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Relazione illustrativa del contratto decentrato in materia di
Compenso incentivante ai sensi dell’articolo 17 comma 2
lettera a) e per le aree professionali della pubblica istruzione.

Modulo 1 - lllustrazione degli aspetti procedurali, sintesi del
contenuto del contratto ed autodichiarazione relative agli adempimenti
della legge

Data di sottoscrizione

Periodo temporale di vigenza 2012

Parte Pubblica: Farinelli Cinzia {Presidente), Chiani Valter (Componente) e
, Amatari Cristian {Componente)

Composizione Organizzazioni sindacall ammesse alla contrattazione (elenco sigle}: CGIL,
della delegazione trattante CISL, UlL e 3ULPM
Organizzazioni sindacali firmatarie (elenco sigle): CGIL, CISL, UIL e SULPM
RSU

Soggetti destinatari

Incentivo di produttivitd specifico per il personale appartenente all'area
professionale della pubblica istruzione al sensi e per gli effetti dell’articolo
17 comma 2 lettera a) del CCNL 1 aprile 1999

Materie trattate dal contratto
integrativo (descrizione sintetica)

Intervento
dell'Organo di
controllo interno.

Allegazione della
Certificazione
dell’'Organo di
cantrollo interno
alla Relazione

'% illustrativa.
=
g 3 L'ente ha approvato il PEG con DGC n. 194 del 30 maggio 2013 che ha le
5 o caratteristiche per essere considerato Piano della Performance, come
- . precisato nella medesima delibera di approvazione
g = Attestazione del
] f . N
a E rispetto degli E in corso di elaborazione ed approvazione il piano della trasparenza
2 E. obblighi di legge che
g in caso di L'ente pubblica i contratti decentrati sul sito istituzionale nella sezione
@ inadempimento “Amministrazione Trasparente -> Contrattazione Decentrata”

comportano la
sanzione del divieto
di erogazione della
retribuzione
accessoria

La validazione finale da parte del OIV sullo stato di attuazione degli
obiettivi non & adempimento obbligatorio per 'ente locale, |a funzione di
validazione dello stato di attuazione del PEG; Il regalamento con il quale
sono disciplinate (e funzione del OIV nel Comune di Riccione non prevede
Fautomatica assegnazione allo stesso del compito di validare le relazione
sulla performance. Al OIV compete, In ogni caso, la certificazione del
grado di realizzazione degli obiettivi inseriti nel PEG

e degli atti propedeutici e successivi alla contrattazione

Eventuali osservazioni
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Modulo Il - Illustrazione dell’articolato del contratto

{Attestazione della compatibilita con i vincoli derivanti da norme di legge e di contratto nazionale —
modalitd di utilizzo delle risorse accessorie risultati attesi  altre informazioni utili}

Introduzione

Il comune di Riccione, con il contratto decentrato del 23 novembre 2006, aveva introdotto,
ai sensi dell’articolo 17 comma 1 lettera a) del CCNL 1 aprile 1999, un incentivo di produttivita
specifico per le aree professionali della pubblica istruzione, finalizzato al miglicramento della
qualita del servizio e/o dell’efficienza del medesimo.

Il contratto integrativo def 2006, in sintesi, prevedeva:

» L'individuazione delle specifiche aree professionali del servizio di pubblica istruzione che
potevano beneficiare dell’incentivo, con V'indicazione delle quote massime che sarebbero
spettate a ciascun dipendente appartenenti alle diverse aree professionali;

» Ll'individuazione da parte del dirigente competente di una serie di indicatori oggettivi che
definissero I'oggetto e 'entita del miglioramento in termini di risultati attesi;

* La presentazione di tali indicatori al personale dipendente coinvolto nella gestione;

* |l monitoraggio e la verifica finale suli’andamento di tali indicatori, accertando, in termini
percentuali, |a corrispondenza fra risultati attesi e risultati conseguiti;

+ La connessione fra incentivo concretamente liquidato ai dipendenti e esito della verifica
finale di cui al punto precedente

Tale contratto decentrato, & divenuto inefficace per effetto dell’articolo 65 commi 1,2 e 4
del digs 150 / 2009 e non pud pil essere applicato a far data dal 1 gennaio 2013.

