La graduatoria di merito dei candidati € formata secondo la votazione complessiva
riportata da ciascun candidato, ottenuta sommando, al punteggio riportato nella
valutazione dei titoli, i voti conseguiti nelle prove scritte (se sono piu di una) ed il voto
conseguito nella prova orale, con l'osservanza, a parita di punteggio, delle
preferenze previste all’allegato B del presente regolamento.

La graduatoria dei candidati viene approvata con determinazione del dirigente del
Settore Personale — Organizzazione.

Essa costituisce l'atto conclusivo della procedura concorsuale, viene pubblicata
allAlbo Pretorio, e ne pud essere presa visione presso |'Ufficio Personale —
Organizzazione.

Della posizione in graduatoria viene data comunicazione ai candidati interessati con
l'indicazione del punteggio ottenuto nelle singole prove d’esame e nella valutazione
dei titoli.

La graduatoria concorsuale, una volta approvata, rimane efficace per il periodo
previsto dalla normativa vigente per I'eventuale copertura dei posti che dovessero
rendersi vacanti e disponibili successivamente alla approvazione della graduatoria
medesima, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati successivamente
all'indizione del concorso stesso.

Art. 63 L’accesso agli atti delle procedure selettive
E’ consentito I'accesso a tutti gli atti a rilevanza esterna delle procedure selettive.

| verbali della Commissione Esaminatrice, una volta approvati da parte
dellAmministrazione, possono costituire oggetto di richiesta di accesso da parte di
coloro che vi hanno interesse per la tutela di posizioni giuridicamente rilevanti.

La tutela della riservatezza dell’autore non puo giustificare il diniego di accesso agli
elaborati dello stesso.

| candidati che hanno partecipato a procedure selettive e che hanno diritto di
accesso ai documenti possono non solo prendere visione, ma anche ottenere copia
degli elaborati degli altri candidati.

PARTE Ill - TRASPARENZA, MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

TITOLO PRIMO
CRITERI GENERALI

Art. 64 Principi generali
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I Comune di Verbania misura e valuta la performance con riferimento
allAmministrazione nel suo complesso, alle Unita Organizzative in cui si articola e ai
singoli dipendenti, al fine di migliorare la qualita dei servizi pubblici erogati, secondo i
principi di efficienza, efficacia, integrita, responsabilita e trasparenza.

I Comune di Verbania valorizza le competenze e le professionalita interne dei propri
dipendenti e ne riconosce il merito, anche attraverso I'erogazione di premi correlati
alla performance organizzativa ed individuale.

Art. 65 Trasparenza
I Comune di Verbania adegua la propria attivita alla massima trasparenza.

La trasparenza € intesa come accessibilita totale, anche attraverso la pubblicazione
sul sito istituzionale del’ Amministrazione, delle informazioni concernenti ogni aspetto
rilevante dell’organizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti gestionali e
all'utilizzo delle risorse per il perseguimento delle funzioni istituzionali, dei risultati
dell’attivita di misurazione e valutazione svolta dagli organi competenti, allo scopo di
favorire forme diffuse di controllo del rispetto dei principi di buon andamento ed
imparzialita.

Essa costituisce livello essenziale delle prestazioni erogate dal’Amministrazione ai
sensi dell’art. 117, secondo comma, lettera m) della Costituzione e consente di
rendere visibile e controllabile dall’esterno il proprio operato e permette la
conoscibilita esterna dell’azione amministrativa.

L’Amministrazione garantisce la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di
gestione della performance.

In attuazione delle disposizioni normative in materia di trasparenza, viene istituita sul
sito web del Comune di Verbania un’apposita sezione denominata “Trasparenza,
valutazione e merito”, all’interno della quale vengono resi pubblici tutti i dati relativi
all'organizzazione, al personale, ai dirigenti, al ciclo della performance ed ai relativi
risultati di misurazione e valutazione.

La pubblicazione sul sito istituzionale del’Ente di quanto previsto dai commi del
presente articolo, deve essere permanente e deve essere effettuata con modalita
che garantiscano la piena accessibilita e visibilita ai cittadini e deve essere altresi
oggetto di costante aggiornamento ed ampliamento.

TITOLO SECONDO
CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 66 Ciclo di gestione della performance

Il ciclo di gestione della performance prevede le seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;
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¢) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f) 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 e ai destinatari dei servizi.

Gli obiettivi, definiti prima dell’inizio del rispettivo esercizio, devono essere:

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

- specifici € misurabili in termini concreti e chiari;

- tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e
degli interventi;

- riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

- commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale
ed internazionale, nonché da comparazioni con Amministrazioni analoghe;

- confrontabili con le tendenze della produttivita dellAmministrazione, con
riferimento, ove possibile, al triennio precedente;

- correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Nello specifico il Comune di Verbania sviluppa in maniera coerente con i contenuti e
con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, il seguente ciclo di gestione
della performance:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi, attraverso il Piano esecutivo di gestione
(PEG) ed il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO), approvati dalla Giunta Comunale
sulla base di quanto contenuto negli atti fondamentali adottati dal Consiglio
Comunale quali il Bilancio di previsione, il Documento unico di programmazione, il
Piano triennale del fabbisogno di personale, il Piano delle opere pubbliche;

b) identificazione delle risorse collegate ai singoli obiettivi in due specifiche modalita:

- Documento unico di programmazione: analisi delle missioni e dei programmi con
particolare attenzione alle fonti di finanziamento;

- Piano esecutivo di gestione (PEG) e Piano dettagliato degli obiettivi (PDO):
assegnazione delle risorse alle aree, ai settori e agli uffici per la piena operativita
gestionale;

c) monitoraggio in corso di esercizio attraverso i seguenti momenti specifici:

- verifica dello stato di attuazione dei programmi e dei progetti, con il raggiungimento
degli obiettivi prefissati, attraverso la determinazione dello stato di avanzamento
degli obiettivi, I'analisi degli indicatori e I'analisi degli scostament;i;

- aggiornamento del Piano degli obiettivi per apportare eventuali rettifiche agli
obiettivi assegnati e/o inserire nuovi obiettivi;

- nellambito della deliberazione di assestamento generale al bilancio dell’esercizio in
corso (30 novembre di ciascun anno);

d) misurazione della performance organizzativa ed individuale, di cui agli articoli
precedenti;

e) utilizzo dei sistemi premianti, di cui alla parte IV del presente Regolamento;

f) rendicontazione: I'attivita svolta viene riassunta nel report di monitoraggio del Piano
degli obiettivi al 31 dicembre dellanno di riferimento e nella Relazione sulla
performance, di cui al successivo articolo.

