Ai sensidell'art. 18, 2° comma del d.lgs. n. 74/200omuni adeguano i propri ordinamenti secondatparevisto
dagli articolil6 e 31 del decreto legislativo n. 150 del 2009, come fficati daldecreto n. 74/201&ntro il 22.12.2017

Nelle more del predetto adeguamento, si applicamtisposizioni vigenti alla data di entrata in vigdeld.lgs. n.
74/2017 decorso tale termine per 'adeguamento si apmlitandisposizioni previste nello stesso decreto fi
all'emanazione della disciplina regionale e locale.

Si e cosi predisposto uno schema di regolamentogwauni privi della dirigenza che contiene in afiegle schede di
valutazioni e relativa metrica e glossario, noncbeze di relazione e metodologia per la pesatuta adribuzione di
posizione.

IL RESPONSABILE DELL’AREA AMMINISTRATIVA — SERVIZIO  RISORSE UMANE
Angelo Capalbo

Visto il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286ncernenteRiordino e potenziamento dei meccanismi e
strumenti di monitoraggio e valutazione dei costgi rendimenti e dei risultati dell'attivita svoltdalle
amministrazioni pubbliche, a norma dell'articolo délla L. 15 marzo 1997, n. 597,

Visto il decreto leqislativo 27 ottobre 2009, n. 160ncernenteAttuazione delldegge 4 marzo 2009, n. 1
materia di ottimizzazione della produttivita delvémo pubblico e di efficienza e trasparenza delliblgiche
amministrazioni”;

Visto l'articolo 3, comma 1, letd) del D.L. 10 ottobre 2012, n. 17doncernenteDisposizioni urgenti in materia
di finanza e funzionamento degli enti territoriadgnché ulteriori disposizioni in favore delle zaagemotate nel
maggio 2012, convertito con modificazioni dallegge 7 dicembre 2012, n. 2ifquale ha modificato ghrticoli
147 e sequenti del decreto legislativo 18 agos@®20. 267 (Testo Unico delle leggi sull’ordinamento degltien
locali), riformulando la disciplina dei sistemiabntrolli interni;

Visto l'articolo 147, comma 4, del T.U.E.Lil quale prevede chenéll’'ambito della loro autonomia normativa e
organizzativa, gli enti locali disciplinano il sesna dei controlli interni secondo il principio deltlistinzione tra
funzioni di indirizzo e compiti di gestione, anc¢haleroga agli altri principi di cuiall’articolo 1, comma 2, del
decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 285successive modificazigni

Visto I'articolo 3, comma 2, del D.L. 10 ottobre 2012 1i@4 il quale dispone chegti strumenti e le modalita di
controllo interno di cui al comma 1, lettera d),neodefiniti con regolamento adottato dal Consigliaresi
operativi dall'ente locale entro tre mesi dalla dati entrata in vigore del presente decreto, daron
comunicazione al Prefetto ed alla sezione regiodakontrollo della Corte dei conti”;

Richiamato il “Regolamento dei controlli interni” approvatort deliberazione del Consiglio comunale n. XX del
XX XX XXXX, esecutiva;

Ricordato che con idecreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 18riafferma la necessita per gli organi di imadio
politico-amministrativo di promuovere la culturdldeesponsabilita per il miglioramento della penfiance, del
merito, della trasparenza e dell'integrita;

Richiamata la propria deliberazione n. XX del XX.XX.XXXX, esstiva, di approvazione del “Sistema di
determinazione delle posizioni e di misurazion@l@tazione della performance organizzativa e inldisle”;
Atteso che condecreto legislativo 25.05.2017, n.,7gono state apportate modifiche ddcreto legislativo
27.10.2009, n. 150n attuazionelell'articolo 17, comma 1, lettera r), della le@g@.2015, n. 124

Ribadito che I'attivita di valutazione dei dirigenti utiia anche i risultati del controllo di gestione, énsvolta da
strutture o soggetti diversi da quelle cui & denadmd controllo di gestione medesimo;

