Contratto collettivo decentrato integrativo ai sensi degli artt. 67 e 68 del CCNL Funzioni Locali del
21.5.2018, in merito all’utilizzo delle risorse decentrate dell’anno 2018. Relazione illustrativa.

Il dipartimento della RGS, ai sensi dell'articolo 40 del decreto legislativo nr.165/2001, d'intesa con il
dipartimento della Funzione Pubblica, ha predisposto gli schemi standard di relazione tecnico-finanziaria e
relazione illustrativa che dovranno essere allegati ai contratti integrativi e che dovranno essere pubblicati in
modo permanente sui rispettivi siti istituzionali al fine di assicurare trasparenza ed informazione sugli atti
relativi alla specifica contrattazione.

La presente relazione accompagna la bozza di ipotesi CCDI per I'anno 2018, siglata in data 17.12.2018.

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

Data di sottoscrizione:

Preintesa 17.12.2018

Contratto

Periodo temporale di vigenza Anno 2018
Composizione della delegazione trattante

Parte Pubblica (ruoli/qualifiche ricoperti):
Dott.ssa Antonella Annecchiarico — Segretario Comunale — Presidente,
Dott. Roberto Piodi — Responsabile dell’ Area Programmazione e Controllo,

Organizzazioni sindacali ammesse alla contrattazione (elenco sigle): FP CGIL Ticino Olona, CISL FP
Milano Metropoli, CSA;

Firmatarie della preintesa: FP CGIL Ticino Olona, CISL FP Milano Metropoli, CSA;

Soggetti destinatari: Personale non dirigente

Materie traitate dal contratto integrativo (descrizione sintetica)

a) Utilizzo risorse decentrate dell’anno 2018;

La presente relazione ¢ di supporto alla relazione tecnico finanziaria, a firma del responsabile dell” Area
Programmazione e Controllo ed al Revisori dei Conti del comune di Boffalora sopra Ticino per la
certificazione sull'ipotesi di CCDI anno 2018.

» 1l Comune di Boffalora sopra Ticino con deliberazione della Giunta Comunale n. 81 del 20.6.2018
ha approvato il PEO ed il Piano della performance per gli esercizi finanziari 2018 / 2020. Bisogna

sottolineare che dall’esercizio finanziario 2010 si & concretizzato il nuovo processo di
valutazione dei dipendenti, con I’inserimento del processo permanente di valutazione. Nel
mese di giugno 2010 i responsabili P.O. hanno cominciato ad applicare il nuovo processo,

che si ¢ sostanziato nella valutazione dei comportamenti organizzativi differenziati per
fasce professionali e funzioni.

L’introduzione del ciclo di gestione della performance ha importanti implicazioni per gli Enti
Locali, implicazioni che, come indicato dalla CIVIT (del. 112/2010), possono essere evidenziate
anche mediante I’adattamento del P.E.G. a Piano della Perfomance

Il Piano della Performance ¢ il documento programmatico triennale che individua gli indirizzi e gli
obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle
risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’amministrazione,
delle P.O. e dei dipendenti;

Il documento individua nella sua interezza la definizione delle responsabilita dei diversi attori in
merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese e
realizzate al fine della successiva misurazione della performance organizzativa e della performance



individuale (Quest'ultima suddivisa fra P.O., dipendenti ¢ contributi individuali in interventi di
gruppo);
Il piano della performance & parte integrante del ciclo di gestione della performance che in base
all’art. 4 del D.L.gs n. 150/2009 si articola nelle seguenti fasi:
- definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori,
- collegamento tra gli obiettivi e I’allocazione delle risorse,
- monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi,
- misurazione ¢ valutazione della performance, organizzativa ed individuale,
- utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito,
- rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai
vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai
soggetti interessati, agli utenti ed ai destinatari dei servizi;

Il ciclo della performance alla luce di quanto sopra enunciato € cosi articolato:

- Pianificazione: definizione degli obiettivi strategici per il triennio attraverso il
DUP ed il bilancio pluriennale, in obiettivi operativi attraverso il Piano Esecutivo
di Gestione,

- Programmazione: traduzione degli obiettivi strategici in obiettivi operativi
attraverso il Piano Esecutivo di Gestione,

- Controllo e rendicontazione: i risultati della gestione ed i risultati in termini di
raggiungimento degli obiettivi sono integrati in un'unica relazione sulla
performance. La condivisione con gli stakeholders ¢ assicurata attraverso la
misurazione annuale della custode satisfaction per i servizi indicati,

- Valutazione e premialita: attraverso i vigenti sistemi di valutazione del personale
dipendente e dirigente (Declinato per fasce cui concorrono gli obiettivi strategici e
i comportamenti organizzativi). Gli indicatori di misurazione per i titolari di P.O.
sono cosi declinati: 75% per gli obiettivi strategici assegnati, 25% obiettivi
operativi,

- Misurazione della performance: la funzione di misurazione e valutazione della
performance & svolta: dal nucleo di valutazione; - dai responsabili P.O. e dal
Segretario Generale che valutano le performance individuali del personale
assegnato comprese quelle dei titolari di posizione organizzativa; la valutazione ¢
strettamente  collegata alla preventiva assegnazione di obiettivi e costituira
condizione essenziale per I'erogazione della retribuzione di risultato e
dell’indennita di produttivita.

