 6  
Norme di comportamento e clausole di raffreddamento 

 
1.      Il sistema delle relazioni sindacali è improntato ai principi di correttezza, buona   fede e 
trasparenza dei comportamenti ed orientato alla prevenzione dei conflitti. 
2.     I protocolli d’intesa sottoscritti dai soggetti della delegazione trattante, non possono 
essere modificati unilateralmente dall’organo deputato all’adozione dell’atto. 
3. Durante  il periodo di svolgimento della contrattazione decentrata  e della concertazione le 

parti non possono, sulle  materie oggetto delle stesse, assumere autonome iniziative né 

procedere ad azioni dirette prima dei tempi fissati dal presente accordo. 

 

TITOLO II^ 

IL SISTEMA DELLE RELAZIONI SINDACALI 
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Art. 7  

 Materie oggetto di contrattazione e di concertazione 

 

1. Sono oggetto di contrattazione, fino alla stipula del nuovo contratto collettivo nazionale 
di lavoro, le materie indicate nell'art. 4 del CCNL del 1.4.99, con le integrazioni di cui all'art. 16, 

comma 1, del CCNL del 31.3.1999 e degli specifici rinvii contenuti in altri articoli dei contratti 

collettivi nazionali di lavoro  vigenti.  

Fermi restando i principi di autonomia negoziale e di comportamento le parti, nel rispetto dell’art. 
4, comma 3, del CCNL del 1.4.1999, riassumono libertà di iniziativa e di decisione nelle materie 

indicate dallo stesso comma. 

2. Restano riservate a separata trattazione le materie oggetto di concertazione previste 
dall’art. 6 del CCNL del 22.1.2004 e dall’art. 16 del CCNL del 31.3.1999.  
3. Le parti concordano che, fino ad avvio e conclusione di nuova concertazione sulle materie di 

cui al precedente comma 2, restano confermati i provvedimenti in vigore e le procedure 

attualmente in uso. 

Art. 8 
Modalità di concertazione 

 
1. Ciascuna delle parti, in applicazione dell’art. 6, comma 1 del CCNL 22.1.2004, ricevuta 
l’informazione nelle forme previste dall’art. 7 del presente contratto può attivare la 

concertazione, entro 10 giorni (di calendario) dalla data di ricevimento dell’informazione, mediante 
richiesta scritta da inviarsi, anche per fax e/o posta elettronica certificata, alla controparte. 
2.   In caso di urgenza il termine è fissato in cinque giorni. Decorso il termine sopra indicato, 
l’ente si attiva autonomamente nelle materie oggetto della concertazione.  

3.   Qualora non sia richiesta dalle rappresentanze sindacali l’attivazione della concertazione entro 

i termini indicati nei commi precedenti, l’Amministrazione potrà assumere le conseguenti decisioni, 
considerando la mancata richiesta al pari dell’assenso. 
4.    La concertazione si svolgerà in appositi incontri con inizio entro il quarto giorno dalla 

ricezione della richiesta. Durante la concertazione le parti adeguano i loro comportamenti ai 

principi di responsabilità, correttezza e trasparenza. 
5.   La concertazione si conclude nel termine massimo di trenta giorni dalla data della relativa 

richiesta. Dell’esito della stessa viene redatto specifico verbale sottoscritto dalle parti presenti 
alla concertazione da cui risultino le rispettive posizioni. Tale verbale verrà fornito in copia a 
tutti i soggetti della delegazione trattante entro 15 giorni o comunque entro la data del 
successivo incontro. 

6.   La parte datoriale è rappresentata al tavolo della concertazione dal soggetto o dai soggetti 
espressamente designati dall’organo di governo degli enti, individuati secondo i rispettivi 
ordinamenti. 

Art.  9 

 Informazione 

 

1.    L’Ente informa periodicamente e tempestivamente la RSU e le OO.SS territoriali di cui all’art. 

10, comma 2, del CCNL del 1.4.1999 sugli atti di valenza generale anche di carattere finanziario 
concernenti il rapporto di lavoro, l’organizzazione degli uffici e la gestione complessiva delle 
risorse umane. 
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2.     L’informazione deve essere preventiva e scritta nel caso in cui le materie sono previste dal 
contratto nazionale, dal presente contratto o da disposizioni di legge come oggetto di 
contrattazione, concertazione e consultazione. 
3.   Su richiesta di una delle parti, a cadenza almeno annuale, le parti si incontrano in presenza di 

iniziative concernenti: 

a. linee di organizzazione dei servizi; 

b. innovazione tecnologica degli stessi; 
c. processi di dismissione, esternalizzazione, trasformazione dei servizi. 

Relativamente alle OO.SS. titolari l’informazione è effettuata a mezzo fax o posta elettronica 

certificata. 
Art. 10 

Consultazione 

 

1. La consultazione  con le organizzazioni sindacali avviene per le materie per la quale è prevista 
dal D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001 e successive modificazioni ed integrazioni, in particolare dall’art. 

6 dello stesso decreto e secondo le modalità ed i tempi di cui all'art.  4 del D.Lgs 428/90. 
 

TITOLO III° 

Esercizio dei diritti e delle libertà sindacali 

Art. 11 

 Diritto di assemblea 

 

1.   Fatto salvo quanto previsto in tema di diritti e prerogative sindacali dal CCNQ del 7.8.1998 e 

dalla disciplina contrattuale di comparto, i dipendenti hanno diritto di partecipare, durante 
l'orario di lavoro, ad assemblee sindacali in idonei locali concordati con l'amministrazione, per 
12 ore annue pro capite, senza decurtazione della retribuzione. 
2.   Le assemblee, che riguardano la generalità dei dipendenti o gruppi di essi, possono essere 

indette singolarmente o congiuntamente, con specifico ordine del giorno su materie di interesse 
sindacale e di lavoro, dai soggetti indicati dall’art. 10 del citato CCNQ. 

3.   La convocazione, la sede, l'orario, l'ordine del giorno e l'eventuale partecipazione di dirigenti 

sindacali esterni sono comunicate all'ufficio gestione del personale, di norma, almeno tre giorni 
prima. Eventuali condizioni eccezionali e motivate che comportassero l'esigenza per 
l'amministrazione di uno spostamento della data dell'assemblea devono essere da questa 

comunicate per iscritto entro 24 ore prima alle rappresentanze sindacali promotrici. 
4.    La rilevazione dei partecipanti e delle ore di partecipazione di ciascuno all'assemblea è  

comunicata all'ufficio per la gestione delle presenze del  personale, per la decurtazione dal monte 
ore complessivo. 

5.   Nei casi in cui l'attività lavorativa sia articolata in turni, l'assemblea riservata al personale 

turnista è svolta di norma all'inizio o alla fine di ciascun turno di lavoro. Analoga disciplina si 

applica nel caso di assemblee riservate agli uffici con servizi continuativi aperti al pubblico. 
6.     Le assemblee si svolgeranno in locali messi a disposizione dall'Amministrazione. In caso di 

assemblee generali, territoriali o di zona, sarà consentito al personale di usufruire del tempo 
aggiuntivo strettamente necessario per raggiungere il luogo dove si svolge l'assemblea, nonché 
per l'eventuale rientro al posto di lavoro da computarsi nel monte ore individuale destinato 
all’esercizio del diritto di assemblea. 
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7.   Durante lo svolgimento delle assemblee deve essere garantita la continuità delle prestazioni 

relative ai servizi minimi indispensabili nelle unità operative interessate secondo le analoghe 
disposizioni previste dai contratti nazionali e decentrati vigenti in caso di sciopero. Ovviamente i 

tempi sono quelli previsti al precedente comma 3.  

Art. 12 

Diritto di affissione 

 

1. I componenti delle RSU, i dirigenti sindacali delle rappresentanze aziendali e dei terminali di 
tipo associativo delle associazioni sindacali rappresentative, i dirigenti sindacali che siano 

componenti degli organismi direttivi delle proprie confederazioni ed organizzazioni sindacali di 

categoria, hanno diritto di affiggere, in appositi spazi che l'amministrazione ha l'obbligo di 
predisporre in luoghi accessibili a tutto il personale, pubblicazioni, testi e comunicati inerenti a 
materie di interesse sindacale e di lavoro. 

2. I soggetti di cui al comma precedente possono utilizzare la rete intranet costituendo una 
bacheca elettronica sindacale interna. 
3. I comunicati e le notizie sindacali delle OO.SS. territoriali firmatarie del CCNL sono diffusi 
dai componenti dei terminali di tipo associativo di cui al comma 1 utilizzando la rete intranet. 
4. Di norma le OO.SS. territoriali inviano all’amministrazione ed ai dipendenti i loro comunicati 

ed il materiale d’informazione sindacale tramite e-mail. 
5. Le comunicazioni ufficiali delle OO.SS. all’Amministrazione sono effettuate tramite fax o a 
mezzo di posta elettronica certificata e successivamente protocollate.       

 

TITOLO IV° 

Forme di partecipazione 

Art. 13 

Comitato  unico  di  garanzia  per  le  pari opportunita', la valorizzazione del benessere di 

chi lavora e  contro le discriminazioni 

 

1.    In applicazione dell’art. 57 del D.Lgs 165/2001 l’amministrazione comunale di Tissi ha demandato 

all’Unione dei Comuni del Coros il compito della  costituzione del “Comitato  unico  di  garanzia  per  
le  pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e  contro le discriminazioni” 
che sostituisce, unificando le competenze  in  un solo organismo, il comitato per le  pari  opportunità  

e  il  comitato paritetico sul fenomeno del mobbing,  dei  quali  assume  tutte  le   funzioni previste 
dalla legge e dai contratti collettivi.  

2.   Fatte salve le responsabilità previste dal citato art. 57 del D.Lgs 165/2001 in caso di mancata 
costituzione, secondo le modalità indicate dallo stesso articolo, il Comitato ha compiti propositivi,  
consultivi  e di verifica e  opera  in  collaborazione  con  la  consigliera  o  il consigliere nazionale  di  
parità.  Contribuisce  all'ottimizzazione della produttività del  lavoro  pubblico,  migliorando  

l'efficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un  ambiente  di  lavoro caratterizzato dal 
rispetto dei principi  di  pari  opportunità,  di benessere  organizzativo  e  dal  contrasto  di  
qualsiasi  forma  di discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori.  

3.   Il comitato informa tempestivamente le OO.SS., la R.S.U. e i lavoratori della propria attività, in 

particolare delle proposte avanzate nello svolgimento dei compiti propositivi, consultivi e di verifica 
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in materia di benessere organizzativo e di contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza 

sui lavoratori.  

4.   L’ente si impegna ad offrire il massimo supporto e la massima attenzione al comitato 
paritetico di cui al presente articolo ed a dare attuazione al disposto dell’art. 8 del CCNL del 

22.1.2004 

TITOLO V° 

Disposizioni diverse 

Art. 14 

Salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 

 

1.  L’Amministrazione si impegna a dare tempestiva e completa applicazione alla vigente normativa in 
materia di igiene e sicurezza del lavoro e degli impianti, nonché alla prevenzione delle malattie 
professionali .  

2.  In accordo e con la collaborazione del Responsabile per la sicurezza e con il Medico Competente 

verranno individuate le metodologie da adottare per la soluzione di problemi specifici con particolare 
riferimento alla salubrità degli ambienti di lavoro, la messa a norma delle apparecchiatura degli 
impianti, le condizioni di lavoro degli addetti a mansioni operaie e ausiliarie e di coloro che 
percepiscono le indennità di disagio e rischio, dare attuazione alle disposizioni in materia di 

prevenzione per coloro che utilizzano videoterminali. 
3.   L’Amministrazione s’impegna ad adottare le misure necessarie perché la tutela della salute nei 

luoghi di lavoro comprenda non solo il benessere fisico, ma anche quello mentale e sociale, così 
come indicato dalla recente normativa in materia di sicurezza. 

4.  Nei limiti delle disponibilità di bilancio l’’Amministrazione assegna risorse finanziarie congrue per 
la realizzazione degli interventi derivanti dall’analisi di cui al precedente comma.  

5. L’Amministrazione deve coinvolgere, consultare, informare e formare il Rappresentante dei 
lavoratori per la Sicurezza in applicazione della normativa vigente, e si impegna altresì a realizzare 
un piano pluriennale di informazione e formazione su tutto il personale in materia di sicurezza di 
salute e dei rischi, attraverso moduli formativi periodicamente ripetuti in relazione all’evoluzione o 

all’insorgenza di nuovi rischi. 

6.   La valutazione dei rischi di cui all’articolo 17, comma 1, lettera a),  deve riguardare tutti i rischi 
per la sicurezza e la salute dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a 

rischi particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress da lavoro-correlato, in applicazione 
dell’accordo europeo dell’8 ottobre 2004, e quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza, 
secondo quanto previsto dal decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, nonché quelli connessi alle 
differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri Paesi. 
 

