
COMPARTO DELLE FUNZIONI LOCALI - LINEE GUIDA DELL’ORGANO DI GOVERNO PER IL CONTRATTO 

INTEGRATIVO DECENTRATO DELL’ENTE PARTE ECONOMICA 

1. Premessa 

Le linee guida che il Presidente in luogo della Giunta per effeƩo della legge 56/2014 aƩribuisce alla 

delegazione traƩante di parte pubblica per la sƟpula del contraƩo decentrato integraƟvo dell’Ente sono da 

collocare e da comprendere negli obieƫvi che l’amministrazione intende perseguire aƩraverso questo 

strumento e nello “spirito” che negli ulƟmi anni ci ha caraƩerizzato, di condivisione di tali obieƫvi e di ricerca 

di soluzioni con essi coerenƟ da parte di tuƫ coloro che saranno chiamaƟ ad applicarlo. 

Il contraƩo decentrato integraƟvo deve contenere gli strumenƟ che consentano alla “performance” di 

divenire variabile imprescindibile della qualità del lavoro, della valorizzazione delle risorse umane e della 

partecipazione aƫva dei collaboratori. 

L’Amministrazione Provinciale, anche in considerazione dello scenario nazionale, che vede un processo di 

riordino isƟtuzionale in aƩo, tenuto conto del picco di aƫvità e di risultaƟ che è chiamata a realizzare 

nell’ambito del PNRR e delle necessità di manutenere e implementare le infrastruƩure di competenza anche 

a seguito dei recenƟ evenƟ alluvionali, deve necessariamente con tuƫ gli strumenƟ di sviluppo delle risorse 

umane, e pertanto anche aƩraverso il contraƩo decentrato dell’Ente promuovere ed agevolare l’evoluzione 

delle professionalità interne ed il faƫvo apporto collaboraƟvo, proposiƟvo ed innovaƟvo del personale; 

processo che è ulteriormente complicato dai limiƟ previsƟ sulla consistenza dei fondi sulla base di disposizioni 

di legge che dall'approvazione del D. L. 78/2010 fino al D. Lgs. 75/2017 si sono succedute. 

2. Ambito di applicazione e durata  

Si evidenzia, ai sensi di quanto disposto dal CCNL 16/11/2022 la valenza triennale normaƟva, faƩo salvo che 

il contraƩo integraƟvo che verrà redaƩo ai sensi degli arƟcoli 7 e 8 non disponga anche la valenza triennale 

economica. Gli effeƫ del contraƩo integraƟvo decorreranno dal giorno successivo alla soƩoscrizione 

definiƟva e conserveranno la propria efficacia fino alla sƟpulazione di un successivo contraƩo decentrato 

integraƟvo o fino all’entrata in vigore di un nuovo contraƩo colleƫvo nazionale che deƫ norme incompaƟbili 

con il presente. Il ContraƩo integraƟvo in parola si applica a tuƩo il personale di qualifica non dirigenziale 

dipendente dall’Amministrazione provinciale di Modena, con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o 

determinato, pieno o parziale. 

Si evidenzia che ContraƩo integraƟvo dovrà essere eventualmente rivisto alla luce della soƩoscrizione del 

nuovo CCNL 2022/2025. 

Sono faƩe salve le materie che per loro natura richiedano diversi tempi di negoziazione o verifiche periodiche 

e faƩe salve le modalità di uƟlizzazione delle risorse, da determinare con cadenza annuale. Sono desƟnatari 

del contraƩo decentrato tuƫ i lavoratori in servizio presso l’ente, a tempo indeterminato e a tempo 

determinato, ivi compreso il personale comandato o distaccato o uƟlizzato a tempo parziale. Si riafferma in 

ogni caso l’unicità della contraƩazione decentrata integraƟva da svolgersi in un’unica sessione negoziale. La 

contraƩazione consta di una parte normaƟva e di una parte economica. 

Con riferimento alla parte normaƟva si riƟene che il contraƩo integraƟvo soƩoscriƩo dalle parƟ in data 

16/11/2022 risponda agli obieƫvi che l’amministrazione si è data in termini di efficacia ed efficienza 

dell’azione amministraƟva, nonché delle linee di mandato dell’ente. 

Nell’evidenziare la peculiarità delle Amministrazioni Provinciali, in quanto enƟ desƟnatari di processi di 

decentramento amministraƟvo e pertanto di specifiche risorse, si afferma come le risorse decentrate 

integraƟve cosƟtuiscano uno strumento aƩo ad oƩenere migliori livelli efficacia e di efficienza dell’azione 

amministraƟva. 