Ogni fase del ciclo di gestione della performance viene inserita nel sito web
dellAmministrazione, nella sezione denominata “Trasparenza, valutazione e merito”.
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Art. 67 Relazione sulla performance

La Relazione sulla performance rappresenta lo strumento finalizzato alla
presentazione dei risultati conseguiti agli organi e vertici dellEnte, ai competenti
organi esterni, ai cittadini ed ai soggetti interessati.

Viene approvata dalla Giunta Comunale entro il 30 aprile dellanno successivo, e
validata dal Nucleo di valutazione.

In tale sede viene dato atto del raggiungimento degli obiettivi precedentemente
fissati, dei vantaggi acquisiti per la comunita amministrata e degli indicatori relativi
all’efficienza, efficacia ed economicita dell’'azione amministrativa.

Detto provvedimento, cosi come ogni fase di gestione del ciclo della performance,
viene pubblicato sul sito web istituzionale nell’apposita sezione dedicata alla
trasparenza.

TITOLO TERZO
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 68 Performance organizzativa

La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti:

a) impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei
bisogni della collettivita;

b) attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c¢) rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

d) modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

e) sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti, i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di
forme di partecipazione e collaborazione;

f) efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento
ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi, ed alla qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati.

Art. 69 Performance individuale

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti &
collegata:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

b) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura;

c) alle competenze professionali e manageriali dimostrate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione delle valutazioni.

49

Regolamento sull’organizzazione degli uffici e dei servizi del Comune di Verbania



La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale,
Posizioni Organizzative comprese, € collegata:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di
appartenenza;

c) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

La valutazione viene esplicitata al soggetto valutato, che pud ricorrere entro 10 giorni
al soggetto valutante, che decide invia definitiva.

Art. 70 Soggetti del processo di misurazione e valutazione della performance

La funzione di misurazione e valutazione della performance ¢ svolta:

dal Nucleo di Valutazione, di cui all'art. 26 del presente Regolamento, che
valuta la performance dellAmministrazione nel suo complesso, delle unita
organizzative in cui si articola e dei dirigenti;

dai dirigenti, che valutano le performance individuali del personale loro
assegnato, comprese quelle dei titolari di Posizione Organizzativa.

Il Nucleo di Valutazione, in particolare:

a)

b)

c)
d)

j)

propone alla Giunta il sistema di valutazione della performance e le sue
eventuali modifiche periodiche;

monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione, della
trasparenza ed integrita dei controlli interni ed elabora una relazione annuale
sullo stato dello stesso;

comunica tempestivamente le criticita riscontrate al Sindaco;

garantisce correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché
dell’'utilizzo dei premi secondo quanto previsto dal D. Lgs. 150/09, dai contratti
collettivi, dal contratto integrativo e dal presente regolamento, nel rispetto del
principio di valorizzazione del merito e della professionalita;

propone al Sindaco la valutazione annuale dei dirigenti e l'attribuzione agli
stessi dei premi secondo quanto stabilito dal vigente sistema di valutazione e
incentivazione;

promuove ed attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza ed
integrita;

verifica i risultati delle indagini sul benessere organizzativo e le buone pratiche
di promozione delle pari opportunita;

valida la relazione sulla performance dell’Ente;

riceve le richieste di ricorso dei dipendenti comunali in caso di richiesta di
modifica/revisione della valutazione della prestazione lavorativa individuale
effettuata dal dirigente competente secondo la procedura definita nel Contratto
collettivo decentrato integrativo e conseguente decisione in merito,
convalidando la valutazione o accettando il ricorso e procedendo
contestualmente alla nuova valutazione.

propone alla Giunta comunale le metodologie permanenti di valutazione di
tutto il personale dipendente e del Segretario generale; la graduazione
dellindennita di posizione dei dirigenti e delle posizioni organizzative/alte
professionalita nonché tutte le altre eventuali metodologie necessarie per
l'erogazione di qualsivoglia indennita. Tali metodologie possono essere
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elaborate anche dai competenti uffici fermo restando I'acquisizione del parere
vincolante del Nucleo di valutazione.

Al Nucleo di Valutazione €& assicurato un supporto ed una struttura tecnica e
amministrativa adeguata messa a disposizione dal’Amministrazione. Il Sindaco
pud disporre la cooptazione in seno allorgano sia esso monocratico che
collegiale.

PARTE IV - PREMIALITA’ E VALORIZZAZIONE DEL MERITO

TITOLO PRIMO
CRITERI E MODALITA’ DI VALORIZZAZIONE DEL MERITO

Art. 71 Principi generali

Al fine di migliorare la performance individuale ed organizzativa e valorizzare il
merito, il Comune di Verbania introduce sistemi premianti selettivi secondo logiche
meritocratiche e valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance
attraverso l'attribuzione selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari e di
carriera.

La distribuzione di incentivi al personale non pud essere effettuata in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi.

L’ammontare complessivo annuo delle risorse per premiare sono individuate nel
rispetto di quanto previsto dal CCNL e sono destinate alle varie tipologie di incentivo
nellambito della contrattazione decentrata.

Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dai CCNL, 'Amministrazione
definisce eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all'incentivazione di
particolari obiettivi di sviluppo relativi all’attivazione di nuovi servizi o di
potenziamento quali-quantitativo di quelli esistenti.

Le risorse decentrate destinate all’incentivazione prevedono quindi una
combinazione di premi da destinare in modo differenziato ai meritevoli su obiettivi di
ente o di struttura, e di premi da destinare ad obiettivi ad elevato valore strategico da
assegnare solo al personale che partecipa a quegli specifici obiettivi.

TITOLO SECONDO
IL SISTEMA DI INCENTIVAZIONE

Art. 72 Sistema premiante

Il sistema premiante applicato presso il Comune di Verbania prevede Il
riconoscimento, al conseguimento degli standard o degli indicatori di performance

51

Regolamento sull’organizzazione degli uffici e dei servizi del Comune di Verbania




organizzativa ed individuale, di specifici premi al personale dipendente, dirigente e
non dirigente.

Gli strumenti per premiare il merito e le professionalita sono:
- strumenti di incentivazione monetaria:
a. la retribuzione di risultato per i Dirigenti ed i titolari di Posizione Organizzativa;
b. gli incentivi al merito ed all'incremento di produttivita;
c. la progressione economica orizzontale;
d. il bonus annuale delle eccellenze;
e. il bonus annuale per I'innovazione;
f. il premio di efficienza;
- strumenti di incentivazione organizzativa:
g. I'attribuzione di incarichi e responsabilita;
h. 'accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale;
i.la progressione di carriera.