Art. 15 

 Formazione ed aggiornamento professionali 

 

1.  L’Ente promuove e favorisce la formazione, l’aggiornamento, la riqualificazione, la qualificazione e 

la specializzazione professionale del personale inquadrato in tutte le categorie e profili 
professionali , nel rispetto della vigente normativa che regolamenta la materia. 
2.   A tal fine l’Ente, per gli anni 2012 - 2013, destina congrue risorse nel rispetto della normativa 

vigente e delle disponibilità di bilancio. 
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3.    L’Ente, nell’arco di vigenza del presente CCDI, promuove direttamente, anche attraverso 

l’utilizzo di professionalità interne, o tramite istituzioni od agenzie preposte, le seguenti forme di 
formazione/aggiornamento: 
- corsi di formazione professionale, per il personale neoassunto; per i primi tre mesi il personale 
neoassunto verrà affiancato da un collega più anziano di servizio, con funzioni di tutor, individuato 
tra quelli del medesimo Servizio; 

- corsi di riqualificazione professionale, per il personale già in servizio che, a seguito di mobilità 
interna sia adibito ad altre mansioni considerate equivalenti di altro profilo professionale; tali corsi 
sono da effettuarsi nei primi tre mesi di inserimento nella nuova posizione lavorativa; 

- corsi di aggiornamento, qualificazione e specializzazione professionale, rivolti al restante  

personale. 
4.   La formazione e l’aggiornamento, nelle forme indicate nel precedente punto, dovrà privilegiare 
obiettivi di operatività da conseguirsi prioritariamente nei seguenti campi: 
- favorire la diffusione della cultura informatica e dell’utilizzo di strumenti informatici; 
- favorire la cultura del risultato e della rendicontazione dell’attività svolta; 
- favorire l’analisi delle attività, delle procedure e dell’organizzazione; 
- favorire lo sviluppo di profili di managerialità capace di progettare le attività, di valutare 
comparativamente i risultati di gestione ed in grado di analizzare i costi ed i rendimenti; 
- favorire la formazione del personale a diretto contatto con gli utenti e di quello da adibire 
all’ufficio per le relazioni con il pubblico; 
- favorire la diffusione dell’apprendimento delle lingue straniere indirizzato, soprattutto, a quel 
personale che può farne uso pratico; 

- favorire la prevenzione degli infortuni e la sicurezza dei lavori a rischio in applicazione della 
normativa vigente e la formazione dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, del datore 
di lavoro, del responsabile della sicurezza e delle altre figure  previste dal D.Lgs 81/2006, dei 
componenti il servizio di protezione/prevenzione se istituito; 
- favorire una sempre maggiore specializzazione e qualificazione del personale nelle mansioni 
proprie del profilo professionale di appartenenza, con particolare riguardo al personale 

neoassunto da un lato e dall’altro a favorire l’acquisizione di conoscenze e competenze 

interdisciplinari che permettano maggiore flessibilità e maggiori opportunità di carriera; 

- favorire gli approfondimenti sulla normativa contrattuale e legislativa in materia di lavoro. 
5.    Il personale che partecipa a corsi di formazione ed aggiornamento cui l’Ente lo iscrive, è 

considerato in servizio a tutti gli effetti ed i relativi oneri sono a carico dell’Amministrazione. 
Qualora i corsi si svolgano fuori sede, compete, ricorrendone i presupposti, il rimborso delle spese 
secondo la normativa vigente.  

6.    La disciplina di cui ai commi precedenti verrà attuata mediante la stesura di un piano annuale 
per la formazione che tenderà a prevedere il coinvolgimento del massimo numero possibile di 
dipendenti. 
7.    Il personale, in aggiunta a quanto previsto ai precedenti commi, può chiedere all’Ente che gli 

vengano riconosciuti, per l’eventuale applicazione di altri istituti contrattuali, corsi di formazione 
ed aggiornamento cui ha partecipato, con oneri a proprio carico, fuori orario di lavoro, purché sia 
stato rilasciato un attestato finale validamente riconosciuto. 

 

Art.16 

 Qualità del lavoro, innovazione degli assetti organizzativi e partecipazione dei dipendenti 

 

1.    In relazione agli obiettivi di contemperare l’incremento e/o il mantenimento dell’efficacia e 
dell’efficienza dei servizi erogati alla collettività con il miglioramento delle condizioni di lavoro e 

della crescita professionale del personale, si conviene che nei casi in cui si debba procedere ad 
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innovazioni organizzative e tecnologiche, a modificazioni procedurali o della distribuzione ed 
utilizzazione del personale, ad attivazione o ristrutturazione dei servizi, a cambiamenti delle 
dotazioni strutturali e delle sedi di lavoro, ivi compreso il trasferimento di funzioni e servizi a 
nuove forme organizzative come l’Unione dei Comuni o in conseguenza di esternalizzazione di 
pubblici servizi, l’Amministrazione, fornisce adeguata informazione preventiva, convocando in tempi 
brevi la delegazione sindacale sulle relative implicazioni in ordine alla qualità del lavoro e alla 
professionalità dei dipendenti come previsto dal vigente CCNL. 
2.   In ogni caso, almeno una volta l’anno, viene svolto un incontro per valutare l’insieme delle 

problematiche inerenti alla materia e le previsioni d’intervento. 

 

Art 17 

 Prestazioni previdenziali e assistenziali per il personale dell’area della vigilanza 

 

1. L’Amministrazione si impegna a favorire la piena attuazione del disposto dell’art. 17 del CCNL 
del 22.1.2004 in materia di prestazioni assistenziali e previdenziali dell’area della vigilanza 
prevedendo che una quota delle risorse derivanti dal comma 1 dell’art.208 del D.Lgs 295/92 e 

successive modificazioni ed integrazioni sia destinata a tali finalità. 
2. Le modalità attuative della previsione di cui al comma 1 saranno definite con specifico accordo 
tra le parti sottoscrittici il presente contratto. 

3.  

Art 18 

 Disciplina del lavoro straordinario 

 

1.   Le parti prendono atto che per il fondo destinato alla corresponsione di prestazioni per lavoro 
straordinario come individuato dall’art. 14, commi 1,2 e 4, del CCNL 1.4.1999 risulta pari ad euro 
810,12.  

2.   Nel fondo di cui al comma 1 non rientrano le risorse destinate a compensare il lavoro 
straordinario prestato in occasione delle consultazioni elettorali, nonché in applicazione del comma 
5 dello stesso art. 14 del CCNL 1.4.1999, le prestazioni rese con finanziamenti a carico di altri 
enti (ISTAT)  

3.   Sono escluse altresì dal fondo di cui al comma 1, anche le prestazioni straordinarie effettuate 
in applicazione dell’art. 208 del D.Lgs 285/1992 e s.m.i. per lo svolgimento di servizi di controllo 
finalizzati alla sicurezza urbana e alla sicurezza stradale, nonché a progetti di potenziamento dei 
servizi notturni e di prevenzione delle violazioni di cui agli articoli 186, 186-bis e 187 dello stesso 
codice della strada (parere Corte dei Conti sezione autonomie n. 16 del 2009  ).  
4.  In base alla normativa contrattuale vigente l’effettuazione del lavoro straordinario, comunque 

finanziato, potrà avvenire solo a seguito di preventiva autorizzazione del Responsabile degli uffici 
e dei servizi. 
6.   Gli incrementi di risorse e l’attribuzione di lavoro straordinario dovuti a specifiche disposizioni 
di legge (straordinari elettorali, compensi ISTAT, ecc.) verranno valutati preventivamente alla loro 

effettuazione in incontri appositamente previsti. 

7. A domanda del dipendente il lavoro straordinario, in luogo del corrispondente pagamento con le 
maggiorazioni previste dai contratti collettivi nazionali di lavoro, potrà  essere recuperato 
secondo le modalità indicate dagli stessi contratti collettivi, anche in applicazione dello specifico 

istituto contemplato nella “banca delle ore”, nel caso in cui quest’ultima sia stata  disciplinata a 

livello di contrattazione integrativa decentrata. 
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Art. 19 

Risorse destinate a compensare l’esercizio di attività  

svolte in condizioni particolarmente disagiate. 

 

1. In applicazione dell’art 17, comma 2, lett. e) del CCNL dell’1.4.1999 le risorse indicate dal 
presente articolo sono destinate esclusivamente al personale appartenente alle Categorie A, B e 
C che svolge la propria attività in condizioni particolarmente disagiate. 
2.   Inoltre, in applicazione dell’art. 4, comma 2, lett. c)  dello stesso CCNL spetta alla 
contrattazione integrativa definire: “le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per 

l’individuazione” dei compensi relativi alle finalità di cui al presente articolo.    

3.   Ai fini del precedente comma s'intende per attività particolarmente disagiata un'attività  
decisamente scomoda, svolta in condizioni difficili e/o faticose per le circostanze specifiche nelle 
quali viene condotta sia rispetto a quella svolta da altre figure professionali della medesima 

categoria, sia rispetto alle diverse condizioni nelle quali può trovarsi la medesima figura 

professionale. Tale disagio può anche essere rappresentato da un orario di lavoro 
particolarmente flessibile o svolto in condizioni normalmente diverse e di maggior sacrificio 
rispetto agli altri dipendenti dell'ente senza che questo dia luogo a altre specifiche indennità (es. 

indennità di turno).    

4.    L’indennità di disagio non è cumulabile, per le stesse motivazioni, con altre indennità quali ad 
esempio l’indennità di rischio, di turno o  di reperibilità, inoltre non può essere attribuita per il 
semplice fatto di svolgere le mansioni proprie del profilo professionale di appartenenza, ma per 
le condizioni particolari in cui tale prestazione è effettuata (è cumulabile, invece, con la 

maggiorazione del 50% di cui all’art. 24, comma 1, del CCNL 14.9.2001 come integrato dall’art. 14 del 

CCNL 14.10.2001, che non è classificabile quale indennità);   
5.    Visti i precedenti commi le parti convengono di considerare attività particolarmente disagiate 
le seguenti: 

 Attività professionale svolta n. addetti 

1 Attività prestata con orario spezzato articolato su orari prestabiliti 

antimeridiani e pomeridiani .  

1 

 TOTALE 1 

6. Per lo svolgimento delle attività di seguito indicate è prevista un’indennità di disagio pari ad un 
importo mensile lordo di: €.50,00 
Tale importo è corrisposto annualmente a consuntivo  in relazione ai giorni di effettiva presenza 
in servizio, lo stesso importo è  proporzionalmente ridotto per il personale con rapporto di 
lavoro a tempo parziale. 
7. L’indennità di disagio è attribuita, inoltre,   per i giorni di effettivo svolgimento delle attività  
       Comportanti il disagio specificato. 

8. Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29 e  finalizzati a compensare la performance 
organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71, 
comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai primi 10 giorni 
di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).   
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Art. 20 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di turno 

 

1.    Per la disciplina dell’indennità di turno si fa riferimento all’art. 22 e alla Dichiarazione 
Congiunta n° 6 del CCNL del 14.09.00, in particolare: 
a) le prestazioni lavorative svolte in turnazione, ai fini della corresponsione della relativa 
indennità, devono essere distribuite nell'arco del mese in modo tale da far risultare una 

distribuzione equilibrata e avvicendata dei turni effettuati in orario antimeridiano, pomeridiano 
e, se previsto, notturno, in relazione alla articolazione adottata nell'ente: 
b) i turni diurni, antimeridiani e pomeridiani, possono essere attuati in strutture operative che 

prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno 10 ore; 
c) i turni notturni non possono essere superiori a 10 nel mese, facendo comunque salve le 
eventuali esigenze eccezionali o quelle derivanti da calamità o eventi naturali. Per turno notturno si 
intende il periodo lavorativo compreso tra le 22 e le 6 del mattino; 
d) al personale turnista è corrisposta una indennità che compensa interamente il disagio derivante 
dalla particolare articolazione dell'orario di lavoro i cui valori sono stabiliti come segue:  
- turno diurno antimeridiano e pomeridiano (tra le 6 e le 22.00): maggiorazione oraria del 10% 
della retribuzione di cui all'art.52, comma 2, lett. c); 

- turno notturno o festivo: maggiorazione oraria del 30% della retribuzione di cui all'art.52, 

comma 2, lett. c): 

- turno festivo notturno: maggiorazione oraria del 50% della retribuzione di cui all'art.52, 
comma 2, lett. c); 

e) l'indennità di cui al presente articolo è corrisposta solo per i periodi di effettiva prestazione 
di servizio in turno. 
2.  Considerato che è stato istituito il turno per i seguenti i servizi ………, ai fini della 
corresponsione della relativa indennità sono previste le seguenti risorse secondo le modalità 

indicate: 

Servizio in turno n. addetti Somma prevista 

  € 

TOTALE  € 

3.    Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29 e  finalizzati a compensare la performance 
organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71, 
comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai primi 10 giorni 
di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).    