- Trasparenza della performance: la sezione amministrazione trasparente del sito
internet comunale andra costantemente aggiornato con la pubblicazione degli
strumenti di programmazione , di valutazione delle risorse umane e di risultato di
tale valutazione, sulla base di quanto stabilito dal programma triennale della
tragparenza.

Gli obiettivi strategici quelli che I’amministrazione intende evidenziare come obiettivi di particolare
rilevanza rispetto ai bisogni e alle attese degli stakeholders, ovvero rispetto ai bisogni organizzativi
e gestionali dell’Ente. Gli obiettivi programmati su base triennale verranno aggiornati annualmente
tenendo conto delle priorita politiche dell’ Amministrazione.

Ogni obiettivo strategico ¢ articolato in una scheda gestionale che indica le azioni, i tempi, le risorse
e le responsabilita organizzative connesse al loro raggiungimento,

Tramite la redazione del piano si ha lo scopo di assicurare la qualita della performance attraverso
I’individuazione ¢ la definizione degli obiettivi che devono essere: rilevati ¢ pertinenti rispetto ai



bisogni della collettivita, alla programmazione politica ed alle strategie dell’Amministrazione,
specifici e misurabili in termini concreti e chiari, tali da determinare un miglioramento della qualita
dei servizi erogati e degli interventi;

Sono stati assolti gli obblighi di pubblicazione a cui soggiacciono gli enti locali. In particolare si evidenzia
che vengono pubblicati nella sezione "Trasparenza, valutazione e merito",

Il Piano Triennale di prevenzione della corruzione & stato approvato con deliberazione della Giunta
Comunale n. 30 del 24 aprile 2013 ai sensi della L. 190/2012.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 28 del 13.4.2015 il piano triennale per la prevenzione
della corruzione ed il piano triennale per la trasparenza e lintegrita 2014 - 2016 sono stati
aggiornati.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 53 del 19.5.2016 il piano triennale per la prevenzione
della corruzione 2016 - 2018 ¢ stato aggiornato.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 38 del 7.6.2017 il piano triennale per la prevenzione
della corruzione 2017 - 2019 ¢ stato aggiornato.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 49 del 23.3.2018 il piano triennale per la prevenzione
della corruzione e per la trasparenza e I'integrita 2017 - 2019 ¢ stato aggiornato.



Modulo 2 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)

A) Illustrazione di quanto disposto dal contratto integrativo.

- La ripartizione della produttivita collettiva / performance ammonta a euro 6.439,99, oltre ad €
1.055,45 discendente dallo 0,20% del monte salari 2001 ai sensi dell’art. 67 comma 2 (Vincolate in
attesa di positivo riscontro della rettifica della costituzione del fondo risorse decentrate relative alle
annualita 2015 — 2016 e 2017), preso atto della decisione della giunta comunale di attribuire gli
obiettivi strategici a ciascuna area. Con deliberazione della Giunta Comunale n. 81 del 20.6.2018 si
¢ stabilita la pesatura della rilevanza strategica degli obiettivi assegnati e di conseguenza
I’attribuzione delle risorse a ciascuna area, confermando i criteri adottati con deliberazione della
Giunta Comunale n. 96 del 30.11.2015.

- Le parti convengono che vengano destinate le seguenti somme alle attivita rientranti del Peo svolte
al di fuori del normale orario di servizio e su programmazione di implementazione dei servizi stessi:

- Asilonido euro 2.500,00,
- Polizia locale euro 2.000,00.

- Gli stessi dipendenti concorrono altresi alla performance individuale e di Ente secondo le

pesature della Giunta Comunale.

Le parti definiscono I'utilizzo delle risorse decentrate relative alle politiche di sviluppo delle risorse umane

della produttivita per I’anno 2018, cosi come di seguito determinate:

Le Risorse vincolate per progressioni economiche, indennita di comparto, indennitd personale

educativo asilo nido ed indennita art. 70 septies CCNL 2018 ammontano ad € 43.104,99.
Le risorse relative alle economie dell’anno precedente ammontano ad € 2.632,10.