Considerato che ai sensi daiomma 2 dell’art. 18 del d.Igs. n. 74/201€& regioni e gli enti locali adeguano i
propri ordinamenti secondo quanto previsto dagh. 46 e 17 del d.lgs. n. 150/2009, secondo le fiobai
apportate dallo stesso decreto n. 74/2017, entroess dall'entrata in vigore (22 dicembre 201¢he nelle more
del predetto adeguamento, si applicano le dispmsizigenti alla data di entrata in vigore del dgom. 74/2017;
Ribadita la necessita di avvalersi, in coerenza con leodigmni legislative e del Regolamento del contrall




regolarita amministrativa e contabile, della legiita, regolarita e correttezza dell’azione amninaisva, di un
sistema di determinazione e valutazione della pedoce organizzativa e individuale, teso a mis@rden
prestazioni lavorative e le competenze organizeativalorizza le professionalita interne dei proplipendenti e
ne riconosce il merito, anche attraverso I'erogaeidi premi correlati alle performance;

Ritenuto opportuno apportare modifiche ed integrazioniigemte “Sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa e individuale” per adelgualla intervenute disposizioni normative;

Constatatoche la programmazione, la misurazione e la valotezdell'azione amministrativa sono finalizzate al
miglioramento della qualita dei servizi pubbliciogati dall’ente, secondo i principi di efficienzefficacia,
integrita, responsabilita e controllabilita;

Ritenuto che nell Amministrazione comunale, il ciclo di gese della performance organizzativa ed individyal
caratterizzato dalle fasi di programmazione, migorge, valutazione e premialita &€ coerente corclbaella
programmagzione finanziaria e del bilancio, nonchvé@grato con il sistema di gestione per la gaaitambiente

e con i sistemi di pianificazione e controllo dstiene;

Riscontrato che I'amministrazione comunale garantisce la massiasparenza in ogni fase del ciclo di gestione
della performance anche attraverso lo strumenpalbdblicazione sul sito istituzionale;

Proponel’approvazione della suesposta proposta di deltieng;
LA GIUNTA COMUNALE

Vista la suesposta proposta di deliberazione;

Visto il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267;

Visto il vigente statuto comunale;

Visti i pareri favorevoli espressi sulla proposta dildghzione in ordine alla regolarita tecnica e abii¢ ex art.
49 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267,

Osservatoil corretto procedimento ai sensi della legge Gsag 1990, n. 241;
A voti favorevoli unanimi, legalmente espressi,
DELIBERA
Per quanto esposto in narrativa che di questo a@ostituisce parte integrante e sostanziale,
« di aggiornare il “Sistema di misurazione e valutazione della parfance organizzativa e individuale”

secondo il testo allegato alla presente delibengziptto la lettera a) per costituirne parte irdety e
sostanziale;

e di dare atto il nhuovo “Sistema di misurazione e valutazionelalglerformance organizzativa e
individuale”, modifica e sostituiscal contenuto dell’allegato al vigente Regolamesitid’ Ordinamento
generale degli uffici e del servizi, in materiawdilutazione e premialita del personale, approvato c
deliberazione della Giunta comunale n. XX del XX.XXXX e successive modifiche ed integrazioni;

« di dare atto, inoltre, che il “Sistema di misurazione e valiwae della performance organizzativa e
individuale”, sara inserito nella raccolta dei regoenti comunali e ne sara distribuita copia ablSao,
agli Assessori e ai Responsabili delle aree orgatiize;

« di dichiarare, a voti favorevoli e separati, il presente attaniediatamente eseguibile, ax. 134, 4°



comma del decreto leqgislativo 18 agosto 2000, @. 26

COMUNEDI ...
PROVINCADI .......coe..

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE
PERFORMANCE

(ApprovatocondeliberazionedellaGiuntacomunal€éX del XX. XX.XXXX)
Aggiornamento al d.lgs. 25.05.2017, n. 74, conbgetizione n. XX del XX.XX.XXXX)

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMA NCE
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TITOLO |
La valutazione e la premialita del personale dipenghte
Capo |
Principi generali

Art. 1 - Principi generali

e HHComune di ....ooovvvviiiiiiiiin , in coerenza con le disponi legislative, adotta il presente
sistema di misurazione e di valutazione della perémce organizzativa e individuale, teso a misréen
prestazioni lavorative e le competenze organizeatvvalorizzare le professionalita interne depgro
dipendenti e a riconoscerne il merito, anche ahsw I'erogazione di premi correlati alle modatiia
esercizio dell'attivita lavorativa, in relaziondaatiestione delle risorse, alla integrazione orgaativa ed
al comportamento individuale.