Art. 21 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di rischio  

 

1.   L'indennità di rischio, in applicazione della disciplina dell'art. 37 del CCNL del 14.9.2000, è 

corrisposta: 

a) al personale che offre la propria prestazione lavorativa in continua e diretta esposizione a 
rischi pregiudizievoli per la salute e per l’integrità professionale con assicurazione di quelle già in 
precedenza riconosciute a rischio presso l’ente (è esclusa la corresponsione di tale indennità per il 
disagio derivante dall'articolazione dell'orario di lavoro in turni e per lo svolgimento di attività 

particolarmente disagiate per le quali è già contemplata la relativa indennità); 

b) è quantificata in complessive € 30 mensili (art. 41del 22.1.2004);  
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c) compete solo per i giorni di effettiva esposizione al rischio in proporzione ai giorni di servizio 
da prestare calcolati su base mensile ed è liquidata mensilmente. 
2.   Le attività soggette a rischio individuate e aventi diritto  al pagamento della relativa indennità 

sono le seguenti: 

Prestazioni lavorative soggette a rischio n. addetti Somma annuale prevista 

Prestazioni di lavoro che comportano in modo 

diretto e continuo l’uso di mezzi  di trasporto per le 
funzioni operative o per il trasporto di cose –  

  

Prestazioni di lavoro che comportano in modo 

diretto e continuo l’esercizio di trasporto con mezzi 

meccanici e altri veicoli per le funzioni operative o 

per il trasporto di cose – Prestazione di lavoro che 

comporta l’esposizione diretta al contatto con 

catrame, bitumi nonché lavori di manutenzione 

stradale in presenza di traffico 

  

TOTALE   
 

4. Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29 e  finalizzati a compensare la performance 
organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71, 
comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai primi 10 
giorni di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).    

Art. 22 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di reperibilità 

1. L'indennità di reperibilità, in applicazione della disciplina dell'art. 23  del CCNL 14.09.00 come  

integrata dall'art. 11 del CCNL del 5.10.2001, è: 

a) corrisposta in relazione alle esigenze di pronto intervento dell'ente non differibili e riferite a 
servizi essenziali; 
b) quantificata in € 10,32  lordi per 12 ore al giorno. Tale importo è raddoppiato  (€ 20,65) in 
caso di reperibilità cadente, in giornata festiva anche infrasettimanale o di riposo settimanale 
secondo il turno assegnato; 
c) non può essere superiore 6 periodi al mese per dipendente; 
d) se il servizio è frazionato, comunque in misura non inferiore a quattro ore, è proporzionalmente 
ridotta in funzione della sua durata oraria con applicazione sull'importo così determinato di una 
maggiorazione del 10%; 

e) non compete durante l'orario di servizio a qualsiasi titolo prestato; 
f) non è corrisposta per le ore di effettiva chiamata in servizio remunerate come lavoro 
straordinario o con equivalente riposo compensativo; 
g) la corresponsione degli importi relativi all'indennità di reperibilità é effettuata annualmente a 

consuntivo . 
2.Il dipendente, di norma, deve raggiungere il posto di lavoro assegnato nell’arco di trenta minuti 
dalla chiamata in servizio secondo le modalità e con gli strumenti individuati dall’Amministrazione.  
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3.  Per quanto non previsto dal presente punto si rimanda alla disciplina contrattuale  vigente. In 

caso di indisposizione o altri motivi che non permettano la disponibilità al pronto intervento 

l’indennità per reperibilità non é corrisposta.  
4.I servizi in cui è stata istituita la pronta reperibilità  e per le quali annualmente è   destinata le 

relativa indennità sono le seguenti:  

 
Servizi per cui è stata istituita la pronta reperibilità n. addetti n.ore Somma prev. 

Servizio Stato Civile – (nei giorni di sabato – 

domenica e festivi ) 

 6 (dalle 8,00 alle 

14,00) 

 

Servizio  pronto intervento (domenica e festivi)  12 (dalle 8,00 

alle 20,00)  

 

TOTALE    

 

5.Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29  e  finalizzati a compensare la 
performance organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione 
dell’art. 71, comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai 
primi 10 giorni di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).    

Art. 23 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di maneggio valori 

1.    L’indennità maneggio valori, in applicazione dell’art. 36 del CCNL del 14.9.2000, compete al 

personale che sia adibito in via continuativa a servizi che comportino maneggio di valori di cassa 
annui non inferiori ad €.5.000,00 e risponda di tale maneggio (di norma coloro che sono stati 
nominati agenti contabili e maneggiano valori di cassa).  

2.    Per servizio deve intendersi la specifica struttura organizzativa in cui valori di cassa siano 
continuativamente maneggiati ( servizio economato).  
3.     L’indennità è calcolata e liquidata mensilmente e compete per le sole giornate in cui il 
dipendente risulti in servizio ed adibito ad uno dei servizi con le caratteristiche in 
precedenza specificate.  
4.     Gli importi dell’indennità variano da un minimo di € 0,52 giornaliere ed un massimo di €. 
1,55 sono fatte salve eventuali discipline regolamentari di miglior favore precedenti all’entrata 
in vigore del citato articolo 36 del CCNL del 14.9.2000, diversamente tali regolamenti 
adeguano le proprie disposizioni alla disciplina contenuta nel presente contratto; 

5  Tale indennità  è fissata per un importo pari a € 37,18 mensili   per i giorni effettivamente 
lavorati:.     
 

Servizio che tratta in via continuativa valori di 

cassa 

N. addetti Indennità individuale 

annuale 

 Servizio economato                  1  

    

 TOTALE    

 

6.Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29 e  finalizzati a compensare la performance 
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organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71, 
comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai primi 10 
giorni di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).    

Art. 24 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di orario notturno, festivo e notturno – festivo 

1.   L’indennità per orario notturno o festivo e per orario festivo-notturno, in applicazione 
dell’art. 24, comma 5 del CCNL del 14.9.2000, è rispettivamente corrisposta al personale che 
svolga parte della prestazione dell'orario normale di lavoro in assenza di turnazione:     
a) in orario notturno o festivo con una maggiorazione della retribuzione oraria del 20%; 
b) in orario notturno e festivo con una maggiorazione della retribuzione oraria del 30%. 
2.   L’indennità per orario notturno e festivo notturno è corrisposta per le sole giornate in cui il 
dipendente risulti in servizio e liquidata su base mensile;  
3.   Le risorse destinate alla corresponsione di tale indennità sono previste per un importo annuale 

pari a:  € 0 

5.     Gli eventuali risparmi derivanti dall'applicazione del presente articolo verranno portati in 
aumento alle somme indicate al successivo articolo 29 e  finalizzati a compensare la performance 
organizzativa ed individuale, con esclusione dei risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71, 
comma 1, del D.L 112/08 come convertito nella legge 133/08 (risparmi derivanti dai primi 10 
giorni di assenza per malattia relativi ad ogni evento morboso).    

 

Art. 25 

Risorse destinate all’esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilità 

 

1. L’art. 17, comma 2, lett. f) del CCNL del 1.4.1999, come modificato dai successivi contratti 

nazionali di lavoro (da ultimo dall’art. 7 del CCNL del 9.5.2006) prevede che al personale 
appartenente alle categorie B, C e D cui siano attribuite specifiche responsabilità, con 
esclusione del personale incaricato di posizioni organizzative, possa essere corrisposta 
un’indennità annuale fino ad un massimo di € 2.500. 

 
2. In applicazione dell’art. 4, comma 2, lett. c)  del CCNL dell’1.4.1999 spetta alla contrattazione 

integrativa definire: “le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per l’individuazione” dei 
compensi destinati all’esercizio di specifiche responsabilità.   

  
3.   Le parti, pertanto, convengono, in applicazione dei commi precedenti, di attribuire l’indennità 

per specifiche responsabilità al personale interessato sulla base di idoneo provvedimento adottato 

dal responsabile P.O. sulla base dell’assegnazione a compiti ed a incarichi specifici. Per l’annualità  

2012  la misura dell’indennità è confermata nell’importo stabilito dai precedenti CDIA . 
Relativamente al 2013 le parti concordano di graduare le indennità per particolari responsabilità 

definendo  criteri e  pesatura, tenendo conto delle risorse destinate per tale finalità.   

 
Art. 26 

Risorse destinate all’esercizio di compiti che comportano particolari responsabilità 

1.    Per dipendenti cui sono state attribuite con atto formale le specifiche responsabilità, nonché i 
compiti e le funzioni, così come individuati dall’art.17, comma 2, lett. i) del CCNL del 1.4.1999,  

integrato dall’art. 36 del CCNL del 22.1.2004, è prevista una indennità, cumulabile con quella del 
precedente articolo nella misura massima di € 300 annuali. 
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2.  Le responsabilità, i compiti e le funzioni di cui al comma precedente sono quelli indicati nella 

seguente tabella con l’indicazione della relativa indennità: 

 

 
Descrizione delle specifiche responsabilità, compiti e funzioni Indennità 

 a) Ufficiale di stato civile e anagrafe € 

 b) Ufficiale elettorale € 

 c) Responsabile di tributi € 

 d) Addetto agli uffici relazioni col pubblico € 

 e) Formatore professionale € 

 f) Responsabile di archivi informatici € 

 g) Ufficiale giudiziario € 

 h) Responsabile di attività inerenti la protezione civile € 

3.   Ad ogni dipendente non può essere attribuita più di un’indennità per specifiche responsabilità 
di cui al presente articolo, nel caso in cui ricorrano responsabilità diverse al dipendente interessato 
è attribuita l’indennità di valore economico più elevato. 

4.  L’attribuzione dell’indennità è annuale ed è liquidata annualmente. 
5.  L’importo dell’indennità è decurtato  nel solo caso di assenza per malattia per i primi 10 
giorni di ogni evento morboso in applicazione dell’art. 71 comma 1 del D.L. 112/2008.  
6.  In applicazione del D.Lgs 151/2001 (T.U. sulla maternità e paternità) l’indennità di cui al 

presente articolo non può essere revocata durante il periodo di astensione per maternità. 
8.   I soli risparmi derivanti dall’applicazione del presente articolo sono quelli previsti dall’art. 71, 

comma 1, del D.L. 112/2008 che rappresentano economie per l’Amministrazione secondo quanto 
disposto dallo stesso articolo 71. 

 
Art. 27 

Retribuzione di risultato degli incaricati di posizione organizzativa 

 

L’indennità spetta al personale incaricato di posizione organizzativa , nei limiti di cui all’art.10 
, commi 2 e 3 del CCNL del 31.3.1999, in relazione allo svolgimento di funzioni di direzione 
dii unità organizzative di particolare complessità , caratterizzate da un elevato grado di 
autonomia gestionale e organizzativa.  

L’indennità di posizione è corrisposta secondo le modalità previste dai vigenti CCNL, ha carattere 

fisso e ricorrente, non può essere revocata durante il congedo per maternità ed  è decurtata in 
caso di assenza per malattia, relativamente ai primi 10 giorni per ogni evento morboso, in 

applicazione dell’art. 71 comma 1 del D.L. 112/2008. 

Alle posizioni organizzative, limitatamente alla retribuzione di risultato, comprese le P.O. cui è 
stato conferito, negli enti privi di dirigenza, l’incarico per lo svolgimento delle funzioni di 

Responsabile degli Uffici e dei Servizi si applica il sistema di valutazione vigente compresa la 
disciplina relativa alla performance organizzativa ed individuale approvata con delibera 
G.M.n.99 del 30.11.2011   (allegato 1) 

Art. 28 

Disciplina delle progressioni economiche orizzontale nell’ambito della categoria. 

 

1. Ai sensi dell’art.9 c.1 L.122/2010 che prevede che il trattamento economico ordinariamente 

spettante, compreso quello accessorio, nel triennio di riferimento non possa superare quello del 
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2010, si ritiene che le progressioni siano precluse economicamente per il triennio dal disposto, oltre, 

ovviamente a non destinare per il 2012 alcuna risorsa per l’applicazione dell’istituto in parola, 

conviene di rivedere l’istituto relativo alla progressione orizzontale con la sottoscrizione del nuovo 
CCNL. 

 

Art.29 

Risorse destinate a compensare le performance organizzativa e individuale 

 

1. Le risorse destinate a compensare le performance organizzativa e individuale sono 
rappresentate da ciò che residua dall'applicazione dei precedenti articoli relativi al titolo 
VI°. 

