Comune di Fara Vicentino

Provincia di Vicenza

RELAZIONE ILLUSTRATIVA
E
RELAZIONE TECNICO-FINANZIARIA
AL CONTRATTO INTEGRATIVO
PARTE ECONOMICA 2025

(ARTICOLO 40, COMMA 3-SEXIES, DECRETO LEGISLATIVO N. 165 DEL 2001)



PARTE I: La relazione illustrativa

Modulo 1 - Scheda 1.1: lllustrazione degli aspetti procedurali, sintesi del contenuto del contratto ed
autodichiarazione relative agli adempimenti della legge

Data di sottoscrizione preintesa

15.10.2025

Periodo temporale di vigenza

2025 PARTE ECONOMICA

Modifica giuridico 2023/2025

Composizione

della delegazione trattante

Parte pubblica:

Segretario Comunale: Dott.ssa Sabrina Strazzabosco

Responsabile Ufficio Personale: Dott. Guido Raffaele Mazzacavallo
RSU

Dott. Gastaldon Fabio

Organizzazioni sindacali ammesse:

UlL

Organizzazioni sindacali firmatarie:

UlL

Soggetti destinatari

Personale non dirigente

Materie trattate dal contratto
integrativo (descrizione sintetica)

a) Utilizzo risorse decentrate anno 2025 — parte economica e modifica
giuridico 2023/2025

b) Criteri ripartizione risorse disponibili
c) Criteri per I'attribuzione dei premi correlati alla performance
d) Criteri attribuzione indennita e progressioni orizzontali

e) Disciplina delle modalita e dei criteri di ripartizioni e degli incentivi
per le funzioni tecniche

adempimenti procedurale Rispetto dell’iter

Intervento
dell’Organo di

controllo interno.

Allegazione della
Certificazione
dell’Organo di
controllo interno
alla Relazione
illustrativa.

E stata acquisita la certificazione dell’Organo di controllo interno?

Si, in data 02.09.2025 (su fondo)

Nel caso I'Organo di controllo interno abbia effettuato rilievi,
descriverli.

L'Organo di controllo interno non ha effettuato alcun rilievo.

Attestazione del
rispetto degli
obblighi di legge
che in caso di
inadempimento
comportano la
sanzione del
divieto di
erogazione della
retribuzione

E stato adottato il Piano della performance previsto dall’art. 10 del
d.lgs. 150/2009?

Si, con deliberazione di Giunta Comunale n. 6 del 28.01.2025 ¢ stato
approvato il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025/2027
(PIAO) ai sensi dell’art. 6 del DL n. 80/2021 contenente alla sezione
2.2 il Piano della Performance 2025 di cui all'art. 10 del decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, per I'anno 2025.




e degli atti propedeutici e successivi alla contrattazione|

accessoria E stato adottato il Piano Triennale di prevenzione della corruzione?

Si, con deliberazione di Giunta Comunale n. 6 del 28.01.2025 ¢ stato
approvato il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025/2027
(PIAO) ai sensi dell’art. 6 del DL n. 80/2021 contenente alla sezione
2.3 la sezione “Rischi corruttivi e trasparente” e relativi allegati;

E stato assolto I'obbligo di pubblicazione di cui ai commi 6 e 8 dell’art.
11 del d.Igs. 150/2009?

Si. Amministrazione garantisce la massima trasparenza in ogni fase
del ciclo di gestione della performance, attraverso la pubblicazione sul
sito web istituzionale

La Relazione della Performance & stata validata dall’OIV ai sensi
dell’articolo 14, comma 6. del d.Igs. n. 150/2009?