» La programmazione, la misurazione e la valutazidal'azione amministrativa sono finalizzate al
miglioramento della qualita dei servizi pubbliciogati dall’ente, secondo i principi della efficienz
efficacia, integrita, responsabilita e controllail

e NellAmministrazione comunale il ciclo di gestiorella performance organizzativa ed individuale,
caratterizzato dalle fasi di programmazione, migiorge, valutazione e premialita & coerente coitibc
della programmazione finanziaria e del bilancig)ai@ & integrato con il sistema di gestione pguédita
e 'ambiente e con i sistemi di pianificazione atrollo di gestione.

* L’Amministrazione comunale garantisce la massimaaparenza in ogni fase del ciclo di gestione della
performance anche attraverso lo strumento di pcdatithne sul sito istituzionale.

« ll rispetto delle disposizioni del presente regataio & condizione necessaria per I'erogazionecthipe
componenti del trattamento retributivo legati gdlxformance e rileva ai fini del riconoscimentol&el



progressioni economiche, dell'attribuzione di ifatar di responsabilita al personale, nonché del
conferimento degli incarichi dirigenziali.

Art. 2 - Sistema di misurazione e valutazione dellperformance

Nel Comune si valuta annualmente la performancargzgativa e individuale. A tale fine si adotta ed

aggiorna annualmente, previo parere vincolanteNdeleo di valutazione, il Sistema di misurazione e

valutazione della performance, secondo le dispmsiziel decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 160

successive modifiche ed integrazioni e gli indirimapartiti dal Dipartimento della Funzione Pubhlic

Il sistema di misurazione e valutazione della penfnce viene pubblicato nellapposita sezione

dellAmministrazione trasparente dell’Amministra@@®comunale.

Il sistema di valutazione si basa su meccanisnmuengnti di monitoraggio che tengano conto deiltasiu

del controllo di gestione, delle capacita managjegiadella convergenza dei comportamenti e degli

atteggiamenti nei confronti dei principi e dei eritorganizzativi risultanti dal presente regolatnen

La funzione di misurazione e valutazione delle ganaince é svolta:

e dal nucleo di valutazione della performance, a @uinpete la misurazione e valutazione della
performance della struttura amministrativa nel somplesso, nonché la proposta di valutazione
annuale dei responsabili delle posizioni organizeat I'attribuzione ad essi dei premi;

« dai responsabili delle posizioni organizzative.ebponsabili delle posizioni organizzative sono
competenti per la valutazione del personale assegigropri uffici, nel rispetto del principio del
merito, ai fini della progressione economica, n@ndella corresponsione di indennita e premi
incentivanti;

« dai cittadini o dagli altri utenti finali in rappor alla qualita dei servizi resi dall'amministrazg
partecipando alla valutazione della performancamirzativa dell'amministrazione, secondo quanto
stabilito dagli articol8 e 19-bisdel decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150e&essive modifiche
ed integrazioni.

Il procedimento di valutazione € ispirato ai prpiaiella diretta conoscenza del valutato da pagte d

valutatore e della partecipazione del valutatorat@dimento.

Nel sistema di misurazione e valutazione dellaggernce sono assicurate, le procedure di conaliazi

a garanzia dei valutati, relative all'applicaziodel sistema di misurazione e valutazione della

performance e le modalita di raccordo e integrazimon i documenti di programmazione finanziaria e d

bilancio.

L'esito della valutazione puo determinare la comi@io la revoca degli incarichi dirigenziali.

Capol
Il nucleo di valutazione delle performance

Art. 3 - Principi generali
La misurazione e la valutazione della performamres/olte al miglioramento della qualita dei seirviz
offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonchéaatlescita delle competenze professionali, attsavier
valorizzazione del merito e l'erogazione dei premai i risultati perseguiti dai singoli e dalle anit
organizzative in un quadro di pari opportunita ditil e doveri, trasparenza dei risultati di ogni
amministrazione comunale e delle risorse impiepgatel loro perseguimento.
Il Comune e tenuto a misurare ed a valutare leop@dnce con riferimento all'amministrazione nel suo
complesso, alle unita organizzative o aree di nesgloilita in cui si articola e ai singoli dipendent
secondo le modalita indicate nel presente regoleonen

Art. 4 — 1l Nucleo di valutazione
E istituito il Nucleo di valutazione (d’ora in ptilucleo”).
Il Nucleo & formato da tre componenti: due membtémi, selezionati con procedura comparativa ed il
Presidente nella figura del Segretario generalfenitionamento &€ demandato alla libera determimazio
del Nucleo, secondo i principi generali dell’ordimanto.