2.    La disciplina contenuta nei seguenti commi costituisce l’applicazione del disposto dell’art. 
4, comma 2, lettera b) del CCNL dell’1.4.1999 relativo alla definizione dei criteri generali dei 
sistemi di incentivazione del personale, dei criteri generali delle metodologie di valutazione 
del personale e dei criteri di ripartizione delle risorse destinate ad incentivare la 
produttività ed il miglioramento dei servizi.  
Relativamente all’annualità 2011 sono adottati i criteri per l’attuazione dell’istituto della 
produttività ,obiettivi e piani di lavoro contenuti nel CIDA approvato dalle parti con 
verbale n. 2 in data 30.11.2009  
3. Le risorse di cui al comma 1 sono assegnate a ciascun settore secondo i seguenti criteri: 
a) il numero dei dipendenti dell'ente, con esclusione dei titolari di posizione organizzativa, è 

suddiviso per categoria e posizione di accesso. Il calcolo è effettuato tenendo conto del 
personale con rapporto di lavoro a tempo parziale che è computato in proporzione alla durata 

del part-time e delle previsioni occupazionali dell'anno che sono calcolate per i mesi di 
prevedibile servizio; 

b) il numero dei dipendenti appartenenti ad ogni categoria e posizione di accesso è 

moltiplicato per il parametro di riferimento contenuto nella seguente tabella: 

 

Categoria Parametro 

B1 100 

Accesso B3 106 

C1 113 

D1 123 

Accesso D3 143 

I risultati ottenuti per ogni categoria e posizione di accesso sono sommati.   

c) le risorse complessivamente destinate alle performance organizzativa ed individuale 
sono divise per il valore complessivo di cui al punto precedente ottenendo un importo unitario;   
d) tale importo unitario è, infine, moltiplicato per il risultato dei precedenti punti a) e b) 

applicato al personale appartenente ad ogni settore, in tal modo si ottiene il budget di risorse 
assegnato a ciascun settore.  
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4.    Le risorse per compensare la performance di ciascun settore e la valutazione delle 
prestazioni individuali sono ripartite tra il relativo personale in funzione del raggiungimento degli 
obiettivi gestionali assegnati. 
Si ricorda che in applicazione dell’art. 5 del D.Lgs 150/2009, che costituisce norma di principio 

per gli enti locali gli obiettivi devono essere : 

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle 
priorità politiche ed alle strategie dell'amministrazione; 
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 
c) tali da determinare un miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi; 
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno; 
e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e 
internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe; 
f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove 
possibile, almeno al triennio precedente; 

g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.  
I dipendenti, pertanto, devono conoscere prima gli obiettivi sui quali saranno valutati, gli obiettivi 
del settore devono essere proporzionati alle risorse umane, finanziarie, strumentali disponibili, 
inoltre, devono riferirsi al complesso dell’ attività assegnata a ciascun dipendente.  
La performance è valutata secondo la metodologia approvata dalla giunta comunale con delibera 
n.99 del 30/11/2011 (Allegato 1) 

Art. 30 

Risorse che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di prestazioni o di 

risultati del personale 

 

1.     L’art.2, comma 3 del D.Lgs 165/01 dispone che: “L’attribuzione di benefici economici ai 

dipendenti può avvenire esclusivamente mediante contratti collettivi o, alle condizioni previste, 
mediante contratti individuali. Le disposizioni di legge, regolamenti o atti amministrativi che 
attribuiscono incrementi retributivi non previsti dai contratti cessano di avere efficacia a far data 
dall’entrata in vigore del relativo rinnovo contrattuale”.  

Per evitare l’effetto disapplicativo sopra indicato è necessario che l’utilizzo delle risorse 

finalizzate all’incentivazione di prestazioni o risultati del personale previste da specifiche 
disposizioni di legge, in applicazione dell’art. 17, comma 2, lett. g) del CCNL dell’1.4.1999 sia 
disciplinato dal presente contratto. 
Infatti l’art. 4,  comma 2, lettera c) del CCNL dell’1.4.1999 dispone che la contrattazione collettiva 

integrativa disciplini le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per l’individuazione e la 
corresponsione dei compensi che specifiche disposizioni di legge destinano all’incentivazione del 
personale.   

2.Le risorse di cui al presente articolo che comprendono a titolo esemplificativo quelle destinate 
alla progettazione di opere pubbliche, agli accertamenti di contrasto all’evasione ICI, 
all’avvocatura interna,  alle rilevazioni statistiche in favore dell’ISTAT, al finanziamento di 
progetti di potenziamento dei servizi di controllo finalizzati alla sicurezza urbana e alla sicurezza 
stradale o a progetti di potenziamento dei servizi notturni e di prevenzione delle violazioni di cui 
agli articoli 186, 186-bis e 187 del codice della strada,  sono quantificate nel fondo di cui all’art. 31 

del CCNL del 2.1.2004in modo forfetario riportando l’analogo importo previsto per il 2010, perché  

a seguito del parere Corte dei Conti, sezione autonomie n. 16, del 2009 le stesse non vengono 
computate nel calcolo delle spese del personale, e quindi non incidono sulla disciplina di cui all’art. 
9, comma 2bis del D.L. 78/2010 che dispone che: “a decorrere dal 1º gennaio 2011 e sino al 31 

dicembre 2013 l’ammontare complessivo delle risorse destinate annualmente al trattamento 
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accessorio del personale, anche di livello dirigenziale, di ciascuna delle amministrazioni di cui 

all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, non può superare il 

corrispondente importo dell’anno 2010 ed è, comunque, automaticamente ridotto in misura 
proporzionale alla riduzione del personale in servizio.” 

3.Le risorse destinate che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di 
prestazioni o di risultati del personale saranno quindi determinate nel loro effettivo importo solo 
a consuntivo e corrispondono a quelle effettivamente utilizzate per le finalità che le specifiche 
disposizioni di legge prevedono secondo la disciplina di cui all’allegato 2 del presente CCDI che 
ne costituisce parte integrante e sostanziale 
 

Art.31 
Impiego delle risorse aggiuntive a seguito dell’attivazione di processi di razionalizzazione e/o 

riorganizzazione e per l’attivazione di nuovi servizi 
 

1.Le risorse variabili di cui all’art. 15.c.2 (1,2% m.s.1997) del CCNL 1.4.1999 come confermate 

nell’ambito dell’art.31 comma 3 CCNL 22.01.2004 possono essere rese disponibili di anno in anno 

solo a seguito del preventivo accertamento  dei servizi di controllo interno o del nucleo di 
valutazione delle effettive disponibilità di bilancio create a seguito di processi di 
razionalizzazione e riorganizzazione delle attività ovvero destinate al raggiungimento di 
obiettivi di produttività e di qualità. 
2. L’incremento di cui al comma 1 non può  consolidarsi nel tempo ma necessita di ripetuti 
apprezzamenti e valutazioni con cadenza almeno annuale. 

3. Ai sensi dell’art.15.c.5 del CCNL 1.4.1999 per la destinazione o la conferma nel corso degli anni 

delle risorse aggiuntive per l’attivazione di nuovi servizi o per l’implementazione di processi di 
riorganizzazione finalizzati all’accrescimento dei servizi esistenti ai quali sia correlato un 
aumento delle prestazioni del personale in servizio cui non possa farsi fronte attraverso la 
razionalizzazione delle strutture e/o delle risorse finanziarie disponibili le parti danno atto che 
le suddette risorse dovranno essere destinate per corrispondere effettivamente: 
• alla incentivazione della performance individuale del personale direttamente interessato 

dall’ampliamento e/o riorganizzazione dei servizi; 

• a nuovi servizi o alla conferma dell’esistenza di precedenti servizi purché possa sempre 

essere dimostrata l’esistenza di obiettivi di miglioramento o l’implementazione di nuove attività. 
Difatti solo la diversità degli obiettivi rispetto all’anno precedente può legittimare l’erogazione 

degli incentivi di performance collegati agli obiettivi di miglioramento dei servizi; 

• a processi di miglioramento/ampliamento dei servizi non generici ma oggettivamente 

riscontrabili; 
• al fatto che l’importo stanziato in bilancio sia rapportato alla entità degli incrementi 

qualitativi e quantitativi dei servizi previsti. 

 

Art.  32 

Buoni Pasto  

A decorrere dal  01.01.2002 viene riconosciuto al personale dipendente di questo ente ,che 
effettua orario di lavoro articolato su cinque giorni lavorativi con rientro pomeridiano ,con una 

pausa non superiore a due ore e non inferiore a trenta minuti ,un buono pasto del valore di € 5,16  

Si prevede l’erogazione per 11 mesi all’anno, in coincidenza con altrettanti rientri.  In caso di lavoro 

straordinario effettuato in occasione di elezioni i costi saranno posti a carico di chi deve sostenere 

le relative spese.   
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   TITOLO VII° 

Disposizioni Finali 

Art. 33 

Personale temporaneamente distaccato o assegnato ad unioni di comuni o per servizi in 

convenzione  

 

1.   Al personale temporaneamente distaccato o assegnato a tempo pieno o tempo parziale 
presso unioni di comuni o con servizi in convenzione si applica la disciplina di cui agli articoli da 13 a 

15  e 19 del CCNL del 22.1.2004. 

2.    A favore dei dipendenti assegnati temporaneamente, anche a tempo parziale, presso unioni di 
comuni è attribuita un'indennità pari a € 25 mensili strettamente correlata alle effettive 
prestazioni lavorative e gravante sul fondo relativo alle politiche di sviluppo delle risorse umane ed 

alla produttività costituito presso la stessa unione. E' escluso dalla corresponsione di tale 
indennità il personale titolare di posizione organizzativa cui si applicano le disposizioni del 
comma 6 dell'art.13 del CCNL 22.1.2004.  

3.    A favore dei dipendenti assegnati temporaneamente, anche a tempo parziale, con servizi 
gestiti in convenzione tra più comuni è attribuita un'indennità pari a € 25 mensili correlata alle 
effettive prestazioni lavorative e gravante sul fondo relativo alle politiche di sviluppo delle 

risorse umane ed alla produttività costituito presso l'ente utilizzatore. E' escluso dalla 
corresponsione di tale indennità il personale titolare di posizione organizzativa cui si applicano 
le disposizioni dei commi 4 e 5 dell'art.14 del CCNL 22.1.2004,  

Art. 34 

Personale in distacco sindacale 

 

1.   Ai fini dell'applicazione della disciplina contenuta nell'art. 39 del CCNL del 22.1.2004, il 

personale in distacco sindacale ai sensi dell'art. 5 del CCNQ del 7.8.1998 e successive 
integrazioni, oltre a percepire l'indennità per specifiche responsabilità eventualmente in 
godimento al momento del distacco, rivalutata secondo le modalità di cui all'art. 26 del presente 
contratto (art. 19 del CCNL del 5.10.2001), è considerato sia ai fini della progressione orizzontale 
che per la ripartizione delle risorse destinate alla produttività. 
2.    Per dare concreta attuazione all’attribuzione delle risorse destinate alla valutazione della 
performance individuale del dipendente in distacco sindacale viene convenzionalmente attribuita 
la valutazione media della categoria di appartenenza (o posizione di accesso) mentre ai fini della 
progressione orizzontale è convenzionalmente attribuita la valutazione media della categoria di 
appartenenza (o posizione di accesso)  di cui al precedente art. 30.  
3.    I costi relativi alle retribuzioni accessorie del personale in distacco sindacale non gravano sul 

fondo per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività del presente contratto 

ma vengono computate dai singoli enti ai fini del loro rimborso secondo la disciplina contenuta negli 
articoli 14 e 15 del CCNQ  del 7.8.1998 e nella vigente legislazione.  
      

Art. 35 

Disposizione finale 

1.   Per quanto non previsto dal presente CCDI in relazione agli istituti dallo stesso disciplinati si 

rinvia alle disposizioni dei contratti collettivi nazionali di lavoro attualmente vigenti. 
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2.     Le disposizioni contenute in precedenti contratti collettivi decentrati integrativi nelle materie 

non disciplinate dal presente contratto conservano la propria efficacia sino alla loro sostituzione 

fatto salvo quanto disposto nel precedente articolo 4, comma1.  

Tissi  lì 10/01/2013 

LA DELEGAZIONE DI PARTE PUBBLICA:  

F.to Francesca Spissu             F.to Angelino Pani 

LA DELEGAZIONE DI PARTE SINDACALE: 

Per la R.S.U. F.to Agnese Bachiddu 

I rappresentanti delle OO.SS. territoriali di comparto: 

 CISL –FPS F.to Armando Ruzzetto__________ 

 CSA _ F.to Giovanni  B. Pintus  

                                                CGIL – Fp – F.to Giovanni Piras 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 

 

ALLEGATO   1 

 

 

 

 

 

 

 

COMUNE DI TISSI  
Prov. di SASSARI 

 

 

 

 

METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE  ENTI SENZA DIRIGENTI 

Regolamento degli uffici e servizi  

All. A Art. 95 –Bis  
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PREMESSA 

Presupposti del sistema di valutazione sono la definizione degli obiettivi e delle fasi del ciclo di 

gestione delle performance, per come previsti dal DLgs n. 150/2009 e dal Regolamento dell’ente, 

nonché la effettuazione in via preventiva della attività di misurazione delle performance, sia 

organizzativa che individuale. 

