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CAPO I
CAMPO DI APPLICAZIONE, VIGENZA E AMBITI DEL CONTRATTO

Art. Ì
Campo di ttpplicozione

1.ll presente contratto decentrato integrativo, formulato ai sensi dell'art. 4

del CCNL - Area della dirigenza del compallo Regìoni e Autonomie locali

22.2.2006, si applica a tutti i dirigenti, assunti a tempo indeterminato del

Comune di Terni.

2.Le clausole in esso previste si applicano nei confronti dei dirigenti
assunti con contl'atto a tempo determinato esclusivamente nel caso in cui vi sia

un espresso richiamo nel contratto individuale di lavoro che disciplina il
lappono di lavoro fra il dirigente ed il comune. Le risorse del contratto a 

-tempo
determinato restano comunque a carico del bilancio deli'Ente.

Art. 2

Vigenza del contatto

LGli et'fetti giuridici ed economicr del presente contmtto collettivo
decentrato integrativo decorrono dal giorno successivo alla data di

sottoscdzione, salvo specii'rca e diverse prescrizione e decorrenza espressamente

prevista dal contratto medesimo.

2.ll presente contratto conserva effrcacia fino alla stipula del successivo
contratto collettivo decentrato integrativo. ln caso, peraltro, di entrata in vigore
di un nuovo CCNL. le eventuali norme del CCDÍ che dovessero risultare in
contfasto con le sopravvenute disposizioni nazionali, saranno immediatamente
disapplicate per incompatibiiità sopravvenuta.

3.Le parti si riservano, in tal caso, di riaprire il confronto qualora
intervenissero nuove indicazioni contratîuali o di legge che riguardino tutti o
specifici punti del presente accordo.

Arl.3
Ambito di applica4,ione

l.ll presente contratto conceme I'adeguamento al mutato cÌuadro

legislativo in materja di responsabilità. valutazione e retribuzione dei dirigenti.
delle disposizioni rimesse a livello decentrato; tutto in coerenza coi vicoli
risultanti dalì'art. 40 del D.lgs. 165/?001 e dagli stessi CCNL attualmente
\ ieenri.

2.Le modalità di utilizzo delle risorse, con particolare riguardo a quelle
destinate alìa retribuzione di risultato e di oosizione. sono detenninate con
cadenza annuale e cornunque in base alla disponibilità delle risorse d bilancio,,'
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CAPO II
RUOLO E INCARICHI DEL DIRICENTE

Art. 4

Il ruolo e lq vslulazione .Iel dirigenle

l.ll presente contratto collettivo decentrato integrativo riconosce al ruolo
del dirigente un'impoúanza fondamentale, volta a rispondere ai dettami della

vigente normativa e legata alla esclusiva responsabilità dello stesso nell'attività
gestionale, tecnica, amministrativa e nell'organizzazione delle risorse umane,

strulnentali e di controllo, da cui dipende peraltro la possibilità, per l'Ente, di
realizzare gli obiettivi strategici ed i risultati di esercizio prefissati.

2.Tali obiettivi, inseriti nel programma gestionale dell'Ente,
pertanto, valutati nella loro realizzaz\one in sede di verifica dei risultati,
al loro effettivo grado di raggiungimento, accertato con il nuovo si

valutazione di cui al "Manuale operativo del sistema di valutazto
perfbrmance del personale", parte integrante del presente contratto; ciÒ

fine del riconoscimento del piu adcgual.o Lrattamento econotnieo.

Art 5
Afridamento e revoca degli inatrichi

LL'Amministrazione comunale, per I'attribuzione e la revoca degli
incarichi, seguirà procedure trasparenti, conformandosi a quanto contenuto nelle
disposizioni regolanentari dell'Ente, nonché a criteri generaìi, che saranno,
comunque, prima della delìnitiva adozione, oggetto di inlbrrnativa sindacale.

z.La competenza in rnerito è, ex lege, del Sindaco, il quale aiÍìda gli
incarichi dirigenziali in rapporto alle csigenze organizzative dell'Ente ed in
coerenza con il Regolamento sull'ordinarnento degli Ultìci e dei Servizi (di cui
alla Deliberazione di Ciunta comunale n. 252 del 15.6.2010), comunque per una
durata minima di due anni, salvo la possibilità di disporre una durata diversa per
specitìche esigenze e/o per gli efÈtti della valutazione annuale dei risultati
consegultr.