Da qui la necessita di ricontrattare l'incentivo di produttivita previsto per le aree
professionali della pubblica istruzione ai sensi dell’articolo 17 comma 2 lettera a} CCNL 1 aprile
1999,

L'impianto sopra descritto & stato sostanzialmente confermato, con alcune novita che sono
state introdotte, sia per far fronte alle esigenze espresse dal dirigente, che per un rafforzamento
della coerenza con i principi previsti dall’articolo 18 del digs 150 / 2009:

v" La quota massima individuale non viene scritta direttamente nel contratto decentrato, ma e il
frutto di un meccanismo di calcolo che tiene conto delle risorse effettivamente stanziate in
sede di ripartizione del fondo risorse decentrate;

v' LU'entitd dell'incentivo individuale non & pil solo connesso al grado di realizzazione degli
obiettivi del progetto incentivante, ma anche alle valutazioni-di performance riguardanti gli
altri fattori presi in considerazione nel sistema di valutazione della performance individuale
vigente.

A tal proposito & necessario premettere che la contrattazione decentrata non pud pil
disciplinare, seppure per criteri generali, i sistemi di valutazione della performance a cui collegare
I'incentivo, in quanto tale disciplina & ora riservata, per effetto del disposto dell’articolo 9 e 31
comma 2 del dlgs 150 / 2008, alla potesta normativa unilaterale dell’ente.

Alla contrattazione decentrata & sottratta anche la disciplina delle cosi dette fasce di merito
individuale previste per gli enti locali dall’articolo 31 comma 2 de! dlgs 150 / 2009.



-~

E il caso di precisare che, in realtd, I'introduzione di tali fasce di merito & stata sospesa
dall’articolo 6 comma 1 del dlgs n. 141 1 agosto 2011, nel senso che I'obbligo di collocare il
personale dipendente in almeno tre fasce di merito si applichera solo dopo che saranno stipulati
i contratti collettivi nazionali di lavoro successivi a quelli del quadriennio 2006 — 2009.

A tale ultimo proposito € da ricordare che I'articolo 9 comma 17 del DL 31 maggio 2010 n. 78
{convertito con legge 122 / 2010), ha stahilito che non si da luogo alle procedure contrattuali
collettive nazionali relative al triennio 2010-2012, con la conseguenza che i contratti collettivi
nazionali di lavoro del comparto enti locali sono fermi alla tornata 2006 — 2009.

Il comune di Riccione ha, nel mese di agosto 2013, approvato i nuovi sistemi di valutazione
della performance individuale dei dipendenti e dei dirigenti, senza introdurre le fasce di merito e
previo confronto con le 00.SS. e la RSU.

Se il dlgs 150 / 2009 ha, di fatto, sottratto alla contrattaziong decentrata la materia dei
sistemi di valutazione, lo stesso decreto conferma, all’articolo 40, che alla contrattazione
decentrata spetta il compito di disciplinare gli effetti economici della valutazione, in relazione ai
vari istituti previsti dalla contrattazione collettiva nazionale, con particolare riferimento agli
incentivi definiti ai sensi dell’articolo 17 comma 2 lettera a) del CCNL 1 aprile 1999.

-1l presente contratto decentrato si pone quindi I'obiettivo di collegare alle risultanze del
sistema di valutazione della performance individuale, 'ammontare effettivo dell’incentivo
previsto per le aree professionali della PI.

lllustrazione articolo per articolo

L'articolo 1 innanzitutto definisce le finzlita del sistema incentivante regolato dai successivi
articoli, stabilendo, al comma 1, che esso & lo strumento attraverso il quale il dirigente puo
promuovere modalita nuove di gestione dei servizi relativi alla pubblica istruzione, volte al
miglioramento di una o piu delle tre dimensioni del buon andamento, cice 'efficacia, I'efficienza o
la gualitad dei servizi.