Elemento centrale del sistema di valutazione è costituito dalla comunicazione, sia nelle fasi iniziali 

(in particolare per la indicazione delle aspettative di risultato e di prestazione), che nel periodo 

intermedio (in particolare per la individuazione degli elementi di criticità), che nei colloqui finali (in 

particolare per la comunicazione degli esiti delle valutazioni). 

Una importanza rilevante assume il rispetto dei vincoli di trasparenza dettati dal legislatore e dal 

regolamento, sia nella forma della pubblicazione delle informazioni sul sito internet sia nella forma 

della rendicontazione agli utenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli organi di governo etc. 

Saranno progressivamente sperimentate modalità di coinvolgimento dell’utenza esterna dei servizi, 

tramite la definizione, la somministrazione e l’analisi di questionari mirati per la verifica della 

soddisfazione dell’utenza, con particolare riferimento a quella esterna.   

Pertanto ai fini della rispettiva valutazione, ogni titolare di posizione organizzativa dovrà 

documentare di avere svolto almeno una indagine di customer satisfaction nel primo anno ed almeno 

tre indagini a regime. Il contenuto e le modalità di tali indagini sono definite dal Segretario, sentiti 

i responsabili dei Settori dell’Ente. L'indagine dovrà essere svolta di norma in forma anonima, la 

quantità delle risposte dovrà essere statisticamente significativa e non saranno prese in 

considerazione le risposte non coerenti. I risultati dell’indagine sono riportati in appositi report 

elaborati, con l’assistenza del Nucleo di Valutazione e del Segretario Comunale. 

I soggetti che intervengono nel processo di misurazione e valutazione della performance 

organizzativa e individuale sono: 

a. Il Sindaco; 

b. la Giunta; 

c. Nucleo di Valutazione; 
d. i titolari di posizione organizzativa; 

e. i cittadini/utenti e le loro associazioni. 

In particolare: 

1) il Sindaco valuta il Segretario comunale , anche per le eventuali funzioni di responsabile di un 
Servizio, tenendo conto dei rispettivi contratti di riferimento; 

2) il Nucleo di valutazione valuta,  tenendo conto del contratto di riferimento, i titolari di 
posizione organizzativa; la valutazione è effettuata sulla concreta applicazione dei criteri di 

valutazioni; 

3) i Titolari di Posizione Organizzativa valutano i dipendenti assegnati al Settore. 
La valutazione rappresenta un momento informativo e formativo al tempo stesso e pertanto avverrà 

in forma diretta: 

1) tra il Nucleo di valutazione e i titolari di Posizione Organizzativa; 

2) tra i titolari di Posizione Organizzativa ed i dipendenti. 
La valutazione è comunicata in contraddittorio ai dipendenti che possono muovere rilievi alla stessa 

e/o chiedere approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste di approfondimento devono tenere 

espressamente e formalmente conto i titolare di posizione organizzativa nella valutazione finale 
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In ogni caso il valutatore dovrà motivare i singoli elementi di valutazione su cui il valutato ha 

espresso perplessità o contrarietà. 

Le metodologie, gli obiettivi assegnati e gli esiti della valutazione dei titolari di posizione 

organizzativa saranno pubblicati sul sito internet del Comune. 

Il valutatore comunica al valutato la valutazione, prima che essa sia formalizzata, anche nella forma 

della proposta. Il valutato può avanzare una richiesta di revisione, parziale o totale e chiedere di 

essere ascoltato.  

Il valutatore deve convocare il valutato prima della formalizzazione della valutazione e deve 

tenerne motivatamente conto nella formulazione della valutazione definitiva. 

   CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

Il Segretario subito dopo l’approvazione da parte della Giunta comunica ai titolari di posizione 

organizzativa gli obiettivi che essi sono chiamati a perseguire. Lo stesso comunica inoltre i fattori, gli  

indicatori ed i pesi ponderali delle capacità manageriali, nonché individua gli indicatori ed i pesi per la 

valutazione delle competenze professionali. In tali attività egli si avvale del Nucleo di valutazione . 

Il Nucleo di valutazione  valuta la performance dei titolari di posizione organizzativa sulla base dei 

seguenti fattori e valori percentuali: 

a) nella misura del 20% per la performance organizzativa generale dell’ente e della struttura 

diretta, accertata dal Nucleo di Valutazione, anche tenendo conto dell’esito delle indagini di 

customer satisfaction e degli esiti della autovalutazione secondo il sistema CAF o sistemi 
analoghi (PARTE I); 

b) nella misura del  35%  per i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi operativi individuali 

assegnati (PARTE II); 
c) nella misura del 20 %) per i comportamenti organizzativi (PARTE III); 

d) nella misura del 15 %) per le competenze professionali dimostrate (PARTE IV); 

e) nella misura del 10%) per la capacità di valutazione dei collaboratori dimostrata tramite una 

significativa differenziazione dei giudizi (PARTE V). 

 

(PARTE I) – VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA GENERALE  DELL’ENTE  E DELLA 
STRUTTURA DIRETTA (20%) 

La valutazione della performance organizzativa è posta in essere in funzione: 

a. dello stato di attuazione degli obiettivi di programmazione strategica e di indirizzo politico 
amministrativo degli organi di governo dell’ente, desunti dal programma politico amministrativo, 

presentato al consiglio al momento dell’insediamento, ed evidenziati nella RPP (Relazione 

Previsionale e Programmatica), corredati da indicatori di “outcome”  al fine di assicurare la 

funzione di valutazione dell’adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, dei 
programmi e degli altri strumenti di determinazione dell’indirizzo politico in termini di 

congruenza tra i risultati conseguiti e gli obiettivi predefiniti, nonché dell’apporto individuale del 

titolare di posizione organizzativa al loro raggiungimento (7%); 
b. della media dei risultati complessivamente raggiunti dalla struttura organizzativa su obiettivi di 

struttura previsti dal PEG e PDO e relativi al miglioramento di fattori strutturali della gestione. 
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Ciascuna struttura non può avere assegnati un numero di obiettivi di struttura superiore a 3  

(6%); 

c. degli esiti della valutazione degli utenti (5%). La valutazione del grado di soddisfazione degli 
utenti ha come punto di riferimento l’esito  della indagine e/o delle indagini di customer 

satisfaction  annuali svolte, d’intesa con la Segreteria Comunale ; 

d. degli esiti della auto valutazione secondo il sistema CAF (2%).  

(PARTE II) – VALUTAZIONE DEI RISULTATI  RAGGIUNTI  RISPETTO ALLA PERFORMANCE 
INDIVIDUALE (35%) 

Tutti gli obiettivi, che devono rispettare i principi fissati dall’articolo 5 del D.Lgs n. 150/2009, sono 

proposti dai titolare di posizione organizzativa, sentiti gli assessori di riferimento, negoziati con il 

Sindaco ed il Segretario Comunale all’inizio dell’anno, in concomitanza con la redazione del Piano 

degli obiettivi e sono approvati dalla giunta. Il Segretario Comunale li correda con uno o più 

indicatori ed un peso ponderale che saranno illustrati preventivamente ai titolari di posizione 

organizzativa. 

Entro il 30 settembre gli obiettivi assegnati possono essere rinegoziati. Eventuali obiettivi che 

emergano durante l'anno dovranno essere negoziati con il Sindaco e con il Segretario Comunale , 

che assegnerà anche il peso ponderale. Analoga operazione dovrà essere effettuata anche per gli 

obiettivi eliminati in corso di esercizio.  

Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggettivamente non addebitabili al titolare 

di posizione organizzativa, lo stesso non sarà considerato valutabile e, di conseguenza, la 

valutazione sarà effettuata sugli altri obiettivi, rimodulandone in proporzione il peso. 

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si 

articola secondo il seguente prospetto: 

Colonna 1 Colonna 2 Colonna 3 Colonna 4 Colonna 

5 

Colonna 6 Colonna 7 

Descrizione 
dell’obiettivo 

Risultato 
atteso  

Indicatori 
di 

misurabilità 

Peso 
ponderale 

Giudizio Grado di 
valutazione 

Punteggio 
complessivo 

     30%, 50%, 

80%, 100% 

 

     30%, 50%, 

80%, 100% 

 

   35   Fino al massimo 

di 35 punti 

Nella assegnazione del grado di valutazione (colonna 6) si applica  il seguente metodo: 

− fino al 30% quando l’obiettivo non è stato raggiunto 
− fino al 50% quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto; 

− fino allo 80% quando l’obiettivo è stato raggiunto come concordato; 

− fino al 100% quando l’obiettivo è stato superato; 
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Per l’assegnazione del punteggio si tiene conto del peso ponderale degli obiettivi (colonna 4), la cui 

somma non deve essere superiore a punti 35, cioè al totale massimo dei punti assegnabili per questo 

fattore, e del giudizio (colonna 5). 

Esempio di scheda di valutazione degli obiettivi individuali 

Descrizione 
dell’obiettivo 

Risultato 
atteso  

Indicatori Peso 
ponderal

e 

Giudizi
o 

Grado di 
valutazi
one 

Punteggio complessivo 

Miglioramento 

delle prestazioni 

della struttura 

…………… in 

relazione al 

procedimento 

rilascio 

concessioni    

Riduzione 

dei tempi 

di rilascio 

delle 

concessioni 

Rilascio 

entro il 

tempo 

medio di 

30 giorni 

Punti 15 ….. 80% 80% di 15= 12 punti 

Sviluppo delle 

attività dei 

controlli 

ambientali  

Intensifica

zione dei 

controlli 

ambientali 

Esecuzion

e di 

almeno 

300 

ispezioni 

per … 

Punti 20 …. 60% 60% di 20= 12 punti 

PUNTEGGIO OTTENUTO PUNTI 24 SU 35 

(PARTE III) – VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPACITA’ MANAGERIALI 
ESPRESSE) (20%) 

Per comportamenti organizzativi assicurati alla performance generale della struttura si intende 

l’effettiva incidenza dell’attività del titolare di posizione organizzativa, ai fini del risultato ottenuto 

dall’ente. 

Essa si misura non mediante astratte “capacità” e “idoneità”, bensì avendo riguardo a concreti atti e 

funzioni, quali, esemplificativamente: 

A. quantità di atti organizzativi prodotti, finalizzati a specificare per gruppi di lavoro o singoli 

dipendenti modalità attuative degli obiettivi; 
B. effettiva spinta verso l’utilizzo di sistemi gestionali informatizzati, attestati dal ricorso al 

mercato elettronico, al ricorso alla Pec ed alla firma digitale nelle relazioni e negoziazioni con 

terzi, attivazione di sistemi di erogazione di prodotti on-line o di gestione interna mediante 

sistemi informativi; 
C. periodicità delle funzioni di controllo sull’andamento della gestione, attraverso reportistica 

interna; 

D. interventi sostitutivi o sussidiari nei confronti dei funzionari o titolari di funzioni e 

responsabilità specifiche, finalizzate ad evitare scostamenti nei risultati della gestione di natura 
endogena; 

E. interventi organizzativi per garantire standard nella tempistica dei procedimenti amministrativi. 
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La valutazione del contributo assicurato alla performance individuale spetta al Nucleo di valutazione che 

tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

Ciascun indicatore avrà una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 20. 