Arl. 6
I nca ri ch i d i ri ge nzinl i a ggi untivi

.ù^,\!\
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Cv-
l.ln armonia con

aggiuntivi, sono affidati,
dirigenti in servizio.

le attuali previsioni legisìatir,e, gli tventuali incarichi
sernore dal Sindaco. tenendo in considerazione tutti i

húr

saranno,
coffelati

ma di
delle
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2.La durata deìl'incarico sarà comunque di un anno, rinnovabile.

3.L'incarico, se non inferiore ad un mese, è remunerato, in coerenza con
le prescrizioni contrattuali, esclusivamente mediante attribuzione deÌla
retribuzione di risultato, secondo le modalità dehnite nell'ambito dei criteri di
cui all'an. I ó del presente CCDI.

CAPO III
RELAZIONI E LIBERTA' SINDACALI

Art. 7

Il sisleme delle relozioni sindacsli

l.ll sistema delle relazioni sindacali in essere nell'Ente è uno dei fl
principali per lo sviluppo e la modernizzazione della pubblica amministrazi
II sisterna, nonostante i recenti interventi normativi, è incentrato sul conf'ront
sulla partecipazione in tutte le tematiche di comune interesse oggetto del CCNLì
nella convinzione che, comunque, tale metodologia sia la piir idonea a risolvere i
problemi e a garantire il miglioramento deìla qualità dei sewizi.

2.ll sistema delle relazioni sindacali, quindi, nel rispetto dei distinti ruoli
dell'Ente e delle rappresentanze sindacali, è definito, in modo coerente, con
l'obiettivo di contemperare I'esigenza di incrementare e mantenere elevate
I'etlcienza e I'effìcacia dei servizi erogati alla collettività, con I'interesse al
miglioramento delle condizioni di lavoro e alla crescita protèssionale del
personale.

3.ll sisterna delle relazioni sindacali si articola nei seguenti isriruri,
secondo quanto contemplato dal D.Lgs. 150/2009, nonché dalla normativa e dai
contratti vigenti:
- contratl.azione deecntrlta iniegratir a:

- materie con obbligo di accordo;

- materie senza obbligo di accordo;

- concenazrone:

- infòrrnazione;

- esame conglunto.

Art.8
Docnmentuzione

6-
l.La documentazione relativa alle materie oggetto degli incontri sindacali.

eventualmente anche su suppol'to infbrmatico, è resa rlisponibile dalla
delegazione trartante di pafte pLrbblica al ntornenro della conuo.u.tot ..^ 

, ,. a \
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2.Lo scambio di comunicazioni a\"viene attraverso I'invio di mail agli

indìrizzi comunicati all'Amministrazione comunale da ciascuna sigla sindacale.

Arl. 9

DisciPlinu deglì inconlri

l.AIl'invio della convocazione viene allegato I'ordine del giorno della

riunione con I'indicazione degli argomenti da trattare'

2.Per ogni incontro è redatto un verbale sintetico sottoscritto dalÌe parti'

3.Allo scooo di razionalizzare le attività negoziali' possono essere concordati

calendari per lo svolgimento di riunioni relative ad argomentl connessr'

4-Le riunioni dovranno essere condotte at'fiontando solo gli argo

dell'ordine del giomo nell'ordine proposto.

Art. 10

Accesso

l.L'Arrministrazione comunale riconosce alle Organizzazioni sindacali,

fìrmatarie del presente contratto, il diritto di accesso a tutti i provvedimenti o atti

che abbiano diretta o indiretta connessione con la gestione delle risorse umane e

dei servizi.