Art. 73 Graduatorie per la valutazione della performance organizzativa ed
individuale

Ai fini del conseguimento di qualsiasi forma di premialita ai sensi del precedente
articolo, la combinazione della valutazione della performance organizzativa e di
quella individuale deve consentire linserimento di ciascun soggetto, anche
dirigenziale, in una graduatoria di merito valutativo formata in ordine decrescente
secondo il punteggio conseguito ad esito del momento valutativo.

La collocazione dei soggetti, anche dirigenziali, nel’ambito degli appositi livelli di
performance rappresentati dalle fasce di merito di cui al successivo art. 67 & operata
secondo l'ordine della graduatoria valutativa prevista dal precedente comma.

Ogni dirigente valuta i propri collaboratori ai fini del collocamento dei medesimi nelle
fasce di premialita corrispondenti al valore conseguito ad esito della valutazione.

L’'organizzazione e la gestione del sistema premiante, pertanto, deve essere

realizzato attraverso l'utilizzo di graduatorie di merito formate secondo i seguenti

criteri:

- autonomia valutativa;

- unicita del soggetto valutatore per ciascun Settore/Dipartimento e quindi per
ciascuna graduatoria valutativa;

- ordine decrescente di collocazione secondo il punteggio di valutazione riportato;

- collocamento in fascia di premialita sulla base dellordine di graduatoria
conseguito a seguito del punteggio riconosciuto.

Le graduatorie valutative devono essere formate entro il 31 marzo dellanno
successivo a quello interessato dal ciclo di valutazione, al fine di consentire la
tempestiva erogazione del sistema di premialita.

La graduatoria del personale dirigenziale & formata in modo distinto da quella del
restante personale dipendente.
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Art. 74 Criteri generali al fine di determinare le fasce di merito

Al fine di consentire lindividuazione delle fasce di merito per l'applicazione del
sistema premiante, 'Amministrazione & tenuta allosservanza dei seguenti criteri
generali di riferimento:

a)
b)

c)

d)

9)

la fascia “alta” deve presentare caratteri di selettivita;

alla fascia “alta” deve essere destinata una quota prevalente delle risorse
economiche complessivamente finalizzate alla premialita;

la fascia “bassa” di merito deve, comunque, prevedere una quota, seppur
limitata, di premialita ivi destinata, tenuto conto che il quadro delle fasce premiali
non puo, per sua natura, essere privo di valori di premio da destinarsi;

la determinazione dell’assetto delle fasce di merito deve rispettare un principio di
gradualita decrescente della premialita, ovvero l'ordine della fasce individuate
dallAmministrazione deve rappresentare un sistema di merito che premi, con
valori medi pro-capite differenti tra loro ed in modo decrescente dalla fascia
indicata come “alta” a quella individuata come “bassa”;

la definizione del numero delle fasce e la loro composizione di contenuti, tra
percentuali di lavoratori e percentuali di valori, non deve determinare fenomeni di
appiattimento retributivo calcolato sulla media pro-capite di valore di ciascuna
fascia;

il valore medio pro-capite di ciascuna fascia deve risultare effettivamente
distintivo, ovvero I'entita del premio medio di ciascuna fascia deve rappresentare
un effettivo valore premiale di natura incrementale, in grado di rendere
concretamente incentivante e gratificante il collocamento in una determinata
fascia di merito anziché in una piu bassa;

il numero delle fasce di merito non pud essere inferiore e tre.

Le fasce di merito sono definite in sede di contrattazione decentrata.

Le fasce di merito sono diversificate per il personale dirigenziale ed il restante
personale.

TITOLO TERZO
PREMI E STRUMENTI DI INCENTIVAZIONE

Art. 75 Progressioni orizzontali

Le progressioni orizzontali sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di
dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati
individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della performance.

Le

progressioni orizzontali sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai

contratti collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili
ed a tale scopo destinate in sede di contrattazione decentrata.

La collocazione nella fascia di merito alta per tre anni consecutivi, ovvero per cinque
annualita anche non consecutive, costituisce titolo prioritario ai fini dell’attribuzione
delle progressioni orizzontali.
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Art. 76 Bonus annuale delle eccellenze

Il Comune di Verbania puo istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al
quale concorre il personale, dirigenziale e non, che si € collocato nella fascia di
merito alta nelle rispettive graduatorie di cui all’articolo 74 del presente Regolamento.

Il bonus delle eccellenze pud essere assegnato a non piu del 5% del personale
individuato nella fascia di merito alta ed & erogato entro il mese di aprile dell’anno
successivo a quello di riferimento.

Nei limiti delle risorse disponibili, la contrattazione collettiva nazionale determina
'ammontare del bonus annuale delle eccellenze.

Il personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze pud accedere al premio
annuale per l'innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus
stesso.

Art. 77 Premio annuale per I'innovazione

Al fine di premiare annualmente il miglior progetto realizzato in grado di produrre un
significativo miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro con un
elevato impatto sulla performance organizzativa, il Comune di Verbania pu0 istituire il
premio annuale per I'innovazione.

Il premio annuale per l'innovazione, assegnato individualmente, & di valore pari
allammontare del bonus annuale di eccellenza.

L’assegnazione del premio annuale per l'innovazione compete al Nucleo di
valutazione di cui all'art. 70 del presente Regolamento, sulla base di una valutazione
comparativa delle candidature presentate da singoli dirigenti e dipendenti o da gruppi
di lavoro.

Art. 78 Premio di efficienza

Una quota fino al 30% dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi
di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all’interno dell’Ente & destinata, in
misura fino a due terzi, a premiare il personale direttamente e proficuamente
coinvolto e per la parte residua ad incrementare le somme disponibili per la
contrattazione stessa.

| criteri generali per l'attribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nel’ambito
della contrattazione collettiva integrativa.

Tali risorse possono essere utilizzate solo se i risparmi sono stati documentati nella
Relazione sulla performance e validati dal Nucleo di Valutazione.

Art. 79 Progressioni di carriera
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Nell’ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare
le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune di Verbania puo
prevedere la selezione del personale programmato attraverso concorsi pubblici con
riserva a favore del personale dipendente.

Tale riserva non pud comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e pud
essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per I'accesso alla
categoria selezionata, inquadrato nella categoria immediatamente inferiore a quella
per cui € bandito il concorso.

Non & consentita la riserva per assunzioni che richiedano quale requisito il solo
assolvimento della scuola dell’obbligo.

Trattandosi di procedura concorsuale pubblica, il vincitore o riservatario, gia
dipendente del Comune di Verbania, stipula un nuovo contratto costitutivo di un
nuovo rapporto di lavoro, con la conseguente estinzione del precedente rapporto e
dei relativi diritti giuridici ed economici acquisiti.