Il Nucleo, anche accedendo alle risultanze deewistdi controllo strategico e di gestione presenti
nell'amministrazione, verifica I'andamento dellef@@nance rispetto agli obiettivi programmati dueaih
periodo di riferimento. Segnala la necessita g@bofunita di interventi correttivi in corso di esiio alla
Giunta comunale, anche in relazione al verificafisieventi imprevedibili tali da alterare l'assetto
dell'organizzazione e delle risorse a disposizitglbamministrazione. Le variazioni, verificatesirdnte
I'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori tkelperformance organizzativa e individuale soneiies
nella relazione sulla performance e vengono vaudat Nucleo, ai fini della validazione, ai setsil’art.

14, comma 4, lett. ¢) del decreto legislativo 2dlmte 2009 n. 156 successive modifiche ed integrazioni.
Il Nucleo verifica, anche ai fini della validaziodella Relazione sulla performance di cui all'artic10,
che i piani triennali per la prevenzione della aaione, adottati da ogni Ente, ai sensi del comnaat81
della legge 6 novembre 2012, n. 19%ano coerenti con gli obiettivi stabiliti nei canenti di
programmazione strategico - gestionale e che maflarazione e valutazione delle performance siaeng
conto degli obiettivi connessi all'anticorruzionealla trasparenza. Esso verifica i contenuti della
Relazione del responsabile della prevenzione dellauzione sui risultati dell'attivita svolta, iapporto
agli obiettivi inerenti alla prevenzione della agrione e alla trasparenza. A tal fine, il Nucled pu
chiedere al Responsabile della prevenzione delteuzione e della trasparenza le informazioni e i
documenti necessari per lo svolgimento del cortrelpud effettuare audizioni di dipendenti.

Capo lll
Le posizioni organizzative e/o alte professionalita

Art. 5 - Criteri fondamentali per I'individuazione delle aree
di posizione organizzative e/o alte professionalita

Per individuare la struttura organizzativa piu adgg per la realizzazione delle attivita e dei pttg
previste dagli atti di programmazione dell’enteparticolare il documento unico di programmazione
(DUP) nonché il piano esecutivo di gestione, svede, per ciascuna Area di attivita in cui & atéittm
I'Ente, l'istituzione di un’area delle posizioniganizzative e/o Alte professionalita.
Le aree delle posizioni organizzative di cui agtt.a8, 9 e 10 del CCNL 1998/2001 (31.03.1999) kede
alte professionalita di cui all'art. 10 del CCNL @2/01/20004, sono determinate secondo le disjoosiz
del presente articolo, ai fini della responsabiiit@prodotto e di risultato.
Gli incarichi di titolare di posizione organizzatiw Alta professionalita sono assegnati ad un dipete
inquadrato nella categoria D dell’'ordinamento pssfenale individuato, sulla base di quanto prewisto
vigente CCNL, fatto salvo quanto disposto, relatieate alle P.O., dall’art. 11 CCNL 31/03/1999
avente ad oggetto  “Disposizioni a favore deComuni di  minori dimensioni
demografiche”. In tal caso la P.O., per il Comure..d.. i tr.en ... PUO essere attribuita a
personale di categoria C, rideterminando gli imipdetia retrlbu2|one di posizione all'interno diejli
previsti dal c. 3 dell'art. 11 CCNL 31/03/1999.
Gli incarichi hanno validita, salvo diversa disgi@ne indicata nell'atto di nomina del Sindacopfaila
fine del mandato amministrativo.
Gli incarichi relativi alle posizioni organizzativeono conferiti ai soggetti indicati all'art. 11 lde
Regolamento generale sull'ordinamento degli ufficservizi e secondo i criteri previsti dallo stesso
regolamento. Gli incarichi possono essere rinnogstiusivamente con le medesime formalita previste
dal regolamento generale sull’'ordinamento deglcué dei servizi.
Durante il periodo di incarico il Sindaco, a segudt specifico accertamento di inadempienze otasul
negativi da parte del dipendente con funzioni dsipjone organizzativa o alta professionalita, puo
revocare lincarico affidato con provvedimento raatb e previa assicurazione del principio del
contraddittorio. Ai responsabili dei servizi edealfigure di alta professionalita sono attribuite le
competenze secondo i criteri come di seguito rigort
e Posizioni organizzative:

e Hanno la competenza di realizzare le attivita e diettivi previsti negli atti di



programmazione dell’ente con particolare riferineeat DUP ed al PEG ad essi assegnati con

I'atto di conferimento dell'incarico. Per tale fitiaessi organizzano le risorse umane assegnate,

programmandone il lavoro, i tempi e le priorital'eskecuzione dei compiti, le rotazioni del

personale assegnato nelle diverse mansioni, noagttéizzare le assenze dal servizio. Sono

responsabili in via ordinaria dei procedimenti amistrativi e dell'istruttoria degli atti di

competenza. Adottano atti o provvedimenti di rappnéanza esterna dell’'ente, ivi compresa la

gestione del budget finanziario assegnato.