2.L'accesso è, comunque, consentito nei limiti di quanto disposto dalla

vigente nonnativa sulla protezione dei dati personali e deve essere richiesto con

leitera s*itta all'Ufficio Relazioni sindacali. Per gli atti e provvedimenti già

formalizzati, I'evasione della richiesta avviene entro l0 giorni dal ricevimento e

qualora contempÌi I'estrazione di copie, queste vengono fornite gratuitamente

dall'Amrninistrazione comunale.

tr#
$t\\\
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dall'esercizio del dirirto di V
sclooero.

2.Qualora l'assenza del dirigente pregiudichi, però, la continuità delle

prestazioni indispensabili, tanto da iàr venir meno la garanzia dei servizi pubblìci

essenziaii. il Sindaco può clispone. secondo la gravità e le necessità del caso' che

il dirigente interessato sia reperibile o esor,erato daìlo sciopero..

Arl. I I
Diritttt tli sciopero

l.Nessuna posizione dirigenziale è esclusa



CAPO IY

Arî. 12

Pari opportunità

l.Le pafi prendono atto della costituzione, all'intemo dell'Ente, del

Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunità, la valorizzazione del

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, che sostituisce tutti i
precedenti comitati e organismi in materia di pari opportunità e Îenomeno del

mobbing. Il Conune assicura adeguato suppoflo organizzativo per il suo

funzionamento.

2.ll Comune si impegna ad eliminale la disparità di fatto fia uomtnt

donne nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella t'ormaztone

aggiornamento professionale. Particolare attenzione sarà rivolta al superamentd

di modalità organizzative pregiudizievoli nei confronti delle lavoratrici dirigepidi modalità organizzative pregiudizievoli nei confronti delle lavoratrrcr drrrge?tù
ed alla conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di cura. \ \\'

3.ll Comune suppofta adeguatamente il reinserimento operatilo dell\l
dirigenti, aì rientro dalla maternità, attraverso forme di aggiomamento e \;
lbmazione, soprattutto in considerazione delle eventuali modificazioni
intervenute nel contesto normativo ed organizzativo, impegnandosi altresì a
fomire al dirigente assente per congedi, che ne faccia richiesta, idonea

comunicazione degli atti che lo riguardano e della documentazione piir

significativa, relativa al lavoro svolto dalla struttura di appartenenza, anche

utilizzando la posta elettronica personale o dell'ufficio, attribuendo le

fàcilitazioni opponune per l'accesso alla stessa da remoto.

4.Le misure volte a îavorire le pari opportunità nelle condizioni di lavoro e

di sviìuppo protèssionale sono approvate nell'ambito del "Piano triennale delle

azioni positive", sul quale le rappresentanze sindacali della dirigenza espritnono

l.Le pani riconoscono impolanza fondamentale all'attività di fònnazione
dei dirigenti. sia sotto l'aspetto strategico-manageriale, che di aggiornatnento

3arvruPur[r!!-'------_._-"--r,\
il loro parere. \\ù

N\\t !
Art. 13 ':

Criteri genemli per I'eltbomzione dei programmi di form zione e.l / /t I

aggiornamento dei dirigenti f>,tt'

tecnico. operatiro e nonnativo.

f .L'Amministrazione, senliti
appropriati piani di fbrmazione. con

ambìti:

i dirigenti, si impegna ad elaborare
panicolare riferimento ai seguenti terni ed

IW(s



trasparenza.