La valutazione positiva conseguita dal dipendente per almeno tre anni costituisce
titolo di preferenza a parita di merito nella graduatoria, ai fini dell’attribuzione dei posti
riservati nei concorsi per I'accesso alla categoria superiore.

Art. 80 Attribuzione di incarichi e responsabilita

I Comune di Verbania favorisce la crescita professionale e la responsabilizzazione
dei propri dipendenti ai fini del continuo miglioramento dei processi e dei servizi
offerti.

La professionalita sviluppata e attestata dal sistema di misurazione e valutazione
costituisce criterio per I'assegnazione di incarichi di responsabilita secondo criteri
oggettivi e pubblici.

Art. 81 Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale

Per valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti, il
Comune di Verbania promuove, nellambito delle risorse assegnate alla formazione,
e nei limiti delle risorse disponibili, percorsi formativi tra cui quelli di alta formazione
presso istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali ed internazionali.

PARTE V - GESTIONE E SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE

TITOLO PRIMO
GESTIONE DELLE RISORSE UMANE

Art. 82 Gestione delle risorse umane
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2. Gli incentivi economici di tali attivita (tempo potenziato asili nido, settimana incentivante o centro
estivo) sono quantificati in € 130,00 a settimana incentivata per educatrice, da corrispondere al termine
dell'anno scolastico.

Art. 23 - Compensi avvocatura, compensi progettazione OO.PP. e compensi ISTAT

Ai sensi della normativa vigente e del regolamento comunale, & confermata I'erogazione delle risorse
destinate alla progettazione di opere pubbliche, allavvocatura interna per liquidazione sentenze
favorevoli all’Ente, ed alle rilevazioni statistiche in favore dell'ISTAT.

Art. 24 - Turno

1. In applicazione di tale indennita si rimanda a quanto stabilito nell’art. 23 del CCNL 21/05/2018.
2. Si adotta l'istituzione della turnazione per il servizio di Polizia Locale.

Art. 25 - Reperibilita

1.In applicazione di tale indennita si rimanda a quanto stabilito nell’.art. 24 del CCNL 21/05/2018.

2. Si adotta I'istituzione della reperibilita per il settore Polizia Locale, il settore Lavori Pubblici ed il settore
Servizi Informatici, negli importi e alle condizioni previste dal CCNL.

Art. 26 - Criteri per la valutazione della performance

1. Per quanto riguarda i Criteri Generali dei sistemi di valutazione della performance si fa riferimento a
Informazione, Confronto e Contrattazione cosi come previsto dagli artt. 4, 5 e 7 del CCNL 21/05/2018.

2. La valutazione delle singole prestazioni lavorative individuali nell’anno di riferimento avviene tramite
stesura, da parte di ciascun Dirigente o suo delegato (incaricato di Posizione Organizzativa), della
Scheda individuale di valutazione dell’attivita svolta (ALLEGATO C). La responsabilita della valutazione
& comungue in capo al Dirigente.

3. L'attribuzione degli obiettivi individuali e collettivi al personale avverra tramite colloguio con il proprio
Dirigente, il quale potra delegare la Posizione Organizzativa per l'istruttoria della valutazione, con la
seguente tempistica:

- entro gennaio verranno assegnati al personale gli obiettivi di mantenimento (obiettivi consolidati);

- gli obiettivi di sviluppo verranno invece assegnati con 'approvazione del bilancio di previsione ed
il Piano dettagliato degli obiettivi, ad eccezione degli eventuali obiettivi di sviluppo slegati
dall'approvazione del bilancio, ma conseguenti ad intervenute modifiche normative e/o
organizzative.

4. Le giustificate assenze dal servizio ed il part-time non incidono sulla valutazione della prestazione
lavorativa individuale del personale.
Possono invece incidere sulla quantificazione economica dell'incentivo per la produttivita individuale.

5. Entro fine giugno verra fatto il punto della situazione con il Dirigente sullo stato di avanzamento dei
lavori per il raggiungimento degli obiettivi, ed il riscontro di eventuali criticita con le possibili soluzioni.
Entro quindici giorni dalla consegna del referto del controllo di gestione da parte del competente ufficio,
relativo al grado di raggiungimento degli obiettivi nell'anno precedente, dovra essere consegnata ad ogni
lavoratore la scheda individuale di valutazione, compilata in ogni sua parte.

6. Il dipendente pud chiedere la modifica/revisione della valutazione della propria prestazione lavorativa
individuale al Dirigente interessato, e 10 giorni dalla sottoscrizione della relativa scheda, in modo,

formale e motivato. @;
A fronte di tale richiesta, il Dirigente Mgcide, in via deﬁnitiantro 7 giorni dalla presentazione della
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stessa.

Entro 10 giorni dalla presa conoscenza della valutazione definitiva da parte del soggetto valutante, il
dipendente pud presentare ricorso al Nucleo di Valutazione dell’Ente.

Entro 20 giorni dalla presentazione del ricorso al Nucleo di Valutazione, il Dirigente del Personale
convoca il Nucleo che, nei successivi 15 giorni, acquisiti gli elementi utili alla valutazione, decide al
riguardo convalidando la valutazione o accettando il ricorso e procedendo contestualmente alla nuova
valutazione.

Se il dipendente non dovesse ritenere giusta la valutazione del Nucleo di Valutazione, puo rivolgersi agli
organi di giudizio esterni, non escludendo il Giudice del Lavoro.

Art. 27 - Valutazione delle performance individuale e organizzativa

1. Limporto minimo del fondo destinato alla corresponsione dei compensi relativi alla performance
individuale e produttivita organizzativa del personale & stabilito annualmente dalla contrattazione
decentrata.

2. Lattribuzione dei compensi per la performance del personale (individuale e organizzativa) deve
essere strettamente correlata ad effettivi incrementi della produttivita e di miglioramento qualitativo e
quantitativo dei servizi, da intendersi, per entrambi gli aspetti, come risultato aggiuntivo apprezzabile
rispetto al risultato atteso dalla normale prestazione lavorativa.

3. L’erogazione dei compensi per la performance individuale e organizzativa & pertanto correlata alla
valutazione a consuntivo, da parte dei rispettivi Dirigenti, delle prestazioni dei singoli, dei settori in cui
operano e dellintero Ente, secondo i risultati accertati dal sistema di valutazione adottato, ed e
finalizzata a valorizzare la partecipazione, il contributo al miglioramento organizzativo ed |l
conseguimento di livelli piti elevati di efficacia ed efficienza.