Al comma 3 viene invece circoscritto {'ambito soggettivo dell'incentivo, che interessa solo i
dipendenti di ruolo addetti ai servizi della pubblica istruzione ed appartenenti alle specifiche aree
professionali gia individuate con il precedente contratto decentrato.

L'articolo 2 stabllisce | caratteri generall imprescindibili che deve avere il progetto di miglioramento
dei servizi: ’

v preventiva individuazioni di specifici risultati attesi misurabili con uno o pil indicatori;

v" irisultati attesi devono essere migliorativi dell'efficacia, dell'efficienza e della qualita dei servizi;

v gli aspetti di efficienza e/o efficacia e/o qualita utilizzati non devono essere gia stati presi in
considerazione con altre forme di incentivazione;

v" gli indicatari e i risultati possono anche essere differenziati per profilo professionale

A consuntivo dell'esercizio, appure dell’anno scolastico, sono rendicontati i risultati conseguiti per
mezzo degli indicatori individuati.

Il contratto decentrato, quindi, non entra nel merito dei contenuti e degli ambiti del miglioramento,
che devono essere definiti dal dirigente competente, in relazione alle esigenze dell'arganizzazione che si &
dato.

L'articolo 3 disciplina le garanzie minime di partecipazione per il personale dipendente, stabilendd
come necessari tre momenti di comunicazione e confronto fra dirigenti e suoi collaboratori: 1l p
momento in fase di previsione e definizione di risultati attesi, il secondo momento & una fase



-

monitoraggio della gestione rispetto a quei risultati attesi, il terzo momento & la comunicazione finale dei
risultati conseguiti.

L'articolo 4 introduce alcun criteri generali in ordine alla determinazione delle risorse da destinare al
progetto di miglioramento.

La definizione dell’'entita delle risorse variabili da collegare a specifici obbiettivi di miglioramento e
accrescimento da iscrivere sul fondo risorse decentrate ai sensi del citato articolo 15 camma 5 CCNL 1
aprile 1999 non pud essere oggetto di cantrattazione decentrata, ma deve essere necessariamente rimessa
all'autonoma volonta dell'ente, che, nell'ambito di tale autonomia, pud anche decidere di confrontarsi
preventivamente con la RSU e le Q0.5S.

L'ammontare da ammettere concretamente alla liquidazione dovra essere determinato in relazione
ai risultati effettivamente conseguiti come misurati dagli indicatori individuati; a tal proposito il comma 4
precisa che il dettaglio circa |'effettiva quantificazione delle risorse liguidabili, in rapporto ai risultati
misurati, dovra essere specificato nel progetto, con I'unico vincolo, come previsto nel comma 5,,che se |
risultati attesi sono stati pienamente conseguiti, allora tutte le risorse previste dovranno essere messe in
liquidazione.

L'articolo 5 ha lo scopo di definire le madalita di determinazione della quota massima individuale per
dipendente, cioé delia quota che sara liguidata per intero solo nel casc in cui le valutazioni sulla
performance individuale del singolo dipendente comportino |a distribuzione del 100% della stessa.

Come specificato nel comma 1, questa quota individuale massima viene determinata dividendo
I'ammontare complessivo effettivamente liquidabile sul progetto per il numero dei dipendenti che nel
corso dell'anno di riferimento sono appartenuti ai servizi della pubblica istruzione, con uno dei profili
individuati nell'articolo 1 e con effettiva assegnazione ai compiti e alle attivita tipiche di quei profili.