Si, la Relazione sulla Performance & stata validata dal Nucleo di
Valutazione

Eventuali osservazioni

b)

lllustrazione di quanto disposto dal contratto integrativo

Il Contratto Integrativo di riferimento prevede (indicare le materie oggetto di
contrattazione):

a) Utilizzo risorse decentrate anno 2025

b) Criteri ripartizione risorse disponibili

c) Criteri per I'attribuzione dei premi correlati alla performance
d) Criteri attribuzione indennita e progressioni orizzontali

e) Modifiche al contratto giuridico 2023/2025

Quadro di sintesi delle modalita di utilizzo da parte della contrattazione
integrativa delle risorse del Fondo unico di amministrazione

Le risorse per la contrattazione decentrata dell’lanno 2025 (escluse le destinazioni fisse e
vincolate, come ad es. indennita di comparto, progressioni orizzontali, ecc.) vengono erogate
come di seguito:

Finalita del compenso

Risorse assegnate e destinate

effettivamente
Art. 80 c. 2 Lett. A CCNL 19-21 - Performance organizzativa € 15.000,00
Art. 80 c. 2 Lett. B CCNL 19-21 - Performance individuale €19.227,20

Art. 80 c. 2 Lett. C CCNL 19-21 — Indennita Cond. Lav. Ex art.
70 bis

€2.240,00




Art. 80 c. 2 Lett. E CCNL 19-21 -Specifiche responsabilita € 6.450,00
Art. 80 c. 2 Lett. J CCNL 19-21 - differenziali stipendiali

dell’anno € 3.000,00
Art. 80 c. 2 Lett. G CCNL 19-21 - Incentivi Tecnici € 20.000,00
Art. 80 c. 2 Lett. H CCNL 19-21 - Incentivi IMU TARI € 1.490,09
Attuazione piani di welfare € 3.000,00
c) Gli effetti abrogativi impliciti

d)

Il Contratto Integrativo di riferimento non determina effetti abrogativi impliciti di
alcuna norma contrattuale relativa a precedenti Contratti Integrativi stipulati.

lllustrazione e specifica attestazione della coerenza con le previsioni in
materia di meritocrazia e premialita ai fini della corresponsione degli incentivi per la
performance individuale ed organizzativa

Le risorse decentrate vengono erogate sulla base di criteri legati alla qualita della
prestazione resa, al raggiungimento degli obiettivi e all’assunzione di specifiche
responsabilita, come definiti nel Sistema di Valutazione e Misurazione della Performance,
approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 172 del 12.12.2017, in coerenza con
le disposizioni in materia di meritocrazia e premialita previste dal Titolo Ill del D.Lgs. n.
150/2009, i cui principi sono stati recepiti nel Regolamento sull’ordinamento degli uffici e
dei servizi.

lllustrazione e specifica attestazione della coerenza con il principio di
selettivita delle progressioni economiche

| criteri per I'assegnazione di nuove progressioni economiche (ora “differenziali
stipendiali ai sensi del CCNL 16.11.2022), definiti nel CCI 2023/2025 e in base ai principi
dettati dall’art. 23 del D. Lgs. n. 150/2009 e s.m.i., nonché dalla nuova disciplina di cui
all’art. 14 del CCNL 16/11/2022, possono essere cosi riassunti:

- Le parti annualmente in sede di Contratto Decentrato Integrativo possono
destinare una quota delle risorse decentrate (parte stabile) al finanziamento di nuovi
differenziali stipendiali nella categoria sono a carico della parte stabile del fondo, e sono
riconosciute in modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti;

- L'applicazione del differenziale si applica al personale che, al momento
dellavvio della selezione, risulta in servizio presso I'Ente con contratto a tempo
indeterminato, comparto “Funzioni locali”, compreso il personale comandato o distaccato
presso altri enti tenuto conto che:

1) possono partecipare alla procedura selettiva i lavoratori che negli
ultimi 2 anni non abbiano beneficiato di alcuna progressione economica; ai fini
della verifica del predetto requisito si tiene conto anche delle date di decorrenza
delle progressioni economiche effettuate in vigenza del precedente sistema di
classificazione;

2) requisito necessario per ottenere la progressione e I'assenza, negli
ultimi 2 anni, di provvedimenti disciplinari superiori alla multa; laddove, alla
scadenza della presentazione delle domande, siano in corso procedimenti
disciplinari, il dipendente viene ammesso alla procedura con riserva ai sensi
dell’art. 14 comma 2 lett. a) del CCNL;