Pertanto, compaƟbilmente con i contenuƟ del CCNL 16/11/2022, si confermano per l’anno 2024 le seguenƟ 

direƫve: 

A. Compensi per traƩamenƟ economici accessori (indennità) - alle indennità previste dal vigente contraƩo 

colleƫvo nazionale di lavoro sono desƟnate le risorse decentrate sulla base dei seguenƟ criteri: Ɵpologia dei 

servizi erogaƟ, estensione temporale di erogazione degli stessi, numero di personale addeƩo e categoria di 

inquadramento, organizzazione dei servizi su turni o con modalità di reperibilità, orario di funzionamento e 

di apertura al pubblico, esposizione degli addeƫ a rischio e/o disagio, assunzione della Ɵtolarità di posizioni 

di parƟcolare responsabilità, anche in termini di maneggio di valori e di procedimento o di progeƩo. A seguito 

dell'introduzione dell'indennità disservizio esterno (art. 56-quinquies) per il personale appartenente al Corpo 

di polizia provinciale e dell'indennità di condizioni lavoro (art. 70-bis) per il restante personale che percepisce 

le indennità in parola, l'indennità di rischio, disagio e maneggio valori sono assorbite in deƩe nuove indennità. 

L'indennità di condizioni lavoro prevede un minimo (euro uno) e un massimo giornaliero (euro dieci) in 

relazione ai seguenƟ criteri: 

a) valutazione dell’effeƫva incidenza rispeƩo allo svolgimento di aƫvità implicanƟ lo svolgimento di aƫvità 

disagiate, esposte a rischi e, pertanto, pericolose o dannose per la salute, implicanƟ il maneggio di valori nelle 

aƫvità svolte dal dipendente; 

b) caraƩerisƟche isƟtuzionali, dimensionali, sociali e ambientali degli enƟ interessaƟ e degli specifici seƩori 

di aƫvità. 

In relazione a quanto sopra evidenziato si conferisce mandato alla delegazione traƩante di parte pubblica 

affinchè possa tener conto dei seguenƟ elemenƟ: 

• rapporto con il pubblico; 

• esercizio di funzioni fondamentali; 

• valutazione del rischio e del disagio; 

• elevato livello di operaƟvità. 

In ogni caso la misura giornaliera, in relazione al faƩo che il ContraƩo colleƫvo nazionale di lavoro ha 

incremento le risorse decentrate a disposizione degli enƟ potrà essere susceƫbile di lievi variazioni ma 

comunque non potrà essere superiore ad euro sei. 

B. Compensi per produƫvità e/o premialità individuale (incenƟvi) – nonostante il sistema di misurazione e 

valutazione delle prestazioni non sia materia riservata alla contraƩazione decentrata integraƟva al sistema di 

incenƟvazione della produƫvità individuale previsto dal vigente CCNL devono essere desƟnate le risorse 

decentrate uƟli all'applicazione dei seguenƟ criteri: introduzione di un effeƫvo sistema meritocraƟco, 

erogazione di valori economici differenziali ed effeƫvamente premianƟ, collegamento con il miglioramento 

dell’aƫvità e delle prestazioni fornite, connessione con una maggiore uƟlità marginale da conseguire al fine 

di giusƟficare l’erogazione del premio, limitata quanƟtà di desƟnatari dei premi di eccellenza, diversificazione 

reale delle valutazioni funzionali alla erogazione del premio, valori economici disƟnƟvi a fronte di disƟnte 

prestazioni fornite. Andranno premiate la capacità di aƩuare programmi, conseguire risultaƟ, proporre 

soluzioni innovaƟve e di contribuire alla realizzazione di miglioramenƟ gesƟonali finalizzaƟ ad una maggiore 

efficacia e qualità dei servizi erogaƟ ai ciƩadini. Deve essere aƩuato sempre di più il superamento di modalità 

di lavoro impostate su competenze specifiche dei singoli a favore di modalità finalizzate all’oƩenimento di 

risultaƟ ed al conseguimento di obieƫvi prevenƟvamente assegnaƟ ai dipendenƟ. 

Dovranno essere apprezzaƟ i comportamenƟ di disponibilità all’assunzione di responsabilità, di disponibilità 

al cambiamento, di flessibilità alle mansioni da svolgere, l’aƫtudine a lavorare in gruppo, la disponibilità a 



collaborare all’interno della struƩura di appartenenza e con le altre enƟtà organizzaƟve dell’Ente, nonché la 

disponibilità nei confronƟ dell’utenza. 

Con riguardo all'applicazione dell'art. 79 del CCNL 16/11/2022 si evidenzia come tale elemento cosƟtuisca 

presupposto di obbligatorio adeguamento del sistema di valutazione volto a superare gli aƩuali limiƟ fissaƟ.  

A tal fine dovrà essere desƟnate una quota adeguata di risorse al finanziamento della performance 

organizzaƟva e individuale. 