Sono chiamati a rispondere del raggiungimento dalgjettivi assegnati e, conseguentemente,

della correttezza e tempestivita delle direttivgpamite, delle prestazioni ottenute dal personale

assegnato, garantendo che siano adeguate alléatispetli aver attuato — ove possibile — oppure

proposto, tutte le innovazioni organizzative atteaumentare la produttivita ed anticipare i

cambiamenti prevedibili.

Hanno la competenza di:

« svolgere la valutazione per la corresponsione ol@ipensi correlati al merito e all’impegno
individuale e di gruppo e per la progressione entoa di carriera;

« svolgere la valutazione delle potenzialita di agmu proponendo programmi di
addestramento e di formazione, finalizzati anche umd eventuale ulteriore sviluppo
professionale.

Viene loro affidato un ambito autonomo di compeeeaia direzione del personale eventualmente

assegnato, delegando loro la competenza a redilzattivita e gli obiettivi previsti negli atti d

programmazione dell’ente con particolare riferinoealt DUP ed al PEG, assegnati con l'atto di

conferimento dell'incarico.

Alte professionalita:

Hanno la competenza dello svolgimento di attivitd contenuti di alta professionalita e

specializzazione.

Hanno la competenza allo svolgimento di attivitastdiff, ispettive, di vigilanza e controllo,

caratterizzate da elevata autonomia ed esperienzheanei confronti delle alte posizioni

organizzative.

Hanno la competenza allo svolgimento di attivitastlidio e ricerca caratterizzate da elevata

autonomia ed esperienza.

Sono responsabili in via ordinaria dei procedimantiministrativi e dell'istruttoria degli atti di

competenza. Adottano atti o provvedimenti di rappneéanza esterna dell’'ente, ivi compresa la

gestione del budget finanziario assegnato.

Sono chiamati a rispondere del raggiungimento delgjettivi assegnati e, conseguentemente,

della correttezza e tempestivita delle direttivpantite, delle prestazioni ottenute dal personale

assegnato, garantendo che siano adeguate alléatispetli aver attuato — ove possibile — oppure

proposto, tutte le innovazioni organizzative atteaumentare la produttivita ed anticipare i

cambiamenti prevedibili.

Hanno la competenza di:

« svolgere la valutazione per la corresponsione ol@ipensi correlati al merito e all’impegno
individuale e di gruppo e per la progressione entoa di carriera;

» svolgere la valutazione delle potenzialita di agmu proponendo programmi di
addestramento e di formazione, finalizzati anche umd eventuale ulteriore sviluppo
professionale.

Viene loro affidato un ambito autonomo di compeeeaia direzione del personale eventualmente

assegnato, delegando loro la competenza a redilezattivita e gli obiettivi previsti negli atti d

programmazione dell’ente con particolare riferinoealt DUP ed al PEG, assegnati con l'atto di

conferimento dell'incarico.

Per ciascuna area funzionale le figure idonee doareessere indicate secondo i criteri del presente
regolamento.



Il Segretario generale predispone una propostaniazitiva complessiva in merito alla individuazione
delle Aree cui assegnare Posizioni organizzativejuanto trattasi di Ente privo di dirigenza, ela al
individuazione delle alte professionalita.

Le proposte organizzative vengono presentate allat& comunale, la quale, in ottemperanza a quanto
previstodall’art. 48 del D.Igs. n. 267 del 18.08.20@0valuta, le approva e le trasmette al Sindac@lpe
opportuni provvedimenti di c@l c. 10 dell’art. 50 del D.lgs. n. 267 del 18.@RQ

In sede di approvazione del piano esecutivo digjese del piano delle performance, la Giunta Caateun
verifica la corrispondenza della organizzaziond'iete agli obiettivi prefissati e, se del casootid atti

di modifica.