- i “differenziali stipendiali” sono attribuiti, fino a concorrenza del numero
fissato per ciascuna area, previa graduatoria dei partecipanti alla procedura selettiva,
definita in base ai seguenti criteri:

1) media delle ultime tre valutazioni individuali annuali conseguite o
comungque le ultime tre valutazioni disponibili in ordine cronologico, qualora non
sia stato possibile effettuare la valutazione a causa di assenza dal servizio in
relazione ad una delle annualita;

2) esperienza professionale. Per “esperienza professionale” si intende
quella maturata nel medesimo profilo od equivalente, con o senza soluzione di
continuita, anche a tempo determinato o a tempo parziale, nella stessa o altra
amministrazione del comparto di cui all’art. 1 (Campo di applicazione) nonché,
nel medesimo o corrispondente profilo, presso altre amministrazioni di comparti
diversi;

3) ulteriori criteri, definiti in sede di contrattazione integrativa di cui
all'art. 7, comma 4, lett. c) (Contrattazione collettiva integrativa: soggetti, livelli
e materie) correlati alle capacita culturali e professionali acquisite anche

attraverso i percorsi formativi di cui all’art. 55 (Destinatari e processi della
formazione);

- | criteri pertinenti agli eventuali differenziali stipendiali nella categoria sono
criteri di premialita, di riconoscimento del merito, di valorizzazione dell'impegno e della
qualita delle prestazioni individuali oltre che parametri di selettivita.

- | differenziali stipendiali sono attribuiti in base ad un’unica griglia di valutazione
applicabile a tutti i lavoratori dell’Ente secondo i seguenti criteri ed in base alla seguente
pesatura:

a) La media delle ultime tre valutazioni individuali annuali conseguite o,
comunque, le ultime tre o due valutazioni disponibili in ordine cronologico,
qualora non sia stato possibile effettuare la valutazione a causa di assenza dal
servizio o per qualsiasi altra motivazione in relazione ad una delle annualita;
Punteggio assegnato 50%

b) L’ esperienza professionale.
Punteggio assegnato 40%

c) Capacita culturali, professionali e percorsi formativi desumibili anche da
attestati rilasciati da soggetti terzi pubblici e privati con esame finale;
Punteggio assegnato 10% di cui:

e 10 punti per diplomi di laurea vecchio ordinamento;

e 10 punti per lauree specialistiche;

e 6 punti per laurea triennale;

e 1 punto per master; (cumulabile con i diplomi di laurea)
e 3 punti per diploma;

e 1 punto per attestati di qualifica professionale;

e 3 punti per corsi di formazione (almeno 5 ore annue)

Valutazione della performance

\

La valutazione della performance individuale e intesa come combinazione di
risultati ottenuti, impegno e qualita della prestazione individuale rilevabili dai punteggi
contenuti nella scheda di valutazione delle prestazioni del triennio che precede I'anno in
cui e attivata la procedura di attribuzione delle progressioni economiche. La valutazione



delle attivita e dei risultati & effettuata al termine del periodo annuale di valutazione da
ciascun Responsabile di servizio per i dipendenti della propria area e dal Segretario
comunale per i Responsabili titolari di P.O. (ora, ai sensi del CCNL 16.11.2022, di EQ).

Per I'attribuzione dei premi correlati alla performance per I'anno 2025 si procedera
considerando la sommatoria della valutazione conseguita nel triennio 2022-2023-2024.

Esperienza professionale

Per “esperienza professionale” si intende quella maturata nel medesimo profilo od
equivalente, con o senza soluzione di continuita, anche a tempo determinato o a tempo
parziale, nella stessa o altra amministrazione del comparto di cui all’'art. 1 del CCNL
nonché, nel medesimo o corrispondente profilo, presso altre amministrazioni di comparti
diversi.