3.ll progtamma di formazione, sulla base delle risorse economlche

disponibili ailensi di legge e di bilancio, potrà comprendere sia iniziative rivolte

coliegialmente all'interó gruppo dirigeniiale, sia iniziative che favoriscono le

oecuiari professìonalità dei singoìi dirigenti. Paficolare attenzione sarà volta a

pro*uou.r" attività di autotbrmazione, sia per comunicare competenze

specitìche connesse agli incarichi ricoperti, ..si-a ner .to^qiti9".t: 
competenze

-miglioramento della qualità dei servizi e del rappofto con I'utenza;

-sviluppo delle capacità manageriali, di progratnmazione e di gestione delle

risorse umane;

-sensibilizzazione sulle materie legate agli aspetti della legalità e della

acquisite durante la panecipazione a percorsì di fonnazione individuale'

Art. 14

Tempi e modalitù tli uttuozione delle notme relutive alla tuteld ìn msleri

ìgiene, ambìenle, sicurezza e prevenzione nei luoghi tl luvoro'

l.Le parti riconoscono che il dirigente assume su di 
-se,--da 

un lato' la

qualifìca di datore di lavoro e, dall'altro, quella di lavoratore dell'Ente'

2.Nella loro qualità di lavoratori dell'Ente, ai dirigenti sono estese tutte le

tutele e garanzie pieviste per il restante personale, secondo quanto stabilito dai

protocolli sanilari.

3.t dirigenti, in quanto datori di lavoro' concorrono alla definizione dei

piani di azióne in materia di sicurezza, proponendo all'Amministrazione gli

interventi necessari a garantire il massimo controllo possibile della salute dei

lavoratori e la promozione del benessere lavorativo, sia sotto il profilo igienico-

sanitario che sotto il prot-rlo deìle vigenti norme di sicurezza'

4.L'Amministrazione detinirà. clunque, proprio in ragione dei predetti piani

d'azione presentati dai singoli dirigenti, le priorità d'intervento, raccoltc in un

articolato piano plurìennale, recepito poì dal bilancio comunale'

5.ll dirigente può legittimamente adempiere al proprio luolo di datore di

lavoro ogni qualuólta sia nelle effettive condizioni di poter intervenire nelle ,(,"eL
riduzione e/o eliminazione del rischio indicato nel documento di valutazione dei Q)-
rischi. Quando I'intervento richieda specifiche risorse economico-tìnanziarie -
I'assolvimento delle predette tunzioni è subordinato alla adeguatezza delle

risorse rese disponibili doll'Amministrazione, nell'ambito degìi ordinari

strumenti di budget annuale e/o pluiiennale ovvero a seguito di specitìca

richiesta del dirigente all'organo di governo dell'Ente.

6.L'Arnministrazione garantìsce adeguata tutela in relazione agìi

adempimenti previsti dal D.lgs. 8l/08 e successive modifiche e integrazìoni. per

quanto concerne ìa responsabilità in tnateria di sicurezza e prevenzione dei

&
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luoghi di lavoro e si impegna a creare le condizioni affinchè l'assunzione
responsabilità, da parte del dirigente, sia supponata dall'etfettiva possibilità
individuare le soluzioni ed ottenere irisultati attesi in materia di sicurezza.

Art. 15

Fondo per il finanziamenlo della retribuzìone di posìzione e dì risulturo

l.ll fondo destinato al finanziamento della retribuzione di posizione e di
risultato dei dirigenti è alimentato dalle risorse in dettaglio indicate dall'art. 26
def CCNL 23.12.1999 e finanziato con oneri a carico dell'Amministrazione. al
netto dei contributi.

2.1 processi di riorganlzzazion e, finalizzafi all'accrescimento dei liv
qualitativi e quantitativi dei servizi esistenti, ai quali tòsse correlato
ampliamento delle competenze, del grado di responsabilità e capacità gestio
della dirigenza, comporteranno un incremento del fondo quantiticato, ai s
dell'art.26, comma 3, CCr.\L 23.12.1999. La valurazione e la verifica de
condizioni per I'attuazione. appunto, dei commi 3,4 e 5 dell'art.26 del citatò
CCNL è riservata all'Amministrazione ed è oggetto di apposita contrattazione
decentrata intesrativa.