Art. 6 - Criteri per graduazione delle posizioni oiganizzative e/o alte professionalita
La valutazione della posizione mira a definirerddp di complessita connesso alle funzioni connadse
una specifica posizione di lavoro, prescindendtedakstazioni effettivamente erogate dal soggghito
ricopre tale posizione.
La valutazione della posizione, quindi, deve essffituata su parametri di carattere oggettivgatie
cioé, a criteri valutativi slegati dalla sogget@vdel dipendente incaricato di assolvere alleiimzad
essa connesse.
La piattaforma valutativa si basa su tre aree llitsaione fondamentali:
» collocazione nella struttura;
e complessita organizzativa;
» responsabilita gestionale interna ed esterna.
Ogni singola area rappresenta a sua volta l'insieimgit fattori omogenei, per i quali & piu facile
determinare, su scale prefissate, gli indici nuoneliidescrizione.
La somma degli indici relativi ad ogni singolo &t (e quindi di ogni area) determina il peso casgivo
della posizione (la rappresentazione dei fattodahplessita) e, conseguentemente, la graduazeadlee d
posizioni stesse, cosi come previsto dal contratto.
Nell'appendice vengono riassunti i fattori di pesatdella retribuzione di posizione costituentbgni
Area.

Art. 7 - Proporzionalita della retribuzione di poszione
La determinazione dellammontare complessivo delé®rse destinate al finanziamento delle
posizioni organizzative e delle alte professionalé demandata alla contrattazione decentrata dame
CCNL vigente. Le risorse previste per il finanziamge delle alte professionalita sono quelle
espressamente destinate a tal fine ai sensi deB2ic. 7 del CCNL del 22.01.2004.
Ai funzionari responsabili si pud assegnare, asisdall’art. 10, comma 2°, del CCNL del 31.3.1999 u
compenso tra un minimo di € 5.164,56 ed un masdingal2.911,42 annui lordi per 13 mensilita.
L'importo della retribuzione di posizione relatiagli incarichi di Alta professionalita varia da un
importo minimo di € 5.164,56 ad un massimo di €©06.
Per il Comune di ........................ chiamato comunque a ssiddée i servizi minimi offerti ai
cittadini, con un numero limitato di personale digente, & confermata la clausola di salvaguardia ch
riconosce una specifica articolazione della retitwe di posizione, come riportato nell’appendice.
Per i lavoratori incaricati della responsabilitaudia posizione organizzativa nell’ente di utilizeaze o
nei servizi/programmi convenzionati, il valore cdegsivo, su base annua per tredici mensilita, della
retribuzione di posizione potra essere rideterriniaila consulta dei sindaci, istituita per ogmione
0 servizio associato. Il relativo importo annu&leiproporzionato in base al tempo di lavoro ecsimula
con quello eventualmente in godimento per lo stégsto presso I'ente di appartenenza che subisce
un corrispondente riproporzionamento.
La retribuzione di posizione, verra determinatapsado i criteri di cui all’articolo precedente.
Per il relativo finanziamento trova applicaziongémerale disciplina degli articoli 10 e 11 del QGiél
31.3.1999.



Art. 8 - Indennita di risultato
L’indennita di risultato € fissata per tutte le gami organizzative e varia da un minimo del 10&6ua
massimo del 25% della retribuzione di posizioneitatita. La retribuzione di risultato connessa agli
incarichi di Alte professionalita, pud variare da minimo del 10% ad un massimo del 30% della
retribuzione di posizione in godimento.
L’erogazione di tale indennita avviene, a seguiteatlitazione annuale effettuata dal Nucleo conetec
del Sindaco, previa deliberazione della Giunta cwmatei per gli obiettivi assegnati dal singolo Ente e
previa deliberazione della Consulta dei Sindaci, ceso di obiettivi assegnati nell’'ambito dei
servizi/programmi associati.
Per i lavoratori utilizzati a tempo parziale, iricati della responsabilitd di una posizione orgaaiwa
nell’ente di utilizzazione o nei servizi/programoainvenzionati, per la eventuale retribuzione diltégo,
I'importo varia dal minimo del 10% fino al massime 80% della retribuzione di posizione in godimento