La valutazione delle capacità manageriali espresse si articola secondo il seguente prospetto: 

     

n 

Fattori di valutazione Indicatore Peso 
ponderale 

Grado della valutazione   
in % 

Punti 

1 Innovazione e propositività  
Capacità di approccio ai 

problemi con soluzioni 

innovative e capacità di 

proposta  

 

 

 

 

 

 20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

2  Interazione con gli organi di 
indirizzo politico 
Capacità di soddisfare le esigenze 

e le aspettative dell’organo politico 

di riferimento e di conformarsi 

efficacemente e in tempi 
ragionevoli alle direttive e alle 

disposizioni emanate dagli organi 

di indirizzo 

   

20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

 

3 Gestione delle risorse umane  
Capacità di motivare, 

indirizzare ed utilizzare al 

meglio le risorse assegnate nel 

rispetto degli obiettivi 

concordati 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

4 Gestione economica ed 
organizzativa 
Capacità di usare le risorse 

disponibili con criteri di 

economicità ottimizzando il 

rapporto tempo/costi/qualità 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

5 Autonomia 
Capacità di agire per 

ottimizzare attività e risorse, 

individuando le soluzioni migliori 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

6 Decisionalità 
Capacità di prendere decisioni 

tra più opzioni, valutando rischi 

ed opportunità, anche in 

condizioni di incertezza 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 
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7 Tensione al risultato 
Capacità di misurarsi sui 

risultati impegnativi e sfidanti 

e di portare a compimento 

quanto assegnato 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

8 Flessibilità 
Capacità di adattarsi alle 

situazioni mutevoli della 

organizzazione e delle relazioni 

di lavoro  

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

9 Attenzione alla qualità 
Capacità di far bene le cose in 

modo rigoroso e di attivarsi per 

il miglioramento del servizio 

fornito 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

10 Collaborazione 
Capacità di stabilire un clima di 

collaborazione attivo, in 

particolare con i colleghi e con 

il personale 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

   20  Max 20 

punti 

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 20 PUNTI 

ESEMPIO 

N FATTORI DI VALUTAZIONE INDICAT. PESO 
PONDERALE 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE   IN % 

PUNTI 

1 Innovazione e propositività  
Capacità di approccio ai 

problemi con soluzioni innovative 

e capacità di proposta  

Proposta 

del PEG 

2 20    20% di 2= 

0,4 

2 Interazione con gli organi di 
indirizzo politico 
Capacità di soddisfare le esigenze e 

le aspettative dell’organo politico di 

riferimento e di conformarsi 

efficacemente e in tempi ragionevoli 

alle direttive e alle disposizioni 

emanate dagli organi di indirizzo 

… 2 20 20% di 2= 

0,4  

3 Gestione delle risorse umane  
Capacità di motivare, indirizzare 

ed utilizzare al meglio le risorse 

assegnate nel rispetto degli 

obiettivi concordati 

.. 2 60    60% di 2 = 

1,2  
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4 Gestione economica ed 
organizzativa 
Capacità di usare le risorse 

disponibili con criteri di 

economicità ottimizzando il 

rapporto tempo/costi/qualità 

… 2 80  80% di 2= 

1,6 

5 Autonomia 
Capacità di agire per 

ottimizzare attività e risorse, 

individuando le soluzioni migliori 

… 2   100 
100% di 2 = 

2  

6 Decisionalità 
Capacità di prendere decisioni 

tra più opzioni, valutando rischi 

ed opportunità, anche in 

condizioni di incertezza 

…. 2 100 100% di 2 = 

2  

7 Tensione al risultato 
Capacità di misurarsi sui 

risultati impegnativi e sfidanti e 

di portare a compimento quanto 

assegnato 

…. 2 80  80% di 2= 

1,6 

8 Flessibilità 
Capacità di adattarsi alle 

situazioni mutevoli della 

organizzazione e delle relazioni 

di lavoro  

…. 2     80  80% di 2= 

1,6 

9 Attenzione alla qualità 
Capacità di far bene le cose in 

modo rigoroso e di attivarsi per 

il miglioramento del servizio 

fornito 

…. 2     80  80% di 2= 

1,6 

10 Collaborazione 
Capacità di stabilire un clima di 

collaborazione attivo, in 

particolare con i colleghi e con il 

personale 

.. 2 80 80% di 2= 

1,6 

   20  14 

PUNTEGGIO OTTENUTO : PUNTI 14 SU UN TOTALE ATTRIBUIBILE DI 20 
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(PARTE IV) -  VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE.(15%) 

Trattandosi di competenze professionali “dimostrate”, non sono coerenti valutazioni astratte, 

occorrendo connettere la valutazione ad elementi di fatto, quali: 

a) il grado di ricorso a collaborazioni o supporti esterni alle proprie competenze; 

b) la frequenza di correzioni sostanziali o mancate validazioni ad atti di particolare rilevanza, quali 
quelli destinati all’approvazione degli organi di governo o negoziali; 

c) il grado di contestazioni di qualunque genere avverso gli atti adottati, conclusesi con decisioni 

sfavorevoli all’ente; 

d) il grado di utilizzo, da parte di altri enti e soggetti, ad atti, consulenze anche informali, metodi 
e partecipazioni a seminari in qualità di relatore, connessi allo svolgimento dell’incarico. 

La valutazione delle competenze professionali mostrate spetta al Nucleo di valutazione, che tiene 

conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

Il Nucleo di valutazione esprimerà la sua valutazione in un range che va da 0 a 15 punti. 

La valutazione delle competenze professionali dimostrate si articola secondo il seguente prospetto: 

N FATTORI DI VALUTAZIONE INDICATO
RE 

PESO 

PONDERALE 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE   
IN % 

PUNTI 

1 Aggiornamento delle conoscenze 

Capacità di mantenere 

aggiornate le conoscenze 

professionali 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

2 Capacità di applicare 

correttamente le conoscenze 

tecniche necessarie 

  20   

 40  

 60   

 80 

100 

 

   15  Max 15 punti 

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE PUNTI 15 
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ESEMPIO 

N FATTORI DI VALUTAZIONE INDICATORE PESO 

PONDERALE 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE   
IN % 

PUNTI 

1 Aggiornamento delle 

conoscenze 

Capacità di mantenere 

aggiornate le conoscenze 

professionali 

Adeguamento 

entro i 30 

giorni 

successivi dei 

moduli alle 

novità 

6 20    20% di 6= 1,2 

2 Capacità di applicare 

correttamente le conoscenze 

tecniche necessarie 

Mancato 

annullamento 

di atti 

9 80     80% di 9= 7,2 

   15  8,4 

(PARTE V)  - VALUTAZIONE DELLA CAPACITA’ DI VALUTARE I COLLABORATORI.(10%) 

La capacità di valutare attraverso una significativa differenziazione dei giudizi consiste nell’attribuire 

le valutazioni ai dipendenti, nel rispetto del Sistema, in modo da valorizzare i più meritevoli, 

facilitando la costituzione delle “fasce valutative” previste, mediante: 

a) l’annullamento o il contenimento al minimo possibile di valutazioni ex aequo; 

La valutazione della capacità di valutazione dei collaboratori è effettuata dal Nucleo di valutazione. 

Nel caso di mancata differenziazione (assegnazione di uno stesso punteggio ai dipendenti) il punteggio 

finale sarà pari a 0 punti. 

Nel caso di differenziazione limitata ed insufficiente dei dipendenti il punteggio finale sarà fino a 5 

punti. 

La valutazione in modo adeguatamente differenziato dei dipendenti verrà valutato con un punteggio 

fino a 10 punti. 

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO 

Nella attribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalità della retribuzione di risultato non si 

deve tenere conto delle fasce di merito, del peso differenziato della retribuzione di posizione in 

godimento. 
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 

1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (fino a 20 punti) 

 

GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI STRATEGICI: fino a 7 punti 

 

OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO DELLA GESTIONE: fino a 6 punti 

 

VALUTAZIONE DA PARTE DEGLI UTENTI: fino a 5 punti 

 

AUTOVALUTAZIONE SULLA BASE DEL SISTEMA CAF: fino a 2 punti 

 

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino a 35 punti) 

Colonna 1 Colonna 2 Colonna 3 Colonna 4 Colonna 5 Colonna 6 Colonna 7 

Descrizione 
dell’obiettivo 

Risultato 
atteso  

Indicatori 
di 

misurabilità 

Peso 
ponderale 

Giudizio Grado di 
valutazione 

Punteggio 
complessivo 

     30%, 50%, 

80%, 100% 

 

     30%, 50%, 

80%, 100% 

 

   35   Max 35 punti 
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3) LE CAPACITA’ MANAGERIALI ( fino a 20 punti ) 
N Fattori di valutazione  Indicatore  Peso 

Ponderale  

Grado della 

valutazione in % 

Punti  

1 Innovazione e propositività  
Capacità di approccio ai 

problemi con soluzioni 

innovative e capacità di 

proposta  

 

 

 

 

 

 20 

40 

60 

80 

100 

 

2  Interazione con gli organi di 
indirizzo politico 
Capacità di soddisfare le esigenze 

e le aspettative dell’organo 

politico di riferimento e di 

conformarsi efficacemente e in 

tempi ragionevoli alle direttive e 
alle disposizioni emanate dagli 

organi di indirizzo 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

3 Gestione delle risorse umane  
Capacità di motivare, 

indirizzare ed utilizzare al 

meglio le risorse assegnate nel 

rispetto degli obiettivi 

concordati 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

4 Gestione economica ed 
organizzativa 
Capacità di usare le risorse 

disponibili con criteri di 

economicità ottimizzando il 

rapporto tempo/costi/qualità 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

5 AutonomiaCapacità di agire per 
ottimizzare attività e risorse, 

individuando le soluzioni migliori 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

6 Decisionalità 
Capacità di prendere decisioni 

tra più opzioni, valutando rischi 

ed opportunità, anche in 

condizioni di incertezza 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

7 Tensione al risultato 
Capacità di misurarsi sui 

risultati impegnativi e sfidanti 

e di portare a compimento 

quanto assegnato 

  20 

40 

60 

80 

100 
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8 Flessibilità 
Capacità di adattarsi alle 

situazioni mutevoli della 

organizzazione e delle relazioni 

di lavoro  

  20 

40 

60 

80 

100 

 

9 Attenzione alla qualità 
Capacità di far bene le cose in 

modo rigoroso e di attivarsi 

per il miglioramento del 

servizio fornito 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

10 Collaborazione 
Capacità di stabilire un clima di 

collaborazione attivo, in 

particolare con i colleghi e con 

il personale 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

   20  MAX 20 

PUNTI 

4) LE COMPETENZE PROFESSIONALI (fino a 15 punti) 

N Fattori di valutazione  Indicatore  Peso 

Ponderale  

Grado della 

valutazione in % 

Punti  

1 Aggiornamento delle 

conoscenze 

Capacità di mantenere 

aggiornate le conoscenze 

professionali 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

2 Capacità di applicare 

correttamente le conoscenze 

tecniche necessarie 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

   15  MAX 15 

PUNTI 
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5) LA VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI (fino a 10 punti) 

TABELLA RIASSUNTIVA 
 

PERFORMANCE ORGANIZZZATIVA  - MAX 

20 

 

 

PERFORMANCE INDIVIDUALE - MAX35 

 

 

CAPACITA’ MANAGERIALI - MAX20 

 

 

COMPETENZE PROFESSIONALI –MAX15 

 

 

VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI - 

MAX 10 

 

 

 
TOTALE – MAX 100 
 

 

CRITERI PER VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE 

Le risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nell’ambito del fondo per le risorse 

decentrate, alla incentivazione delle performance individuali sono assegnate ai singoli Settori in 

proporzione al numero dei dipendenti assegnati allo stesso ed alle rispettive categorie di 

inquadramento secondo la seguente tabella di equivalenza: 

• Categoria B1: 100 

• Categoria B3: 106 

• Categoria C1: 113 
• Categoria D1: 123 

• Categoria D3: 141 

Dove ponendo pari a 100 il valore tabellare-base più piccolo dello stipendio di ingresso relativo alla 

categoria B1 (€ 18.681,76) calcolato con riferimento a 13 mensilità, tutti gli altri rapporti sono 

ottenuti dividendo i singoli valori tabellari delle altre categorie superiori per il suddetto valore-base 

della categoria B1. I valori tabellari sono desunti dal CCNL del 31.7.2009 e cambieranno al cambiare 

dei contratti.     

La valutazione del personale dipendente, ai fini della retribuzione del salario accessorio relativo 

all’istituto della produttività per le performance individuali, è data dalle seguenti quattro parti: 

a) per il 60% per i risultati raggiunti (PARTE I) 

b) per il 20% per i comportamenti organizzativi (PARTE II) 
c) per il 10% per le competenze professionali (PARTE III) 

d) per il 10% per la valutazione finale assegnata alla posizione organizzativa di riferimento 

(PARTE IV). 
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(PARTE I) – VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI 
INDIVIDUALI 60% 

Gli specifici obiettivi individuali non possono riguardare astratte “capacità” o “idoneità”, ma concernere 

effettive prestazioni di risultato connesse alla categoria di appartenenza ed al profilo professionale del 

dipendente, come esemplificati nella seguente scheda: 

Categoria Profilo Unità 
Organizzativa 
 

Obiettivo 1 Obiettivo 2 
 

C Istruttore 

amministrativo 

 

Ufficio 

Contratti 
Svolgere il 100% delle 

istruttorie per la verifica del 

possesso dei requisiti degli 

appaltatori ex art.38 del d.lgs 

163/2006 entro il termine di 

45 giorni dall’approvazione  

dell’aggiudicazione provvisoria 

 

Verbalizzare il 

50% delle 

procedure aperte 

e ristrette 

gestite dall’Ente. 

 

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al titolare di posizione 

organizzativa, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

Ciascun obiettivo individuale avrà una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 60. 