3.La gestione del fondo, per quanto conceme l'utilizzo delle risorse
eventualmente non spese nell'esercizio in corso, seguirà le prescrizioni degli
artt. 27, comma 9 e 28, comma 2 del CCNL del 23.12.1999.In particotare:

a)eventuali risorse destinate al finanziamento della retribuzione di
posizione che, a consuntivo, risultassero ancora disponibili, verranno
temporaneamente utilizzate per Ia retribuzione di risultato relativa al medesimo
anno;

b)eventuali risorse destinate al finanziamento della retribuzione di
risultato che, a consuntivo, risultassero non erogate, saranno accanronare per
I'anno successivo ed utilizzate per Ia retribuzione di risultato.

Arî. 16

Criteri generali per Iu disfribuzione delle risorse finanziarie destinúe nlle
refribuq.ioni di posizione ed u quelle di risulttto

1.La retribuzione di posizione, riconosciuta al dirigente, è correlata al
valore economico previsto per la posizione dirigenziale medesima. teììuto conto
del modello organizzativo in vigore nell'Ente. L,indice di posizione riene
individuato appìicando il sistema di pesatura delle posizioni dirigenziali adottato
dall'Amministrazione basato sui seguenti fàttori: la collocazio'ne nella struttur.a.
la cornplessità organizzativa, nonché le responsabilità interne ed ester.ne
(allegato A).

di
di
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2.La retribuzione di risultato viene erogata secondo icriteri previsti nel

"Manuale operativo del sistema di valutazione delle performance del personale"
(Atto di Giunta comunale n. 147 del 30.4.2014).

3.La retribuzione di risulmto è definita proporzionalmente all'indice di
posizione di ciascuna direzione. Qualora al dirigente siano attribuiti più incarichi
di direzione (aÌ1.6), la retribuzione di risultato viene attribuita anche per
quest'ultimi in misura proporzionale all'indice di posizione della direzione
aggiuntiva ed alla durata dell'incarico medesimo. La retribuzione di risultato è

ulteriormente incrementata, nella misura massima del 30 %, nell'ipotesi in cui al
dirigente valutato siano poi attribuite anche finzioni e competenze aggiuntive.

4.Per I'erogazione della retribuzione di risultato, nell'anno di competenza,
ven'anno considerati i provvedimenti disciplinari rifèriti al rredesimo anno,
comportanti sanzioni che determinano i seguenti abbattimenti delle s

competenze:
a)sanzione pecuniaria - abbattimento 20 o/o;

b)sospensione dal servizio - abbattimento 50 04;

c)licenziarnento - abbattimento 100 %o.

5.1 criterì di riparto del fondo tra retribuzione di posizione e di r

sono detìniti enrro i seguenti il limiti:
POSIZIONE : non meno del 75 %o delle risorse economiche destinate .
di cui all'art.26 del CCNL del 23.12.1999:
RISULTATO: non piir del 25 % delle risorse economiche destinate al fbndo di
cui all'art. 26 del CCNL del 23.12.1999, incrementandolo di eventuali economie
che a consuntivo di ciascun anno risultassero ancora disponibili dalla
retribuzione di oosizione.

Art. 17

Criteri delle forme di incentivozione delle specifiche attività e prestszioni
correlqte all'utiliuo delle risorse indicste nell'urt. 26,1eíero e)

ccNL 23.12.1999

l.Le risorse derivanri dall'applicazione della disciplina
dell'art. 92, comma 5, del D.lgs. 16312006 (ex Merloni) e dalle altre disposizioni
di legge e di contratto collettivo nazionale che riconoscono compensi aggiuntivi,
incrementano le risorse destinate alla retribuzione di risultato, di cui all'an.28
del CCNL del 23.12.1999 e sono destinate ad incentivare le prestazioni dei
dirigenti che Ie hanno et'Èttuate, in base ai criteri deter:ninati dalle disposizioni
attualmente visenti nell' Ente. ,6P
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l.Nel caso in cui sorgano controversie sull'interpretazione di legittime

clausole contenute nel presenre contratto le parti si incontrano entro trenÈ

-ì"-f, " t"É"f,. dì specifica richiesta tbrn.rulata da uno dei soitoscrittori' per