Cid significa, ad esempio, che se una dipendente con profilo di insegnante scuola materna & stata
dichiarata inidonea alla mansione ed & stata dal dirigente assegnata a svolgere compiti ed attlvita di natura
amministrativa, allora quella dipendente non partecipera pib all'incentivo dal giorno in cui & stata assegnata
a tali compiti di natura amministrativa, pur conservando formalmente il profilo di insegnante. £ nella
responsabilita del dirigente segnalare i mutamenti nell'assegnazione.

Inaltre i dipendenti, ai fini del calcolo della quota individuale massima, non pesano tutti allo stesso
maodo, ma hanno un peso differenziato a seconda del profilo professionale posseduta (comma 2).

| pesi previsti nel contratto decentrato non fanno altro che riproporre le differenze che, sulla quota
massima individuale, gia esistevano nel precedente contratto.

La quota massima‘individuale, non necessariamente € la quota effettivamente distribuita al
singolo dipendente, ma rappresenta solo un limite massimo determinato in relazione alle risorse
disponibili.

L'articolo 6 disciplina gli effetti della valutazione sulla performance individuale sull’entita
dell’incentivo da liguidare.

I sistema di valutazione della performance individuale dej dipendenti approvato nel mese di agosto
2013 dalla Giunta, prevede 3 criteri principali, determinati in base ai principi espressi dall'articolo 9 del digs
150/ 2009:

4 conseguimento degli obiettivi assegnati

A il contributo dato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza (formato da 2 sotto
criteri di valutazione: la media dei punteggi ottenuti per i due sotto criteri & il punteggio del criterio
principale)

A comportamenti organizzativi e professionali dimostrati {formato da 4 sotto criteri di valutazione: la
media dei punteggi ottenuti per i 4 sotto criteri & il punteggio per il criterio principale)

Siccome il grado di realizzazione degli obiettivi incide sull'entitd delle risorse concretamep
liquidabili sul progetto, cioé incide prima della determinazione dell'incentivo individuale, tale grago 4
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realizzazione non potra anche essere considerato come fattore per il calcolo dell'incentivo individuale;
infatti se venisse considerato anche in fase di calcolo dell'incentivo individuale, in caso di mancata
realizzazione dell'obiettivo, tale fattore comporterebbe una doppia conseguenza negativa: la prima perché
da esso deriverebbe un abhattimento a monte delle risorse liguidabili, la seconda perché esso
comporterebbe un abbattimento anche del punteggio finale di valutazione.

Ai fini del calcolo del compenso individuale, quindi, si tiene conta dei restanti criteri di valutazione
esistenti nel sistema e cio2 del contributo dato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza e
dei comportamenti organizzativi e professionali dimostrati.

La clausola, inoltre, espone la tabella di corrispondenza fra punteggio di valutazione & percentuale di
distribuzione della quota massima individuale determinata ai sensi dell'articolo 5; il 100% viene distribuito
solo con un punteggio minimo di 9 su 10.

L'articolo 7 introduce specifiche norme per regolare gli effetti della presenza in servizio sul compenso
individuale.

’

Infatti la presenza in servizio di un dipendente e indubbiamente un fattare, anche se non I'unico, che
incide sul contributo che un dipendente pud dare alla realizzazione degli obiettivi.

Siccome, poi, la presenza & un fattore oggettivo, & opportunc regolare in maniera unifarme l'effetto
di essa sul compenso e non lasciare alla valutazione discrezionale del dirigente la determinazione
dell'incidenza della stessa sul compenso.

La disciplina prevede non una rigida proporzione fra presenza ed incentivo, ma introduce un sistema
a fasce per cuj tanto pil basse sono le core di presenza, tanto pill si scende di fascia con abbattimenti
sempre maggiori dell’incentivo

Una presenza inferiore a 3/12 del debito orario teorico non comporta alcuna erogazione e cid &
coerente con il fatto che comungue tali dipendenti non vengono nemmeno valutati.