E’ esclusa I'attribuzione generalizzata di tali compensi sulla base di automatismi comunque denominati
e, in ogni caso, con modalita difformi dalla valutazione dei risultati e della prestazione lavorativa.

4. Le risorse finanziarie destinate alla produttivita vengono di norma suddivise in budget, uno per
ciascun Dirigente, in considerazione del numero di lavoratori (esclusi gli incaricati di Posizione
Organizzativa) assegnati a ciascuno.
Il 70% di tali risorse & destinato a premiare la produttivita individuale ed il restante 30% e destinato a
premiare la produttivita organizzativa.

5. Al 5 % dei dipendenti facenti parte dei singoli dipartimenti che conseguono le valutazioni piu elevate,
secondo quanto previsto dal sistema di valutazione dell'ente, & attribuita una maggiorazione del premio
individuale di cui allart. 68, comma 2 del CCNL 21/05/2018, che si aggiunge alla quota di detto premio
attribuita al personale valutato positivamente sulla base dei criteri selettivi.

La misura di detta maggiorazione & pari al 30% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti al
personale valutato.

A parita di punteggio di valutazione avra precedenza il lavoratore con pili anzianita di carriera in base
alla data di assunzione presso 'Ente.

6. Il calcolo per la ripartizione della performance organizzativa ed individuale € il seguente:
Modalita di ripartizione produttivita organizzativa

Fondo produttivita organizzativa assegnata per settore in base
Importo produttivita organizzativa = _al raggiungimento degli obiettivi dellEnte
Numero dipendenti aventi diritto

Modalita di ripartizione produttivita individuale

Somma punteggi produttivita individuali
Numero dipendenti aventi diritto

- ig& }/ "’f\g_,; :.‘ . C*./;' E @
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Valore medio procapite =




Valore medio procapite x 30
100

Maggiorazione =

Numero dipendenti aventi diritto alla maggiorazione _ Numero dipendenti aventi diritto x 5
(arrotondato per difetto) "~ 100

Fondo produttivita individuale
Unita di calcolo produttivita individuale == Somma punteggi produttivita individuali + (Maggiorazione x Numero
dipendenti aventi diritto alla maggiorazione)

Importo produttivita individuale = Unita di calcolo produttivita individuale x Punteggio produttivita individuale

Unita di calcolo produttivita individuale x (Punteggio produttivita individuale
+ maggiorazione)

Importo produttivita individuale maggiorato =
7. L’erogazione dell'incentivo avverra in un’unica soluzione, all'interno della busta paga di giugno
dellanno successivo a quello di valutazione, sulla base della conclusa valutazione, da parte di ciascun
Dirigente, della prestazione individuale e organizzativa dei rispettivi collaboratori nellanno precedente.

8. Si sottolinea il duplice ruolo di questo istituto contrattuale, da intendersi sia come strumento di
motivazione, incentivazione e valorizzazione del personale, sia come strumento direttamente connesso
al miglioramento del grado di quantitd/qualita dei servizi erogati dall'Ente.

9. | compensi incentivanti la produttivita sono riconosciuti al personale con rapporto di lavoro a tempo
indeterminato.

Art. 28 - Criteri per la araduazione delle Posizioni Organizzative, ai fini dell'attribuzione della
relativa indennita e criteri per il conferimento e la revoca dedli incarichi.

1. Per quanto riguarda la graduazione delle Posizioni Organizzative, ai fini dell'attribuzione della relativa
indennita e criteri per il conferimento e la revoca degli incarichi si fa riferimento a Informazione,
Confronto e Contrattazione cosi come previsto dagli articoli 4, 5 e 7 del CCNL 21/05/2018.

2. Ai sensi dell’art. 13 del CCNL 27/05/2018 le Posizioni Organizzative sono posizioni di lavoro che
richiedono, con assunzione diretta di elevata responsabilita di prodotto e di risultato:

a) lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di particolare complessita,
caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

b) lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita, comprese quelle comportanti
anche l'iscrizione ad albi professionali, richiedenti elevata competenza specialistica acquisita
attraverso titoli formali di livello universitario del sistema educativo e di istruzione oppure
attraverso consolidate e rilevanti esperienze lavorative in posizioni ad elevata qualificazione
professionale o di responsabilita risultanti dal curriculum.

Tali Posizioni Organizzative, possono essere assegnate esclusivamente a dipendenti classificati nella
categoria D sulla base e per effetto di un incarico a termine in base a quanto definito nella Nota
metodologica per la valorizzazione delle Posizioni Organizzative.

3. L'ufficio Personale dovra inviare per conoscenza alle O0.SS. e allR.S.U. gli atti di nomina e gli atti di
revoca di P.O. entro 10 giorni dalla data di sottoscrizione dell’atto.

Art. 29 - Retribuzione di posizione e di risultato per le Posizioni Organizzative

1. Per quanto riguarda la Retribuzione posizione e di risultato per le Posizioni Organizzative si fa
a Informazione, Confronto e Contrattazione cosi come previsto dagli articoli 4, 5 e 7 del
1/05/2018, \ |
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2. Come indicato dal CCNL il trattamento economico accessorio del personale della categoria D titolare
di Posizione Organizzativa & composto da:

« retribuzione di posizione, che varia da un minimo di € 5.000,00 ad un massimo di
€ 16.000,00 annui lordi per tredici mensilita, sulla base della graduazione di ciascuna Posizione
Organizzativa;

. retribuzione di risultato corrispondente ad una quota non inferiore al 15% delle risorse
complessivamente finalizzate alla erogazione della retribuzione di posizione e di risultato di tutte
le Posizioni Organizzative previste dal proprio ordinamento.

3. Al lavoratore gia titolare di Posizione Organizzativa, cui sia conferito un incarico ad interim relativo ad
altra Posizione Organizzativa, & attribuito per la durata dello stesso e a titolo di retribuzione di risultato,
un ulteriore importo la cui misura potra variare dal 15% al 25% del valore economico della retribuzione di
posizione prevista per la Posizione Organizzativa oggetto dell'incarico ad interim.

Nella definizione delle citate percentuali, 'Ente dovra tener conto della complessita delle attivita e del
livello di responsabilita connessi all'incarico attribuito nonché del grado di conseguimento degli

obiettivi.

L’importo della retribuzione di posizione viene ridotto proporzionalmente tra tutte le P.O. in funzione
dellimporto complessivo del fondo destinato alle P.O. .

4. | risultati delle attivita svolte dai titolari di Posizione Organizzativa sono soggetti a valutazione annuale
in base a criteri predeterminati dalla Scheda individuale di valutazione performance (ALLEGATO C) .