Capo IV
Il ciclo della performance

Art. 9 — Il ciclo di gestione della performance
Ai fini dell'attuazione dei principi generali diicall'articolo 3, il Comune, sviluppa in manieraecente
con i contenuti e con il ciclo della programmazidimanziaria e del bilancio, il ciclo di gestionelid
performance.
La performance si traduce in obiettivi la cui ativae sia esplicitata in termini di rispetto dehf@ e/o
dimensioni da realizzare unitamente alle specifiooealita di attuazione.
Per ciascuno degli obiettivi vengono individuatouwnpiu indicatori doutcomee i relativi target annuali.
Il raggiungimento deltarget pud essere condizionato da numerose variabilirrestel'eventuale
successo/insuccesso & dunque solo parzialmentwilsiterall'attuazione dei piani/programmi della
singola amministrazione.
Il ciclo di gestione della performance si articokdle seguenti fasi:

« definizione e assegnazione degli obiettivi chet@rndono raggiungere, dei valori attesi di risolt@at
dei rispettivi indicatori, tenendo conto, ove disjidi, anche dei risultati, conseguiti nell'anno
precedente come documentati e validati nella retezinnuale sulla performance di cui all'articolo
11. Gli obiettivi, sono definiti su base triennaf@jma dell'inizio del rispettivo esercizio, dalla
rispettiva Giunta comunale, sentito il Segretagoerale che a sua volta consulta i responsabié del
unita organizzative ed il loro conseguimento caisite condizione per I'erogazione degli incentivi
previsti dalla contrattazione integrativa. Essrsicolano in:

» obiettivi strategici, che identificano, in coerermza le linee programmatiche di mandato e con gli
indirizzi definiti dal Documento unico di programmiane, le priorita strategiche
del’Amministrazione in relazione alle attivita es®rvizi erogati e in relazione anche al livello e
alla qualita dei servizi da garantire ai cittadini;

« obiettivi operativi del’Amministrazione programnian coerenza con gli obiettivi della sezione
operativa del Documento unico di programmazioné.cdsso di gestione associata di funzioni gli
obiettivi operativi relativi all'espletamento dlitiunzioni sono definiti unitariamente. Nel casio d
differimento del termine di adozione del bilancigtevisione, devono essere comunque definiti
gli obiettivi operativi per consentire la contirauitell'azione amministrativa;

« collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione @efisorse;

e monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewkntuali interventi correttivi;

e misurazione e valutazione della performance, omzativa e individuale;

« utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito;

« rendicontazione dei risultati al Sindaco, ai Colisigcomunali, alla giunta comunale, nonché ai
competenti organi di controllo interni ed estewiicittadini, ai soggetti interessati, agli uteatai
destinatari dei servizi.



Art. 10 - Piano della performance
Al fine di assicurare la qualita, comprensibilidh &tendibilita dei documenti di rappresentazioatad
performance, il Comune, redige, di norma, entBiigennaio di ogni anno, il Piano della performance
Il piano delle performance, nel quale, in coeretmale risorse assegnate, sono individuati ed @l
obiettivi strategici ed operativi, indicatori e ai/i target e adottato dalla Giunta di ogni comune, in
collaborazione con il segretario generale, sdr$ponsabili delle posizioni organizzative e dqrarere
del Nucleo.
Il piano annuale contiene gli indicatori ediiget, intermedi e finali, che devono essere raggiuetiiante
gli obiettivi operativi di breve periodo, coereatin quelli strategici (piano triennale).
Gli obiettivi da raggiungere saranno la somma dggjiettivi assegnati alla missione/programma, séoon
le schede tipo degli obiettivi che saranno propdstéa conferenza dei servizi. Ad ogni risultattead
viene attribuito un punteggio differenziato (“pesahh modo da evidenziarne la rilevanza e la
significativita. Il giudizio sul risultato effettiv viene formulato sulla base del carattere sfidamédia
novita e della complessita dell’'obiettivo.
In caso di mancata adozione del Piano della pegoom € fatto divieto di erogazione della retriboeidi
risultato ai responsabili delle posizioni organtkzache risultano avere concorso alla mancataiadez
del Piano, per omissione o inerzia nell'adempimetgiopropri compiti, e I'amministrazione non puo
procedere ad assunzioni di personale o al confatonédi incarichi di consulenza o di collaborazione
comungue denominati.
Il piano della performance & pubblicato sul sitobwstituzionale del’Amministrazione comunale —
sezione “Amministrazione trasparente” (decretodiegivo 14 marzo 2013, n. 33).