:"ti;i;"-";;1;rr"lmànte it signitìcato. L'eventuate accordo d'interpretazrone

CAPo v
CLAUSOLE DI VERIFICA E NORME FINALI

Arî.18

Clausoln di verifict dell'attuazione tlel con'rdtla colleltivo decenlrato

inlegrutivo

Arî. 19

Norme finali

autentica sostituisce fin dall'inizio della vigenza la clausola controversa'

2.Entro venti gìorni dall'eventuale richiesta di uno dei *ltla""I]: lL,flTì

".ri*;;'ì';;;ii.Li"*-a"gìi 
istituti normativi ed economici nrevistì\al

presente contratto collettivo decentrato rntegrallvo'

3.lnoltre, nel caso siano stipulate ulteriori intese a livello nazìonale' a

"or."iiJ" 
J"t'uig.nte CCNL, le parti si incontreranno' entro un mese dalla \

."ir"i" ri uigori ut fìne di verificare l'eventuale illatto s1l q':::l^::.:"*

"oit"ttiuo 
a"i.ntruto integrativo e detìnire eventuali integrazioni attuatrve'

l.Per quanto non previsto dal presente CCDI'. in. relazione. agli istitutì

dallo stesso disciplinati, si rinvia alle disposizioni. dei contratti coilettivi

^"ri"."ìiii 
r".,."r" u,,ruí-"n," vigenti. Le disposizioni contenure in precedenti

coniraul cofl.ttlui decentrati intJgrariri, nelie materie non disciplinate dal

Dresente contratto, conservano la propria efficacia sino alla loro-sostrtuzlone'

"--"-i. g"""*"li norn.re di maggior iàvorc rispetto a quelle detìnite dal presente

contratto, inserite da code contrattualì o da rinnovi o da leggi, trovano attuazione

mediante disapplicazione delle conìspondenti clausole'

3.ll presente testo contrauuale sarà trasmesso, a cura dell'Arnministrazione'

all',q..n.À.N. ed al C.N.E.L., entro cinque giomi dalla sottoscrizione' con la

soecitìcazione delle modalitÈr di .op"nurà dei relativi oneri. con rilerimento agìi

.ir"*.nìi un""ufi e pluriennali di bilancio' nonché con le relazioni illustrative ed

economico tìnanziarie.

\.{ ,
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CRITERI DI VALUTMIONE
E GRADUMIONE DELLE POSIZIONI DIRIGENZIALI L 0 Blg. 2ú12

La slruttura retributiva del comparto Regioni-Enti locali per i dirigenti prevede una parte variabile del

trattamento salariale, la retribuzione di posizìone e di risullaio' che comporta la necessita di individuare una

"onorua 
meioaobqia oi vatutazrone deile posizioni dirigenziali nett'ambiio dell'organigramma deìl'ente' al fine

;i;il;rì;;ì;ii;";; inìJa.ioìe ai 
"ompiti, 

alle run;onied alle responsabilità sestionali afridate'

ù proposlto U aeve tener presente la particolarita delle misurazioni da effettuare che sono prevalentemenle

Ji'o<iine quatitativo e non quantitativo e che quindl lmpongono ladozone dr p,arametri che pur nella

discrezionalità dell'attavità divalutazlone, possanofotnrre una Appresentazione verihera ed attendibile

r" q"""tó- à'"""À""i" ;no indúiduati e descrrtt glr elementi o sotto fattori'. che coslituiscono una

soecifìcazrone clel tre macro p"r"t"n' qunur'"iÀ"ntJtndrcatr dallart 2T del CCNL 23 d'cembre 1999 da

"fi.ili"ì.eil *r"t"t'one oérre posizio-niairigenzìalie la conseguente metodologia digraduazione e

ù

q

valorizzazionè economlca.
Gli elementi da considerare Ísultano suddivisi e raggruppaìi come segue:

Fattoae A: coìlocazione nella struttura. Element che prendono in c'nslderazione Ia

posìzione dirigenziale nel complessivo assetto organlzzatlvo dell'ente del relatrvo lrvelrc

dìmensione gestita.