La retribuzione di risultato pud infatti essere corrisposta solo a seguito della necessaria valutazione,
sulla base del livello qualitativo e quantitativo degli obiettivi raggiunti

5. Il Punteggio di performance raggiunto della P.O. deve essere misurabile nella proporzionalita del
punteggio di performance medio raggiunto dal Settore di competenza della P.O. stessa e tenere conto
favorevolmente del tempo straordinario oltre al normale orario lavorativo dedicato dalla P.O. per
svolgere le proprio incarico.

6. La retribuzione di risultato verra quantificata proporzionaimente ai seguenti valori in base al punteggio
totale ottenuto nella Scheda individuale di valutazione performance:

«  punteggio minimo performance: 100 — retribuzione di risultato minima: (pari al 5% della
retribuzione di posizione)

« punteggio massimo performance: 500 — retribuzione di risultato massima: (pari al 25% della
retribuzione di posizione)

Art. 30 - Compensi relativi ad attivita e prestazioni connesse a specifiche disposizioni di legge

1. Le Parti concordano che gli incentivi previsti dalla norme di Legge, sono attribuiti sulla base di quanto
previsto dal vigente CCNL e dei criteri e delle modalita stabilite in apposito accordo definito in sede di
Contrattazione Decentrata Aziendale e sulla base dei Regolamenti dell’Ente in materia di compensi
previsti dalla Legge.

Art. 31 - La valutazione ai fini della Progressione Economica

1. Per quanto riguarda la valutazione ai fini della Progressione Economica si fa riferimento all'art.16 del
CCNL 21/05/2018 sottolineando la centralita della Contrattazione collettiva integrativa in merito ai criteri
per l'attribuzione dei premi correlati alla performance cosl come previsto all'art.7 comma 4 lett. b) del
CCNL 21/05/2018.

2. All'interno di ciascuna categoria & prevista una progressione economica orizzontale che si realizza
mediante la previsione, dopo il trattamento tabellare iniziale, di successivi incrementi economici previsti

dal vigente CCNL.
3. Tale progressione economi interno di ciascuna categoria avviene nel limite delle (isorse che
CDI 2019-2020:2021 Comune di Verp#nfa mﬂ 4A\\ | ﬁ‘ o / pég' & oieg



\\\mﬂw\ < .

anezziuebiosayoneid 1uoizn|os
Ip BUoiZenye pe BoI80k {Wa|qoid 1ap SUOIZN|Osl @ B} B||ap ISieus Huskeegea pund g
0 S ojoni [e sjeba| 8zusjedwiod a||ap JUoIUoI 18u oAlisodoid ojuswelBBayy BAl}RIZIU]

asned/iucizelisip ‘a|iqesucdsal [ap aued ep J109||0s 8 IU0IZaLIod,
ep puepuadipui leynsu ‘Nepiye Hdwod jep auoiznoass j[op eyjeniund o ejipidey
0 ol "gjesodwia) eyjiqiuodsip & jeubasse 1)1dwod 18p 8U0IZNIBS3,[|BU SUOISIdBId
aysinboe 9zuejadwos/azuaosouod ajjop suoisnyip & auoizesl|dde
‘aAnewoy eysodoud Ip auoizedioaped ejje eyjiquUOdSIP @ 8UOIZeulIo) oIy
‘eyadoou suoizisod nund G|
0 S BJE 1B[21102 l[euoizZeal ‘101uds) ‘IAljewlou madse ibins ojuaweulolbbe & suoizewlod oubadu|
“o1B0jou28) 8||9p O0sh/auoiznpoJiul ‘dinpasoid
ajjep auoizezzijeuoizel e|je auoizuajje ‘01oAe| Ip Idwayninbasuod jeynsi opoddey
-oAjezziuebio oyquy oudoud

0 ol it 1od newwesboid 1a81qo ([Bap ojuswiBunibbel [e sjenpiaipul opodde Ip ojjaAI]
punibbel 1Ae1go 1|Bap eipaw ejfe 9seq Ul 82siulap Is suoiZzejn|eA e
"oAljezziuebio npund gz
0 ol o)quy oudoud |e neubesse 8 ewweiboud 1Aeigo ||Bap ojuswibunibbes Ip opelo neynsy
@xv) (@ v
9JON suojzdo auolzdo auoiza|as Ip LYY ojiquiy
ajejol sauoizdp 0sa4

epadool auoizisod
alojelnjeA [9p OAIJBUIWION

osaye 9| 8O /oWRO = §
asa)je 9] Uod eaujj uj Jouong = ¥ 8]eJUOZZIIO0 BI]UIOUO0ID BUOIZISO
SUSIOIUNS BYD Nid / DJUSOBISIPPOS Yo Nid = ¢ euadooll auolzisod
aualoIyns euaddy; sjuaoeysIppos = Z alonag
sjualIyns Uoy / ajiqeloilbiw sjusweldwy = | ojejnjeA [3p OAlJRUIWION
(s ® | ep) auojzejnjeA 1p aslpu] :epuaba| auojze)njeA Ip ouuy