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si 

articola secondo il seguente prospetto: 

Descrizione 
dell’obiettivo/azione 
operativa 

Indicatori di 
misurabilità 

Peso 
ponderale 

Giudizio Grado di 
valutazione 

Punteggio 
complessivo 

    30%, 50%, 

80%, 100% 

 

    30%, 50%, 

80%, 100% 

 

  60   Max 60 punti 

Nella assegnazione del grado di valutazione si tiene conto dei seguenti fattori: 

− fino al 30% quando l’obiettivo non è stato raggiunto 

− fino al 50% quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto; 

− fino allo 80% quando l’obiettivo è stato raggiunto come concordato; 
− fino al 100% quando l’obiettivo è stato superato; 

Per l’assegnazione del punteggio si tiene conto del peso degli obiettivi e del giudizio. 

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al titolare della posizione 

organizzativa, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. 

La media dei gradi di raggiungimento dei risultati verrà valutata fino al 60% 
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In alternativa: 

Gli obiettivi assegnati alla Posizione Organizzativa verranno declinati in più azioni operative 

assegnate ai dipendenti. La Posizione Organizzativa assegna, subito dopo l’approvazione del Piano 

degli Obiettivi agli incaricati di cui sopra le azioni riferite ai propri obiettivi settoriali, diverse in 

numero e tipologia, eventualmente completandole con i pesi ponderali.  

Il grado di raggiungimento delle azioni operative si valuta nel seguente modo:  

1. fino al 30%   quando le azioni operative non sono state avviate; 
2. fino al 50%   quando le azioni operative non sono state raggiunte; 

3. fino al 80%   quando le azioni operative sono state raggiunte; 

4. fino al 100%  quando le azioni operative sono state raggiunte e superate. 

La media dei gradi di raggiungimento di tutte le azioni di ogni dipendente verrà valutata fino al 

60%. 

(PARTE II) – VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (20%) 

 

Per qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza si 

intende l’effettiva incidenza dell’attività del dipendente, ai fini del risultato attribuito all’unità 

organizzativa di appartenenza, per le ore teoriche lavorative svolte allo scopo di conseguire detto 

risultato. Per comportamenti professionali ed organizzativi, il modo concretamente posto in essere 

nello svolgere le funzioni e le attività di propria spettanza. 

Essa si misura non mediante astratte “capacità” e “idoneità”, bensì avendo riguardo a concreti 

attività e funzioni, determinate dal titolare di posizione organizzativa attraverso atti di gestione 

(ordini di servizio, determinazioni organizzative) della prestazione lavorativa collettivi o individuali, 

adottati ai sensi dell’articolo 5, comma 2, del d.lgs 165/2001 quali, esemplificativamente: 

1. Ruolo rivestito nell’organizzazione: 

1.1 guida di gruppi di lavoro; 

1.2 componente di gruppi di lavoro, con funzioni plurime; 
1.3 componente di gruppi di lavoro, con funzioni fisse; 

2. rapporto quantità atti ricevuti in incarico/quantità di attività o atti assegnati alla struttura di 

appartenenza ai fini della realizzazione degli obiettivi del Peg; 

3. rapporto quantità atti svolti/quantità di attività o atti assegnati alla struttura di appartenenza 
ai fini della realizzazione degli obiettivi del Peg; 

4. intensità di incarichi operativi anche non connessi a funzioni del Peg, utili per lo svolgimento 

delle attività gestionali; 
5. svolgimento di funzioni di controllo sull’andamento della gestione; 

6. interventi sostitutivi o sussidiari nei confronti dei funzionari o titolari di funzioni e 

responsabilità specifiche, finalizzate ad evitare scostamenti nei risultati della gestione di natura 

endogena; 

 

La valutazione dei comportamenti organizzativi si articola secondo il seguente prospetto: 
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N FATTORI DI VALUTAZIONE INDICATORE PESO 
PONDERALE 

 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE  IN % 

PUNTI 

1 Impegno  
Capacità di 

coinvolgimento attivo 

nelle esigenze della 

struttura  

 

 

 

 

 

 20 

40 

60 

80 

100 

 

2 Qualità 
Capacità di garantire la 

qualità negli esiti delle 

proprie attività 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

3 Autonomia 
Capacità di dare risposta 

da solo alle specifiche 

esigenze  

  20 

40 

60 

80 

100 

 

4 Attenzione all’utenza 
Capacità di assumere 

come prioritarie le 

esigenze dell’utenza 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

5 Lavoro di gruppo  
Capacità di lavorare in 

modo positivo con i 

colleghi 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

   20  Max 20 punti 

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 20 PUNTI 

 

 

Dove le percentuali stanno a significare che: 

1.   20%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti; 

2.   40%  non sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi; 

3.   60%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi; 

4.   80%  sono stati ampiamente manifestati comportamenti organizzativi adeguati al ruolo 
ricoperto; 

5. 100%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi in maniera ottimale. 

Il titolare di posizione organizzativa individua gli indicatori e i pesi ponderali.  

La valutazione dei comportamenti organizzativi dimostrati spetta al titolare di posizione organizzativa, 

che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.  
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La media di tutte le valutazioni dei 5 comportamenti organizzativi viene moltiplicata per la percentuale 

del 20% ottenendo così la percentuale relativa alla PARTE II. 

(PARTE III) – VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI 10% 

Per competenze professionali dimostrate si intende il grado di corrispondenza tra le competenze 

professionali possedute, attestate dal curriculum, dai risultati conseguiti in precedenza con relativa 

valutazione e le competenze, effettivamente mostrate, nell’attività lavorativa dell’anno. 

Trattandosi di competenze professionali “mostrate”, non sono coerenti valutazioni astratte, occorrendo 

connettere la valutazione ad elementi di fatto, quali: 

a) il grado di ricorso a richieste di supporto alle proprie funzioni; 
b) la frequenza di correzioni sostanziali o mancate validazioni agli atti prodotti; 

c) il rapporto tra soluzioni proposte/problemi rinvenuti; 

d) il rapporto tra soluzioni proposte/correttezza tecnica delle soluzioni proposte; 

La valutazione del competenze professionali mostrate spetta al titolare di posizione organizzativa, che 

tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.  

La valutazione delle competenze professionali si articola secondo il seguente prospetto: 

N FATTORI DI 
VALUTAZIONE 

INDICATORE PESO 
PONDERA

LE 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE  

IN % 

PUNTI 

1 Aggiornamento delle 

conoscenze 

Capacità di mantenere 

aggiornate le 

conoscenze 

professionali 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

2 Capacità di applicare 

correttamente le 

conoscenze tecniche 

necessarie 

  20 

40 

60 

80 

100 

 

   10  Max 10 punti 

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE PUNTI 10 

 

Dove le percentuali stanno a significare che: 

•   20%  sono state manifestate competenze professionali insufficienti; 
•   40%  non sono state manifestate competenze professionali in misura significativa; 

•   60%  sono state manifestate competenze professionali in misura significativa; 

•   80%  sono state ampiamente manifestate competenze professionali adeguate al ruolo 

ricoperto; 
• 100%  sono state manifestate competenze professionali in maniera ottimale. 

Il Responsabile  individua gli indicatori e i pesi ponderali.  

La media dei gradi di valutazione delle competenze professionali ottenute verrà valutata fino al 10%. 
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(PARTE IV) – VALUTAZIONE FINALE ASSEGNATA ALLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA 10% 

Questa componente di valutazione deriva da quella del titolare di posizione organizzativa. Tale risultato 

verrà valutato fino al 10%, in rapporto direttamente proporzionale all'esito della stessa.  

ATTRIBUZIONE DELLA PRODUTTIVITA' COLLEGATA ALLE PERFORMANCE INDIVIDUALI 

Nella attribuzione del compenso si terrà conto, della categoria di inquadramento, sulla base del valore 

tabellare-base dello stipendio di ingresso, calcolato con la stessa metodologia prevista per 

l’assegnazione delle risorse destinate alla produttività dei singoli servizi. Per cui, il compenso spettante 

ad ogni dipendente sarà calcolato dividendo il budget del Servizio per il numero dei dipendenti 

equivalenti (intendendo con ciò il personale calcolato sulla base dei parametri utilizzati per 

l’assegnazione del budget ai singoli Settori) e moltiplicando il valore così ottenuto per il coefficiente 

calcolato sulla base dello stipendio di ingresso, cioè:Categoria B1: 1 

• Categoria B3: 1,06 
• Categoria C1: 1,13 

• Categoria D1: 1,23 

• Categoria D3: 1,41 

 

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE 
1) VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI 
INDIVIDUALI MAX 60 PUNTI 

 

Descrizione 
dell’obiettivo/azione 
operativa 

Indicatori di 
misurabilità 

Peso 
ponderale 

Giudizio Grado di 
valutazione 

PUNTI  

    30%, 50%, 80%, 

100% 

 

    30%, 50%, 80%, 

100% 

 

  60   MAX 60 
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2) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI MAX 20 PUNTI 

N FATTORI DI 
VALUTAZIONE 

INDICATOR
E 

PESO 
PONDERALE 

GRADO DELLA 
VALUTAZIONE  IN % 

PUNTI 

1 Impegno  
Capacità di 

coinvolgimento attivo 

nelle esigenze della 

struttura  

 

 

 

 

 

 20   40    60    80    100  

2 Qualità 
Capacità di garantire la 

qualità negli esiti delle 

proprie attività 

  20   40    60    80    100  

3 Autonomia 
Capacità di dare risposta 

da solo alle specifiche 

esigenze  

  20   40    60    80    100  

4 Attenzione all’utenza 
Capacità di assumere 

come prioritarie le 

esigenze dell’utenza 

  20   40    60    80    100  

5 Lavoro di gruppo  
Capacità di lavorare in 

modo positivo con i 

colleghi 

  20   40    60    80    100  

   20  MAX 20  

 

3) VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI MAX 10 PUNTI 

N FATTORI DI 
VALUTAZIONE 

INDICATO
RE 

PESO 

PONDERALE 

GRADO DELLA 

VALUTAZIONE  IN % 

PUNTI 

1 Aggiornamento delle 

conoscenze 

Capacità di mantenere 

aggiornate le 

conoscenze professionali 

  20   40    60    80    100  

2 Capacità di applicare 

correttamente le 

conoscenze tecniche 

necessarie 

  20   40    60    80    100  

   10  MAX 10  
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4) VALUTAZIONE FINALE ASSEGNATA ALLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA SULLA PERFORMANCE 
ORGANIZZATIVA E SULLA PERFORMANCE INDIVIDUALE. MAX 10 PUNTI  

 

 

TABELLA RIASSUNTIVA 
VALUTAZIONE DEI RISULTATI 

RAGGIUNTI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI 

OBIETTIVI INDIVIDUALI – MAX 60 

 

 

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI- MAX 20 

 

 

VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE 

PROFESSIONALI- MAX 10 

 

 

VALUTAZIONE FINALE ASSEGNATA ALLA 

POSIZIONE ORGANIZZATIVA- MAX10 

 

 

 

TOTALE – MAX 100 
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ALLEGATO   2 

Disciplina delle risorse correlate a specifiche disposizioni di legge  

 

Il presente allegato costituisce parte integrante e sostanziale del contratto collettivo decentrato 

integrativo del comune di TISSI in applicazione dell’art. 31 dello stesso contratto collettivo. In esso 

sono contenuti i criteri delle forme di incentivazione delle specifiche attività e prestazioni correlate 

all’utilizzazione delle risorse indicate dall’art. 15, comma 1, lett. k) del CCNL dell’1.4.1999.   

 

1. DISCIPLINA DELLE RISORSE DESTINATE ALL’INCENTIVAZIONE DEL PERSONALE 

DIPENDENTE PER L’ACCERTAMENTO DELL’EVASIONE ICI 

 

SI RINVIA alla normativa e agli appositi regolamenti in vigore . 

 

2. DISCIPLINA DELLE RISORSE DESTINATE ALL’INCENTIVAZIONE DELLA PER LA 

PROGETTAZIONE INTERNA PREVISTE DALL’ART. 92 DEL DECRETO LEGISLATIVO 

163/06. 

 
SI RINVIA alla normativa e agli appositi regolamenti in vigore . 

   

3. DISCIPLINA DELLE RISORSE DESTINATE A PROGETTI DI POTENZIAMENTO DEI 

SERVIZI DI CONTROLLO FINALIZZATI ALLA SICUREZZA URBANA E ALLA SICUREZZA 

STRADALE AI SENSI DEL COMMA 5BIS, DELL’ART. 208 DEL CODICE DELLA STRADA. 