Fattor" B: complessità organizzativa Elementi che esprimono le crìtici€ organizzalive e funzionali

livello di Drofessionalita richiesto

Faltore Cr responsabilita interne ed esterne Elemenù che valoízzano ìa responsabilizzazione del ruolo sla

urrso fLGrno nei 
"ontronti 

dei privati, che verso I'interno nei confronti dèll amministrazione comunale

numero complessivo degli elementi di valutazione è pan a 15. ll puntegg|o fifefito,ad_ogni singolo elemento

à aà u"p,i."r!i a" t a tó. Non si dtiene cll p.ocede;e alla scomposrzione degli elementi di valutazione in

preJeieiminati parametri e punteggi, allo scopo di salvaguardare la massima ness'bilita della metodologla

í ;;ó;i;]àft-;;imó conifouioite d;lb posizio;e sottoposta a valutazione codsponde' pedanto a

150 puniie viene definúo coeffìclente economrco dl posizione . ..

i" qlà"ìir"".i""tcar" retriluzione ai posiiione À Jperata ao esito oet processo valutativo come di seguito

esposto:

prima fa€e: valutazione delle posizioni sulla base dei fattori A 8 e C con atlribuzione a ciascuna di esse del

coefficiente economico di posizione

seconda fase: applicazione pfopotzEnale del coeffìcienle economico di posizione alìa rétfrbuzlcne massirna

prevasta per le posizionìdi genziali.

La retribuzione di posizione è definile 'per 
ciascuna funzione dirigenziale nei llmiti-delle disponibfrià cleìie

"r",é 
ljli1""ìtiiii"t", ;ntro i segue;t v;to; annui tordi per tre-dicì mensilità ( art.5 ccNL del 3/8/20i c)

rekibuzione mìnima: euro 11 533 17

retribuzione massama: euro 45 '102,87

ESEMPIO:
Coeffciente economico di posizione: punti 110

Primi 50 punli= euro 11.533,17 (a)

ulìeriori60 punti in percéntuale
sulla diffelenza tra minimo e massimo: 45 102,87 -
lOOr 33.569,70=60:X (b) (b)= e'Jro 20 141 82

Retribuzione di posizione dovuta: (a) + (b)= euro 31

collocazione
strateglco e o

[\q,
t'

6"
11 533.17=euro 33 569 70

674,99

o
o
.è

A l/rrtv-



7
f - Fattore A

Élementi di valutazione relativi alla
COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA

Fattore B
Elementi di valutazione relativi alla
COMPLESSITA' ORGAN IZZATIVA

A.1 Collocazione nèll'assetto sttufiurale dell'enlè
Peso della posizione dirigenziale nelcontesto organizzativo dell'ente, in considerazione della allocazione

nell'organiramma, con stietto riferimento alla natura dei compiti (finali e/O strumentalO e delle attdbuzionì

A.2 R€lazioni permanenil con soggettl Intemi e/o esterni
Rilevanza dell'estensione del sistema felazionale costanlemente gestito dalla posizione difigenziale, saa

interno che esterno all'ente, con specifico riferimento al grado di eterogene a deì rapporti soggettivi ed

anterorganaci da gestúe

A. 3 Caratteristiche €3senziali qualilicanti la poslzlone
Grado di poliedricita richiesto ;ell'assolvimento dei compiti, ìn ragione del numero di funzioni' tipo

logicamente cliversificate (gestionali, organizzative, progettuali, erogatìve interne e/o esterne)' afferenti alla

posizione dirigenzrale.

A. 4 Livèllo di skategia tecnlco-funzionale dircttamento g€tlto
crado più o meno ele-vato di coinvolgìmento delle posizione di.igenziale nell'azione strategica dell'ente, in

tèrminidi rilievo delle aree diintervento assegnate.