8. eloBajes puapuadip - EJJOAS BJIANIE,[[9P AUOIZEIN|eA IP 8[enpIAIpUl BPAYOS



Y

,\ ojejnjeA [ap ewly
ejep alojeinjeA [ap ewuyy
ojejnjea
[op ayed ep |uoizeA1assQ
alojejnjeA
|op a)ed ep 1u0IZeAIdSSQ
0 aouewlojiad ojooed Jad ajeuly oibbajund
%001 ‘ousid odwa} s %00} © awij-ped je suojziodoid Ul sjenjuadiad obaidwi Juadlad
0 001l eAIssajdwio) auoizejnjep
auoizIsodsIp B 81njezzaljje s|[ap 0zz|[jn,||du BZUSIdLe ps eind szuajadwod
/lucISUBW 9A0NU aJisinboe ||au e|Iqissal} @ ey[iqiuodsip ‘(1ziauous/eunode]) punibbel pund g}
Ijeynsu 1Isp eyenb ‘oAljezziueblo 0}sa)juod [du ojons oudoud |op auoisualdwo) ojona [ap
0 Sl ‘a)eliW |uoIZe U olnpel} @ ojons oudoid || Sjuswela.I00 aiejaidisjul ip eydede)  ejljiqesuodsay
a)sodslil 9j|au B)AlSnesa/ezza)a|dwod/suolsioald (ezza)ellod
[BISSLI02/0)|09SE) 1uoIZE[l 8||ap suolsab ‘ezusin ||op szue)s! 9| audedal Ip ejoede)
0 0z "LOY9S L)e 0/ BUIL)SS BZUS)N,| U0 Isiepoddel 1p eioeded
JuoizewJoju
J|op 2UOIZEe|0210 BJ|E BY[IqIUOdSIp & sulpn)ije ‘(BZZe}e1109/eIS8H00/0)|00SE)
luoizejas ajjep auonsab ‘(eane/sjewloy) luoluni/oddnib ip oloAe| je suoizedioajed nund g¢
‘oddnib 1p 1AIBIgO  @uolzZeloqe||o9
0 Sl I16op oyswibuniBbes [au 1ybajjoo | UOD ISIeuIpIooD 8 Isieuoizelal Ip ejyoeded 9 luoize|oy
BUONIID [UCIZENYIS S||SU O]|0LUOCI0INE ‘BLBUIRJIO BYIAINE ||SU
UEJJUSL UOU B HigIpaAald Uou 1UOIZENyis Ip ISIEQYLISA | 8uo|zeal Ip ejoede)
‘a)ua [|ep azuabisd
0 S 9| au1dadal [9U BYjIqISSOl} © SLIBUIPIOEBI)S |UOIZEN)S B OjuswWwelepe Ip ejoeded
ejenBepe uoizn|os aleloge|d Ip ejoeded [elo
16ap auonseb ejau eyonsele ‘eyloud a|jlop suonsab @ eyAne s|lop suoizewwelbold nund g}
‘owioUoc}NE  BlUWIOUOINE &
0 S opow ul odws} oudo.d |1 @ eyae eudoud | aayseb ofe alezziuebio Ip eyoede) suoizewwelbold




0l

aAnnezziuebio/ayoneld 1uoIZn|os
ip BUOIZEN)E Po BOJSOL ‘Wis|qoid 19p BUOIZN|OSU & BIOHUD S)|op ISI[BUS R EKRHEE
ojoni je ayeba| 9zus)adwiod a||ap HUOLUOI 18U OAljisodord ojuswelbbany

pund g}
eAlRIZIU|

0l

asned)lucizesisip ‘ajiqesuodsal [op aued ep 1J109)|0s 8 |UoIZalI0,

ep iuspuadipul eynsy ‘jepiye Hdwod 19p auoiznoass,||ap eyfenjund s eypidey
‘slerodwia} ejljiqiuodsip 8 jeubasse Idwod [9p 8UoiZnoass ||au auoisidald

aysinboe 8zus)eduioo/ezus2soU0D Jjjop SuoISNYIp 8 suoizesljdde

‘onjewo} e)sodoud Ip auoizedioaped ejje ej|iqiuUodsIp @ suolZewlo) oy

‘epadosn auoizisod

E|[E JE24I00 I[euoizejal ‘|01uds) ‘IAlewou giedse 116ns ojusweulolbbe e suojzeuwlo

nund g}
oubadu

0

Si

ol

s1b0joud8} aj|op osn/auoiZNpoUl :ainpasold

a||op euOoIZezzZ||euoizel e|[e auoIzusle ‘0J0Ag] Ip IdwaynnbBasuod fejnsu ouoddey
‘oAjezziueblio ojquy oudoid

I 1od newweiboud 1A81q0 11Bap ojuswiBunibbel [e sjenpiaipul opodde Ip ojjaAlT
nunibbel Inyeiqo 116ap elpaw e|je aseq Ui 80SIULSP IS SUOIZeINeA B
‘oAlJezziuebip

ojquy oudoid [e neubasse a ewwesboid inmsiqo I|6ap ojuswibunibbel ip opelo

nund gz
neynsiy

(@axvy) (g

910N ajejol auoizdgo

(v)

auojzdo

0s9d

auoizdo auojzajas Ip WAID

o)quy

assjje 8| a0 / OWO = §

asajje a| uoo eaul| uj Jjouong = ¥

|jusIdYNS BYD Nid / SJUSVEISIPPOS 3Yd Nid = €

suaoIyns euaddyy ajuaoe)sippos = g

ajuaIoIyns UON / aiqelolBiw sjusweldwy = |
(g e | ep) auoizenjea Ip a21pu| :epuaboar]

euadosu suolzisod

aljojejnjeA [ap OAJRUIWON

8]€Ju0ZZ1I0 BIIWIOUO0Id AUOIZISOd

euadoonl auolzisod

aloneg

oJejn|eA |9p OAIJRUIWION

auoIzZein|jeA Ip ouuy

0., loBa1es nuapuadip - BJJOAS BJIAIE,J|9P duoiZejn|eA Ip a[enplAIpul epayds



e

7 o3jeNjeA [op el

ejep a10)e}n|eA [ap eull)
ojejnjea
|ep ayed ep [uoIZBAIaSSO
alojeinjeA
] |op ayed ep 1uoIZeAlassQ
0 @ouewolad ojoojed sad asjeuly oibbajund
%001 ‘ouaid odwsa} as %00} © swn-Ued |e suojziodoid Ul sjenjuadliad “obaidwi Juadlad
0 00l eAlssajdwo) auoizeynjep
auoizisodsip & ainjezzeljje a||ap 0ZZI|)N,[|au BZUSIOLS pa BINd :dzusjadulod
/lUCISUBW 9A0NU BJISINboE,||ou BY|iqISsaly @ exjiqiuodsip ‘(1zinuols/sunde)) junibbel nund g}
Ijeynsu 1Iap euenb ‘oAljezziueblo 0}sajuod [au ojons oudoid |op suoisuaidwod ojoni |ap
0 Sl ‘9)eliW |UoIZE Ul ounpes} © ojons oudoid I juswepaliod asejaidiaiul Ip eyoede)  ejjiqesuodsay
s)sodsll 9[jou eyAlsnesa/ezzele|dwod/auoisioald (ezzse)jellod
/eISSLI02/0)|00SE) IuoIZejal a|[op auolsab ‘ezuain ||op azuels| 9| aidadal Ip ejoede)
0 oL "lIOJ}aS L)|e 0/8 BUIS}SS BZUSIN | U0d Isiepoddel Ip ejoeded
JuoIZewloyu|
o||op auoIze|o.Io e|je eyjiqiuodsip @ auipnjije (ezze}}a1102/eISSH0/0}|00SE)
luoizejas ojjep auonsab ‘(eAnje/sjewloy) luolunu/oddnib 1p oioAe) |e suoizedidayed nund gz
‘oddnif ip 1Aj}eIg0  duolZesoge]|od
0 oL I16ep ojuswbuniBbel [au 1yBajjoo | UOD ISIEUIPIOOD 8 ISIeusiZell Ip ejoeded 9 luoize|ay
2U01jL0 1UCIZBNYIS 3]|aU O]|0JJUOS0INE ‘BLEBUIPIO BYAINE |[BU
[UEJJUSL UOU  IIqIpaAaId UoU 1UOIZENYS IP ISIEQYLISA | susizeal Ip ejloede)
‘9jua [jop azuabisd
0 S 3| aiidsoal [aU BY[IISSO @ SlLeUIPIO.NS IUOIZEN)IS B OJusWEepe Ip elsede)
ajenbape 1uoizn|os aleloge|s Ip eyoedes elo
I16ep suonseb ejou eponsele ‘ejuoud ajjep auonsab a ejAnle ajjop suoizewweiboid nund g}
‘OlIouUOJNE  BlWIOUO}NE 3
0 oL opow u odwa} oudoud |i @ eyae eudoid e aiysab o/ asezziuebio Ip eyoeded suoizewwelfold