C. Progressioni Economiche all’interno delle Aree – il riconoscimento delle progressioni economiche 

orizzontali dovrà ispirarsi a principi di seleƫvità e dovrà riguardare una quota limitata di dipendenƟ. In sede 

di definizione del sistema non si potrà assolutamente prescindere da valutazioni e pertanto diviene pregnante 

l'elemento della meritocrazia. Solo aƩraverso tale sistema l'isƟtuto in parola potrà portare beneficio 

all'organizzazione. La parte relaƟva alla media delle valutazioni degli ulƟmi tre anni dovranno essere pertanto 

assolutamente prevalente. La delegazione traƩante non potrà prescindere da pareri ufficiali delle isƟtuzioni 

competenƟ per quanto aƫene sia la quota di beneficiari che la quota di risorse desƟnate.  

D. Indennità di comparto – al finanziamento di tale isƟtuto sono desƟnate risorse necessarie ad assicurare 

l’erogazione di tale traƩamento obbligatorio in funzione della categoria di ascrizione del personale 

dipendente. 

E. Incarichi di elevata qualificazione – all’alimentazione di deƩo isƟtuto sono desƟnate le risorse necessarie 

ad assicurare il riconoscimento della retribuzione di posizione e di risultato a beneficio dei Ɵtolari degli 

incarichi in parola aƩribuiƟ dal competente organo dell’amministrazione in relazione alla pesatura di ciascuna 

posizione isƟtuita e secondo le effeƫve esigenze di uƟlizzo dell’isƟtuto moƟvatamente declinate dagli organi 

dirigenziali. La delegazione traƩante di parte pubblica dovrà tener conto del parƟcolare momento correlato 

alla necessità di raggiungere i risultaƟ previsƟ negli obieƫvi del PNRR. 

3. Criteri generali dei sistemi di incenƟvazione del personale e di riparƟzione delle risorse desƟnate agli 

incenƟvi della produƫvità e al miglioramento dei servizi 

I sistemi incenƟvanƟ devono essere finalizzaƟ a promuovere effeƫvi e significaƟvi miglioramenƟ nei livelli di 

efficienza e di efficacia degli enƟ e delle amministrazioni, nonché di qualità dei servizi isƟtuzionali, mediante 

la realizzazione di piani di aƫvità anche pluriennali e di progeƫ strumentali e di risultato basaƟ su sistemi di 

programmazione e di controllo quali-quanƟtaƟvo dei risultaƟ. 

Pertanto, si conferma che l’incenƟvazione della produƫvità ed il miglioramento dei servizi, deve realizzarsi 

aƩraverso la corresponsione di compensi correlaƟ alla performance, al merito e all'impegno di gruppo per 

centri di costo, e/o individuale, in modo seleƫvo e secondo i risultaƟ accertaƟ dal sistema permanente di 

valutazione, che saranno contenuƟ nella relazione sulla performance. Si può parlare di effeƫvi incremenƟ 

della produƫvità e di miglioramento qualiquanƟtaƟvo dei servizi solo in presenza di risultaƟ aggiunƟvi 

apprezzabili rispeƩo al risultato aƩeso dalla normale prestazione lavoraƟva. 

La valutazione delle prestazioni e dei risultaƟ dei lavoratori speƩa al competente Dirigente nel rispeƩo dei 

criteri e delle prescrizioni definiƟ dal sistema di misurazione e valutazione. 

I compensi desƟnaƟ a incenƟvare la produƫvità e il miglioramento dei servizi devono essere corrisposƟ ai 

lavoratori interessaƟ soltanto a conclusione del periodico processo di valutazione. 

Non è consenƟta l’aƩribuzione generalizzata dei compensi per produƫvità sulla base di automaƟsmi 

comunque denominaƟ. Pertanto si esclude ogni forma di mensilizzazione o di periodicizzazione della 

produƫvità. 



Vengono confermate le disposizioni e le linee di indirizzo contenute nel Regolamento per la gesƟone dei 

contraƫ di sponsorizzazione e di collaborazione esterna finalizzato all’applicazione della produƫvità specifica 

(produƫvità speciale). 

4. Compensi per specifiche responsabilità 

Questa problemaƟca è parƟcolarmente delicata sia per il direƩo coinvolgimento di aspeƫ organizzaƟvi di 

competenza della dirigenza, che per il valore consistente del compenso. Le Ɵpologie di responsabilità che si 

intendono individuare sono: 

1) responsabilità di coordinamento e direzione di squadre di lavoratori; 

2) responsabilità di ambito di intervento o di conduzione e coordinamento in macro aree territoriali; 

3) responsabilità di procedimento o di progeƩo. 

In ogni caso la contraƩazione dovrà confermare una quota adeguata di risorse da desƟnare alla 

remunerazione delle specifiche responsabilità di cui all’art. 84 del CCNL 2019/2021, valorizzando in tale oƫca 

i dipendenƟ incaricaƟ per i quali ricorrano le condizioni previste dalla suddeƩa disposizione contraƩuale 

anche se indicata in termini esemplificaƟvi e non esausƟvi. 

In relazione ai risultaƟ raggiunƟ negli esercizi passaƟ sono in parte confermate le linee guida adoƩate negli 

ulƟmi anni. 