I fondo disponibile & destinato ai seguenti utilizzi:

- indennita di turno riconosciuta agli Agenti di P.L. che svolgono orario di turnazione € 5.000,00
- indennita di rischio / disagio €2 .750.00
riconosciuta ad operai, agenti P.L., personale tecnico e cuoca Asilo Nido in € 30/mensili 7
- indennita di maneggio valori

; ; ; ; - € 600,00
riconosciuta agli "agenti contabili" ¢ all""economo comunale"
- indennita di reperibilita € 100,00
- indennita particolari responsabilita € 8.834,00
- compensi per specifiche disposizioni di legge: Istat, servizi conto terzi e incentivi
progettazioni €11.772,00
- performance individuale e collettiva (80% individuale / 20% organizzativa) € 6.439,99
Incentivi personale P.M. per progetti potenziamento sicurezza e controllo stradale € 2.000,00
Incentivi Asilo Nido — Obiettivi di Ente € 2.500,00
Quota 0,20% vincolata e destinata a performance individuale / collettiva € 1.055,45
Totale destinazioni €41.051,44
Quota Art. 67 comma 2 lettera a) al 31.12.2018 a valere dall’anno 2019 € 2.163,20

TOTALE FONDQ UNICO RISORSE DECENTRATE € 84.156,43




Dando atto che con deliberazione della Giunta Comunale n. 140 del 19.12.2018, ai sensi dell’Art.
67 comma 2 lettera a) del CCNL funzioni locali del 21.5.2018”, le risorse, pari ad € 2.163,20,
relative alle unitd di personale in servizio alla data del 31.12.2015, figurativamente esposte
nell’esercizio finanziario 2018, hanno valenza a decorrere dall’anno 2019; '

FONDO STRAORDINARIO 2018

Straordinari (art.14 comma 4 cenl

1/4/1999) 7.152,26
Straordinari eventi eccezionali

(art. 14 comma 2 ccnl 1/4/1999) 205720
Totale fondo straordinario 9.209,46
Totale fondo straordinario 2018 9.209,46

B) Gli effetti abrogativi impliciti

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

C) Illustrazione e specifica attestazione della coerenza con le previsioni in materia di
meritocrazia e premialitd 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 responsabilitd, come definiti nel
Piano delle Performance e nella Metodologia di misurazione e valutazione delle performance in
vigore nell’Ente, in coerenza con le disposizioni in materia di meritocrazia e premialita previste dal
Titolo 111 del D.Lgs. n. 150/20009.

D) Illustrazione 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 II del Decreto
Legislativo n.150/2009

L’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
assegnati dall’Amministrazione Comunale nel piano delle performance triennale.

La metodologia di valutazione ed erogazione della produttivita, nel Comune di Boffalora Sopra
Ticino, & un sistema che tiene conto degli obiettivi assegnati e del loro effettivo raggiungimento.

La verifica del raggiungimento di tali obiettivi di produttivita e di qualita viene effettuata dalle P.O. prima
dell’erogazione, ai dipendenti dell’Ente, delle risorse.

Gli atti vengono trasmessi al nucleo di valutazione e sono parte integrante del sistema di valutazione delle
Posizioni Organizzative.



Le previsioni sono coerenti con le disposizioni in materia di meritocrazia e premialita, in quanto I'erogazione
dei compensi per I'incentivazione individuale e/o collettiva della produttivita sara, naturalmente, resa
possibile a seguito della corretta applicazione del procedimento di valutazione, cosi come previsto dalla
contrattazione decentrata integrativa nei confronti di ogni dipendente avente diritto.

L'attivita contrattuale & stata improntata al rispetto dei seguenti principi:

- T compensi incentivanti sono correlati ad incrementi della miglioramento quali- quantitativo dei servizi e/o
al mantenimento quantitativi in presenza di riduzione di personale;

- L'erogazione & subordinata alla valutazione individuale della prestazione, effettuata sulla base della
compilazione delle schede allegate al CDI;

- 1 compensi incentivanti sono corrisposti soltanto al termine del processo di valutazione.

- le valutazioni relative alle prestazioni e ai risultati dei dipendenti sono di competenza delle Posizioni
Organizzative nel rispetto dei criteri e delle prescrizioni definite dalla contrattazione decentrata.

La valutazione delle Posizioni Organizzative, a cura del Nucleo di Valutazione, avviene sulla base di
relazioni e schede obiettivo, redatte dalle Posizioni Organizzative, formulate come report indicativo dei
principali obiettivi declinati nella Relazione Previsionale Programmatica, e confermati in atti successivi di
Giunta Comunale, soffermandosi in particolare sugli obiettivi di sviluppo, con riferimento agli obiettivi
strategici individuati ed all’impiego delle risorse umane e finanziarie.

Boffalora Sopra Ticino, 18.12.2018

[l Responsabile dellfAreg Py azigne e Controllo