Az

ejep alojeinjeA |9p ewsly
ojejnjeA
|ep apued ep 1uOIZeAIdSSO
alojejnjea
{9p aMed ep [UOIZeAIdsSSQO
0 aouewJioyad ojoojes sad ajeuly oibbajund
%001 ‘ouaid odwa) 8s 9,00 | © awi-ped je suoiziodoid ul sfenjusdlad obaldwi ‘Jusdlad
0 001 eAIssa|dwio) auoizein|eA
suocizisodsip e alnjezzalje s|[ap 0zZz|l}n,||ou BZUsIdIyS pd BIND .9Zudjedwod
/lUOISUBW 9A0NU aJISINboe ||ou eY|IqIssa} @ eyfiqiuodsip ‘(1zia/uols/eunde]) punibbed nund g1
ieynsu 19p euenb ‘oAlezziueblo 0)sajuod jau ojons oudoud |op suoisuaidwo) ojonu |ap
0 Sl “9JeJIW |UOIZE Ul ONpEJ} © ojons oudoud |1 sjuswenaLod asejaidisiul Ip ejoeded  eyjiqesuodsay
o)sodsil 9||au e)ASnesa/ezzale|dwos/auolsioald [(ezza)ellod
[e1SSL02/0)|03SE) 1uoIZE|as 8]|op suonsab ‘ezuain||ap zuels| 9f sJidadel Ip eyoede)
0 S "LJIO)I9S L)e 0/8 BUIS)SS BZUSN,| UoD Isiepoddel Ip eyoede)
JuoizewJoyu
aj|op SUOIZB|02.10 B|[E BU[IGIUOSIP & BUIPN)E {(BZZa}9.1100/eISS109/0}|0ISE)
luoizejel ojjep auonsab ‘(eaesejewloy) luoluniuoddnib ip oioae| [e suoizedidaled nund g|
‘oddnib 1p 1IAlRIg0  @uolZzeloqe]|od
0 oL I16ap oyuawibuniBbel [au 1yBaj|od | UoD ISIeUIPIOOD & Isieuoizell Ip ejoeded 9 |uoize|ay
321112 [UCIZEN}IS B[2U O}|0JJUO20INE ‘BLBUIPIO BYIAINE ||SU
[JUBJJUSL UOU ® I|IGIPaAaId UOU 1UoIZenyis Ip ISIEDYLISA | suoizeal Ip ejloede)
"9jua ||ap dzuabiss
0 oL o] audadal [ou e)|IqISSaY © SLIBUIPIOBLS |UOIZEN)IS B OJuswWeENepe Ip gjoede)
ajenbape 1uoiZzn|os aleloge|s Ip ejoeded Lelo
I16ap suonseb e|jau eyonsels ‘ejioud ajjep auonsab s ejAle 9jjop suoizewweiboid nund G|
‘OlIOUCINE  BlWOUOINE 8
0 S opouw ul odws) oudoud |1 @ epane eudoud e} aunsab ofe asezziueblio Ip eyoede) auoizewwelbold




e

anjezziuebiojayoneld uoiznjos
ip auoizenye pa eo1adll ‘lwslqold 1op auoiznjosy @ elolUd ajjep ISI[BuUS H SReRRE pund gL
ojoni |e ejeba| azuajedwod a||Bp UL 18U oAlisodoid ojuswe|b6any BAlJRIZIU|

asned)luoizesisip ‘ajiqesuodsal [9p aued ep 1)109]|0s @ JUoIZalI0),
ep nuspuadipui neynsu ‘jepiye Hdwod 19p auoiznoass |jop ejfeniund o eypidey
‘a|esodwia} eyjiqiuodsip o jeubasse Ndwod 19p 8Uo|Zn2ess |jsuU auoIsioald
aysinboe azusjedwos/ezus2souod 8||ap suoisnyIp 8 auoizedldde
‘aAewlo} sysodoud ip suoizedioaped ejje eyjiqiuodsip 8 suoizewlo} ony
"‘epadoou suoizisod nund g}
E|[e e[21109 l[euoiZeal ‘101ude} ‘IAljewlou jadse 1j6ns ojusweulolbbe a suoizeuwlod oubaduwy

0 0b

2160j0ud8a} aj|ap Osn/auolznpoJjul ‘einpasold
a||ap suoizezzijeuoizel e|je suoizuajje ‘0ioAe]| Ip Idwalnbasuod neynsu opoddey
‘oAljezZIuebio ojquy oldoid
1 Jad newwesboid 1ApsIgo 1|Bap ojuswiBunibbes |e sienpiaipul opodde 1p ojjaAl
nunibbes Ina1go 16ap BIpswW gjje 8seq Ul 80SIURap IS suoIZein|eA e
‘oAljezziuebip nund g¢
ojquy oudoud e jeubssse 8 pewwelboid Inpsigo 1|Bep ojuswibunibbel Ip opels ey nsry

@xv) (9 wcmmgo

SION alejo] suoizdo 0sad

auoizdo auoizajes Ip LA o)quiy

asajje 8| 81O / OWINO = § _
9s9jje 9| Uod BdUI| U] fouong =
2jUIIdYNS YIS Nid / 8jusdeysippos sYa Nid = €
ajustoiyns euaddy/ ejuaoe)sIppos = g
ajuaIoIyns UoN / ajiqelolbiw sjusweldwy = |
(g © | ep) auoizejnjea 1p 921pu| :epuaba|

epados auoizisod
alojejn|eA |ap OAljeUIWON

3|JUOZZIIO0 BIILIOUOIS BUOIZISOd

eyuadoou auolzisod
alopas

OJejn|eA [8p OABUIWION

auolzZejn[eA Ip ouuy

0., eLI0Ba)es Juapuadip - €}[OAS BJIAIIE,||9P SUOIZEIN[eA IP djenplAIpUl EPaYDS