 

SI RINVIA alla normativa e alle eventuali determinazioni in merito . 
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ALLEGATO   3 

CONTRATTO DECENTRATO INTEGRATIVO PER LA DISCIPLINA DEL SALARIO ACCESSORIO 
PER L’ANNO 2012 

DISCIPLINA DELL’UTILIZZO DELLE RISORSE DECENTRATE 
1.Le parti, prendono atto della costituzione del fondo di parte stabile e di parte variabile, destinato 
alle politiche di sviluppo delle risorse umane ed alla produttività così come definito nel presente 

contratto collettivo decentrato. 
2.Convengono inoltre che a seguito del processo di depurazione delle risorse destinate all’indennità 

di comparto ed alle progressioni orizzontali storiche , sia ripartito tra i diversi istituti secondo la 
disciplina del presente titolo. 

Ammontare del fondo di cui all’art. 31 CCNL 22/1/2004 
1.A seguito della verifica effettuata dall'Amministrazione delle condizioni previste dall'art. 31 
CCNL del 22.01.2004, il fondo destinato alle politiche di sviluppo delle risorse umane ed alla 
produttività risulta costituito: 
a) dalle risorse aventi carattere di certezza, stabilità e continuità come determinate nell'anno 
2004 comprensive delle integrazioni previste dei diversi CCNL. in applicazione della dichiarazione 
congiunta n. 18 del CCNL del 22.01.2004 le disposizioni contrattuali ivi indicate continuano a 
trovare applicazione anche negli anni successivi al 2003 ove ne ricorrano le condizioni e si 
riferiscano ad istituti di carattere continuativo; 

b) dalle risorse integrate annualmente con importi aventi carattere di eventualità o di variabilità 
derivanti dalle discipline contrattuali di seguito riportate in tabella; dalle risorse non utilizzate o 

non attribuite del fondo dell’anno precedente art. 17 comma 5 CCNL 1999, come confermato 
dall’art. 31 comma 5 del CCNL 22.1.2004. 

RISORSE DECENTRATE STABILI       ANNO 2012 

CONTRATTO DESCRIZIONE IMPORTO 

C.C.N.L. 01/04/1999 

Art. 14, comma 4  

 riduzione 3% risorse destinate al lavoro 
straordinario anno 1999  € 25,83 

Art. 15, comma 1- lettera 
a)  

 importi dei fondi risorse ex art. 31 comma 
2, lettere b), c), d), e) del CCNL 6.7.1995 e 
ss. mm. e ii. € 16.704,98 

Art. 15, comma 1, lettera 
g)   -   

 risorse destinate per l'anno 1998 al 
finanziamento dell'istituto del L.E.D. € 1.608,65 

Art. 15, comma 1, lettera 
j)  -   

 risorse pari allo 0,52% monte salari anno 
1997  (pari ad €.200.958,16) € 1.044,98 

Art.15,comma 5  

 per gli effetti derivanti dall'incremento delle 
dotazioni organiche ( 1 unità cat.C)-  € 2.211,83 

C.C.N.L. 05/10/2001 Art.4,comma 1 - 

Incremento dell' 1,1% del monte salari  
anno 1999  (pari ad €.189.941,98) € 2.089,36 

C.C.N.L. 22/01/2004 

Art.32, comma 1 

Incremento 0,62% del monte salari anno 
2001 ( pari ad  €.202.854,00) € 1.257,70 

Art.32,comma 2 

Incremento 0,50 del monte salari anno 2001 
( se la spesa del personale è <39% delle 
entrate correnti) € 1.014,27 

C.C.N.L. 09/05/2006 Art.4,comma 1 - 

Incremento dello 0,5 del monte salari anno 
2003 (pari ad €.244.008,00)- Rapporto 
percentuale tra spese del personale ed 
entrate correnti <39%  € 1.220,04 

C.C.N.L. 11/04/2008 Art.8, comma 2  

Incremento 0,60 monte salari 2005 ( pari ad 
€.262.698,00)Rapporto percentuale tra 
spese per il personale ed entrate correnti 
pari al 30,55% € 1.576,18 

TOTALE RISORSE DECENTRATE STABILI € 28.753,82 



46 

 

RISORSE DECENTRATE VARIABILI       ANNO 2012 
 

CONTRATTO DESCRIZIONE IMPORTO 

C.C.N.L. 01/04/1999 

Art. 15, comma 1-
LETTERA k)  
Risorse che 
specifiche 
disposizioni di 
legge finalizzano 
all'incentivazione 
di prestazioni o di 
risultati del 
personale 

L.109/94 art.18 -Fondo per redazione progetti e atti di 
pianificazione 

€ 11.000,00 

Art.59 comma 1 -Lett.p) somme per incentivazione 
personale che svolge attività di recupero evasione ICI 

0,00 

Risorse destinate al personale per gestione Sistema 
Bibliotecario Coros -Figulinas- Quote dei Comuni 

aderenti € 1.500,00 

Contributo attuazione direttiva 2004/38/CE -Anno 2010 
€ 86,78 

 risorse destinate al personale per gestione Centro 
servizi Inserimento Lavorativo – Quote dei Comuni 

aderenti € 680,27 

Art. 15, comma 1 
Lettera m) 

eventuali risparmi derivanti dall'applicazione della 
disciplina del lavoro straordinario (art.14 CCNL 1.4.99) € 0,00 

Art.15,comma 2 - 

Integrazione 1,2% su base annua del monte salari anno 
1997- Previa verifica dell'effettiva capacità di spese a 
seguito del preventivo accertamento dei servizi di 
controllo interno o del nucleo di valutazione delle effettive 
disponibilità di bilancio create a seguito di processi di 
razionalizzazione e riorganizzazione delle attività ovvero 
espressamente destinate dall'ente al raggiungimento di 
specifici obiettivi di produzione e qualità 

€ 2.411,00 

C.C.N.L. 09/05/2006 

Art.4,comma 2 - 

Incremento dello 0,3 del monte salari anno 2003 (pari ad 
€.244.008,00)- Rapporto percentuale tra spese del 
personale ed entrate correnti tra il 25% ed il 32% -SOLO 
PER L'ANNO 2006   € 0,00 

C.C.N.L. 11/04/2008 Art.8, comma 3  

Incremento fino ad massimo dello 0,3 del monte salari 
2005 (rapporto tra spesa del personale ed entrate 
correnti tra il 25% ed il 32%) SOLO PER IL 2008 € 0,00 

Art.10 L.R. n.2/2007 
Fondo Unico R.A.S. 

LL.RR.23/05/1997, n.19  art.2 e 12/06/2006 n.9 – Trasferimento della 
R.A.S. ai Comuni di funzioni e compiti amministrativi in materia di industria, 
energia, fiere e commercio, turismo, edilizia, viabilità, istruzione, beni 
culturali, protezione civile ecc..  € 13.500,00 

Preintesa  
C.C.N.L.2008/2009 

Art.4, comma 2 
Lett.b) 

Incremento 1,5% monte salari 2007 – Rapporto tra spesa 
del personale ed entrate correnti <31% 

€ 0,00 

C.C.N.L. 
22/01/2004 

Art.31,comma 5  Somme non spese nell'esercizio 2011 
  

TOTALE RISORSE DECENTRATE VARIABILI 29.178,05 
 

TOTALE FONDO COMPLESSIVO 2012 

CARATTERISTICA DELLE RISORSE Totale 

stabili 28.753,82 

variabili 29.178,25 

Totale complessivo 57.931,87 
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Depurazione del fondo di cui all’art. 31 del CCNL del 22.1.2004  dall'indennità di comparto e 

dalle risorse destinate alla progressione orizzontale 
 

Le risorse destinate alla costituzione del fondo sono depurate dalle somme destinate alla corresponsione, 

per l’anno 2012, dell’indennità di comparto e dalle risorse destinate alla progressione orizzontale nei 
seguenti importi: 
 

IMPIEGO RISORSE STABILI PER FINANZIAMENTO ISTITUTI  AVENTI CARATTERE DI CERTEZZA E 
STABILITA' ANNO 2012 

       

CONTRATTO DESCRIZIONE IMPORTO 

C.C.N.L. 01/04/1999 
Art.17 , comma 2 , 
lettera b) 

Fondo per le progressioni orizzontali 
del personale in servizio in 
godimento all'1/01/2007-  € 11.184,77 

C.C.N.L. 22/01/2004 Art. 33, comma 4 

Indennità di comparto : fabbisogno 
annuo indennità di comparto a 
regime dall'1/1/2004 € 6.115,98 

TOTALE IMPIEGO RISORSE 
STABILI € 17.300,75 

€ 57.931,87 

-€ 17.300,75 
TOTALE RISORSE STABILI REALMENTE  
DISPONIBILI € 40.631,12 

 
 
 
 
 

UTILIZZO DELLE RESTANTI RISORSE DESTINATE ALLE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE 
RISORSE UMANE ED ALLA PRODUTTIVITÀ 

 

Risorse destinate a compensare l’esercizio di attività  

svolte in condizioni particolarmente disagiate. 

 

Attività professionale svolta n. addetti Importo mensile Somma annua 

prevista 

Attività prestata con orario spezzato 

articolato su orari prestabiliti 

antimeridiani e pomeridiani .  

1 €.50,00 €.550,00 

TOTALE 1 €.50,00 €.550,00 

 
 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di turno 

Servizio in turno n. addetti Somma prevista 

 0 €   ================ 

TOTALE 0 €.============== 
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Risorse destinate al pagamento dell’indennità di rischio  

 

Prestazioni lavorative soggette a rischio n. addetti Importo mensile Somma annuale 

prevista 

Prestazioni di lavoro che comportano in 

modo diretto e continuo l’uso di mezzi  di 
trasporto per le funzioni operative o per il 

trasporto di cose – (Messo comunale) 

1 €.30,00 330,00 

Prestazioni di lavoro che comportano in 

modo diretto e continuo l’esercizio di 

trasporto con mezzi meccanici e altri 

veicoli per le funzioni operative o per il 

trasporto di cose – Prestazione di lavoro 

che comporta l’esposizione diretta al 

contatto con catrame, bitumi nonché lavori 

di manutenzione stradale in presenza di 

traffico(Operaio manutentore) 

2 €.60,00 660,00 

TOTALE 3 €.90,00 €.990,00 
 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di reperibilità 

Servizi per cui è stata istituita la pronta reperibilità n. addetti n.ore Somma prev. 

Servizio Stato Civile – (nei giorni di sabato – 

domenica e festivi ) 

2 6 (dalle 8,00 alle 

14,00) 

€.1000,00 

TOTALE 2  €.1.000,00 

 

Risorse destinate al pagamento dell’indennità di maneggio valori 

Servizio che tratta in via continuativa valori di 

cassa 

N. addetti Indennità individuale 

annuale 

 Servizio economato                  1 €.409,08 

 TOTALE                   1 €.409,08 

 

Risorse destinate all’esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilità 

Descrizione della specifica responsabilità  N. addetti Indennità 

individuale 

annuale 

Somma annuale 

prevista 

Responsabilità di Servizio e/o Ufficio e di 

procedimenti amministrativi ad esso inerenti 
appartenenti alla cat. D  

3 €.1.500,00 €.4.500,00 
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Responsabilità di Servizio e/o Ufficio e di 

procedimenti amministrativi ad esso inerenti 

appartenenti alla cat. D 

1 €.2.500,00 €.2.500,00 

 Responsabilità di Servizio e/o Ufficio e di 

procedimenti amministrativi ad esso inerenti 

appartenenti alla cat. C 

3 €.1.300,00 €.3.900,00 

 TOTALE          7  €.10.900,00 

 

Risorse destinate all’esercizio di compiti che comportano particolari responsabilità 

Descrizione delle specifiche responsabilità, compiti e funzioni Indennità 
 a) Ufficiale di stato civile e anagrafe € 

 b) Ufficiale elettorale € 

 c) Responsabile di tributi € 

 d) Addetto agli uffici relazioni col pubblico € 

 e) Formatore professionale € 

 f) Responsabile di archivi informatici € 

 g) Ufficiale giudiziario € 

 h) Responsabile di attività inerenti la protezione civile € 

 

Risorse che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di prestazioni o di 

risultati del personale 

Finalità del compenso Risorse assegnate 

Gestione Sistema Interbibliotecario 

 

€.1500,00 

Gestione Centro servizi Inserimento lavorativo 

 

€.680,27 

Compenso al personale Servizi demografici per lo svolgimento delle 
funzioni assegnate dal D.Lgs.30/2007-Annualità 2009 

 

€.86,78 

L.109/94 art.18 .Fondo redazione progetti 

 

€.11.000,00 

TOTALE €.13.267,05 

 

 
 

Risorse destinate a compensare le performance organizzativa e individuale 

 
Finalità del compenso Risorse previste  

Le risorse destinate a compensare le performance organizzativa e 
individuale sono rappresentate da ciò che residua dall'applicazione 
dei precedenti istituti 
 

€.13.514,00 

 