A. 5 Peagonale assegnato
Peso della direzionJ delle risorse umane in dotazione in rapporto alla tipologia delle

assegnate, indipendentemente dalla quantita delle stesse

['4,t'

g. t Qualità d€lle linee funzionali 6ottoposte a geslione diretta
Complessita della gestione ìn rclazione alla specìfìcita e diversilìcazione..dellè linee funzionali

(indipendentementè d;lb quantità delle stesse) attriblite éìl'immedìata direzione della posizione dirigenziale

(con il PEG o c.n altriétti di organizzazone)

8.2 Compl6sità d€gli stílmenii di organizzazione, delsistema rèlazionale e del processi

decisionali.
Spessore delle dimcoltè dì gestione del sistema relazionale e dei prccessi operativi della posizione' ancne In

;lazione alla complessità degli strumenti dì organizzazione e di composizione dei elèmenti che \
Inlera9|scono
(ad eiempio: diversifìcazione dei rapporti a livello istituzpnale' grado di autonom'a determlnatlva

quantrfcazrone der procedrmenti complessi)

B.3 Gredo di specialìzzazione e polledricità dèlle cognizioni necessarie.
nmpiezza aetto spettro aiconoscenze professionali che ia posizione dirigenziale íchiede per Iassolvimento

delle funzioni(giurìdica, tècnica, contabile, organizzativa etc ) e, insierne il necessariogrado di ,
specializzazionle professionale; la valutazione del ruolo è propotzionale alla esigenza dlcogn|zlonl

interdisciplinari.

B. /t Grado di delegiflcazione delconlesto d'intervènto. Indico di variazione del contesto

$

óud
disciplinatorio
èìaa6 Ci apporto rictriesto alla posiaone dirigenzrale ln lerfirnr dr elaborazlone dr.normazione intèrna dietta

o meai"t", li ,"ppoAo 
"ll'intensità 

e alla quaì;È dellrnteNento normativo statale e/o regionale: contesiuale

u"iui"tion" o.ffà ft"qu"nza della trasformazione e dell'evoluzione delcontesto giurìdico di riferimento'

B. 5 problam solving
iiuàrL aileaaersrrip iicniesio alla posizionè diigenziale con afedmento alla hequgnza di necessaÍ momenÙ

oioestioneil 
"orfettiui 

professpnali Livello di àlfficolta del processo di deflnizione e soluzione dei problemi

coilesaro ara diversità e vanabir,ra der conteslo 
A(7, ., A) ^,[jJ^ \y\\\v

\
\



Etementi di u:î$:'zei;e retativi alle
RESPONSABILIfA' GESTIONALI

C. 1 Responsabilità vorso l'csterno
lntensità dei pfofili di responsabalità cui risulta esposta la posizione dirigenziale nell'azione svolia ve6o
Iestemo (penale, civile, amministratava, contabile etc )

C.2 RGspons.bilita vetso I'intemo
lntensitadei orofilidi responsabilita cui risulta esposta la posizione dirigenziale nell'azione svolla verso

I'interno (lúèllo dei risultati nchìesti e peso deiservizì strumenìalialle altre strutture)

C. 3 lncidenza dell'attività tecnica discrezionalè
Incidenza del rapporto tra attività tecniche vincolate, predefinite dalle discipline delle mate'ie appl'cate' e

atlivita tecniche dìscrezionali. esercìtabili mediante autonoma determina2ione dhigenziale, con riguafclo alla

più o meno ampia formulazione di indirizzi eJo direttive digestione

C. /t Quantiticazione complóssiva delle risorse linanziari€ gestit€
spessore economico delle attività di spèsa svolte nell'ambato della posizione dirigenziale, anche con

riguardo alla conseguente esposizioné efanale

C. 5 Templ di risposta necgssari pet colrispondere allè istanzs o/o alle esigenzé funzionali
Grado medio ditemDestivatà richìesto nell'ese;uzione dell'atirvita, nelrispetto deglistandard erogativiquali
quantitativi dell'ente (tempìdiresa dèi servizi dicompètenza, con aiguardo alle concreìe ed obbieìtive

esìgènze dei relativa destinatari, sia internichè eslerni)

|\to,l''
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