Il punteggio che viene attribuito al singolo lavoratore & ottenuto: 1 punto per ogni
mese di anzianita di servizio maturata dall’'ultima progressione economica effettuata in
eccesso rispetto ai 2 anni minimi richiesti, ovvero, nel caso in cui non sia mai stata
attribuita una progressione economica, 1 punto per ogni mese di servizio maturato dopo i
primi 2 anni dall’assunzione.

f) lllustrazione dei risultati attesi dalla sottoscrizione del contratto
integrativo, in correlazione con gli strumenti di programmazione gestionale (Piano della
Performance), adottati dall’Amministrazione in coerenza con le previsioni del Titolo Il
del Decreto Legislativo n. 150/2009

Ai sensi del vigente Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, con il
quale é stata recepita la disciplina di principio prevista nel titolo Il del D.Lgs. n. 150/2009,
e descritto in seguito il ciclo di gestione della performance e gli strumenti di
programmazione utilizzati:

FASI DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE — OBIETTIVI —

Gli obiettivi da conseguire come sopra indicati e come programmati e dedotti dagli strumenti di
bilancio devono essere:

- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale ed alle priorita
politiche ed alle strategie dell’Amministrazione;

- commisurabili in termini concreti e chiari;
- tali da determinare miglioramenti della qualita dei servizi erogati;
- riferitiad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

- commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con amministrazioni analoghe;

- confrontabili con dati relativi all’lamministrazione ed afferenti gli anni precedenti entro il limite di
un triennio;

- correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili.



LA MISURAZIONE E LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La misurazione e la valutazione della Performance individuale dei titolari di Elevata Qualificazione &
collegata:

alla presenza di eventuali indicatori di performance relativi all’'ambito organizzativo di diretta
responsabilita;

al livello di raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

alla qualita del contributo assicurato alla performance generale dellEnte ed alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

al soddisfacimento dell’interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;
alle capacita di relazione con l'utenza;

alla capacita di valutazione del personale della propria area di responsabilita, evidenziabile
attraverso una significativa differenziazione dei giudizi.

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale da parte dei responsabili
titolari di Elevata Qualificazione & collegata:

alla qualita della prestazione, precisione, attenzione al risultato, capacita di pianificare i compiti
assegnati

alla Capacita di iniziativa personale, autonomia e responsabilita

all’ esecuzione compiti con correttezza e in tempi adeguati

alla capacita di interpretare correttamente le esigenze dei propri utenti. Disponibilita all’ascolto e
capacita di fornire risposte adeguate

alla capacita di gestione delle relazioni con i superiori e gli organi di governo

alla capacita di approfondimento e specializzazione nelle materie di propria competenza

alla disponibilita alla collaborazione, allo scambio di informazioni, alla creazione di un clima di
lavoro sereno

alla capacita di promuovere il cambiamento migliorativo e I'innovazione

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa & collegata ai seguenti risultati:

la soddisfazione finale dei bisogni complessivi della collettivita servita;
il livello complessivo degli obiettivi raggiunti in sede di attuazione dei piani e programmi previsti;

il rapporto tra il personale complessivamente impiegato nellEnte e la dotazione organica
ammissibile in base alle disposizioni vigenti;

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi, anche attraverso
I'eventuale attivazione di modalita e procedure interattive;

I’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;
la qualita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

il contenimento dei costi per I'’erogazione dei servizi rispetto alle previsioni di spesa.



Le valutazioni della performance organizzativa sono trasmesse alla Giunta Comunale ai fini della
verifica del conseguimento effettivo degli obiettivi strategici e I'adozione della relazione sulla
performance.

Tutto quanto sopra descritto, si evidenzia come I'erogazione dei premi connessi legati alla produttivita
collettiva ed individuale, disciplinati dal presente Contratto integrativo, sono legati ai risultati attesi ed
al raggiungimento degli obiettivi indicati nei predetti strumenti di programmazione adottati.

g) altre _informazioni _eventualmente ritenute utili per la migliore
comprensione degli istituti regolati dal contratto

Parte non pertinente allo specifico accordo illustrato.

Il Responsabile Area Amministrativa
Dott. Guido Raffaele Mazzacavallo
(Firmato Digitalmente ai sensi del D.Lgs. 82/2005)