L'articolo 8 disciplina I'applicazione del predetto contratto decentrato in relazione all'anno
2013 tenuto conto che:

Per 'anno 2013 ¢ gia stato approvato il progetto di miglioramento contenente gli obiettivi e
gli indicatori a cui collegare {'incentivazione;

[l nuovo sistema di valutazione della performance individuale approvato nel mese di agosto
2013 si applichera a partire dal 2014 e quindi per il 2013 si continuera ad applicare il sistema di
valutazione permanente previgente.

»

modalita di utilizzo delle risorse del Fondo

Gli incentivi previsti dall’articolo 17 comma 2 lettera a) del CCNL 1 aprile 1999 devono essere
necessariamente finanziati per mezzo delle risorse presenti sul fondo riscrse decentrate; con il
contratto integrative annuale di ripartizione del fondo, sottoposto alla certificazione dell’'organo di
revisione contabile, le parti definiscono in modo specifico I'entita delle risorse da destinare a tale
forma di incentivazione.

A tal proposito, proprio perché l'incentivo in parola & anche connesso alla realizzazione di
specifici obiettivi di miglioramento, potra essere uno degli strumenti attraverso cui erogare le
risorse aggiuntive eventualmente previste ai sensi dell’articolo 15 comma 5 del CCNL 1 aprile
1999, che possono essere iscritte sul fondo solo se connesse all’effettivo conseguimento di
obiettivi di miglioramento / accrescimento dei servizi.
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effetti abrogativi impliciti

Non ci sono effetti abrogativi impliciti: il precedente contratto decentrato in materia,
sottoscritto il 23 novembre 2006, e divenuto inefficace dal 1 gennaio 2013 per effetto dell’articolo
65 dlgs 150 / 2009.

attestazione della coerenza con le previsioni del dlgs 150 / 2009
La disposizione del dlgs 150 / 2009 a cui far riferimento & l'articolo 18 che cosl recita:

1. Le amministrazioni pubbliche promuovono il merito e il miglioramento della perfoermance
organizzativa e individuale, anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo
logiche meritocratiche, nonché valorizzano i dipendenti che conseguono le migliori performance'
attraverso {'attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

2. E' vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi
e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di
misurazione e valutazione adottati ai sensi del presente decreto.

La norma detta quelli che si possono definire i principi guida in materia di trattamento
economico accessorio di natura incentivante:

1. Al fine di promuovere il merito e il miglioramento della performance,
I"'amministrazione deve dotarsi di un sisterma premiante che ahbia caratteristiche di selettivita;

2. Incentivi economici e di carriera sono attribuiti sulla base di sistemi selettivi dei
dipendenti che conseguono migliori performance;

3. Incentivi e premi non possono essere elargiti se prima non vi & stata una
misurazione e valutazione deifla performance organizzativa ed individuale;

4. Incentivi e premi non possono essere distribuiti sulla base di automatismi che siano
scoilegati dalle risultanze del sistema di valutazione della performance organizzativa ed
individuale.

Il presente contratto decentrato, del resto, ha proprio lo scopo di disciplinare gli effetti
economici delle valutazioni effettuate sulla base del sistema di valutazione della performance
individuale.

In particolare gli incentivi sono collegati al raggiungimento degli obiettivi del PEG, o
comungue formulati in coerenza a! PEG, e sono collegati alle risultanze delle valutazioni sul merito
individuale; tale contratto, quindi, & da considerare del tutto idoneo ad essere utilizzato
dall’'amministrazione e dal dirigente della pubblica istruzione, nell’'esercizio delle specifiche
responsabilita che l'ordinamento riconosce loro, per dare concreta attuazione ai principi espressi
dall’articolo 18 del digs 150 / 2008.

lllustrazione dei risultati attesi dal contratto integrativo

I sistema di valutazione della performance individuale e il sistema di incentivazione previsto
dal presente contratto sono strumenti che possono essere utilizzati dall’amministrazione e dal
dirigente per incentivare specifici miglioramenti di qualita o di efficienza dei servizi della Pubblica
Istruzione.

Riccione 8 agosto 2013

Il dirigeRte/del settore