Art. 11 - Relazione sulla performance

La relazione sulla performance & predisposta dailata comunale, entro il 30 giugno dell’anno

successivo a quello di riferimento del ciclo dgléeformance, sulla base delle schede di autovadutaz

fornite dai responsabili delle aree-posizioni oigaative (modello allegato “L), secondo le seguenti
finalita:

e evidenziare, a consuntivo, con riferimento all’ammecedente, i risultati organizzativi e individual
raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati alle risorse;

« evidenziare gli eventuali scostamenti (positiviegativi) delle performance complessive e individual
rispetto aitargetfissati dal piano redatto nella fase di definiziolsistema di misurazione;

» evidenziare, anche ai fini della pubblicazionedistumento, funzionale a obblighi di trasparenza nei
confronti di tutti glistakeholdedi ogni amministrazione comunale, i risultati saliee di effettivo
interesse per il cittadino utente, quali:

« risultati quantitativi e qualitativi circa la perfoance complessiva dell’amministrazione;
« risultati quantitativi e qualitativi circa la perfoance individuale dei responsabili degli uffide
servizi;

e consentire una chiara comprensione delle aziotettigk e dei piani di miglioramento che sono stati
intrapresi nel corso dell’'esercizio.

Tutta la documentazione dovra essere trasmesssminsabile del sito istituzionale del Comuneydlq

provvedera alle relative pubblicazioni.

Capo Vv
La valutazione della performance e la gestione deremi

Art. 12 - Sistema premiale
Il sistema di misurazione e valutazione della pennce scaturisce dalle disposizioni dettateldgk. n.
150/2009e successive modifiche ed integrazioni.
La performance ¢ il contributo (risultato e modaliti raggiungimento del risultato) che un soggetto
(organizzazione, unita organizzativa, gruppo diviitii, singolo individuo) apporta attraverso lapria
azione al raggiungimento delle finalita e degliattivi e, in definitiva, alla soddisfazione dei &digi per i



quali un'organizzazione & costituita.

Il sistema € finalizzato al miglioramento della ligaa dei servizi pubblici e alla crescita della

professionalita all'interno della pubblica ammirggione.

Per raggiungere gli obiettivi del sistema premgiao individuati alcuni strumenti prioritari:

» la definizione del ciclo di gestione della perforrog, per migliorare la capacita di selezione degli
obiettivi prioritari, ai quali vengono destinaterlsorse pudget)e viene orientata I'attivita (obiettivi
strategici ed operativi);

» lindividuazione di misuratori dell’attivita (indatori etargef), per verificarne il risultato;

« la valorizzazione del merito individuale, in relazé al contributo assicurato per il raggiungimento
degli obiettivi e la differenziazione dei risultatlla valutazione;

» la trasparenza del sistema: devono essere resiligulb obiettivi, gli andamento gestionali, la
valutazione dei risultati dell'organizzazione eléglosizioni organizzative.

Il sistema di misurazione della performance, orggativa ed individuale, si fonda sui seguenti ppnc

» semplicita, condivisione e integrazione degli stenii

» collegamento tra gli obiettivi gestionali e le lnstrategiche dell’ente;

« collegamento tra performance organizzativa e indiaie;

» feedbackper I'apprendimento e il miglioramento;

e comunicazione dei risultati all’'esterno e all'imer

* selettivita nella scelta di obiettivi;

» valorizzazione del merito;

« differenziazione nei risultati nella valutazione;

» sperimentalita per guidare la transizione.

Il sistema premiale applicabile presso ogni Amntia@one prevede il riconoscimento, al conseguiment

degli standard o degli indicatori di performancesgecifici premi al personale dipendente. Il gistedi

valutazione per essere efficace deve essere ceadialla struttura ed in particolare da chi lo deve
applicare che, tradotto nell’organizzazione, sigpdde dei responsabili degli uffici e dei sendghe dal
resto del personale.

Salvo che per il periodo transitorio di cui alliadlo 20 a regime, il sistema di misurazione pritece

valorizza il merito e secondo i seguenti criteri:

« la differenziazione va applicata a 360° ossia algi@ngimento dei risultati ma anche al
comportamento individuale e deve riguardare, sepjpumodo diverso, tutti i profili professionali;

« la valorizzazione del lavoro di squadra.

La misurazione e la valutazione della performamehviduale del segretario generale e del personale

responsabile di una unita organizzativa in posgidnautonomia e responsabilita, secondo le madalit

indicate nel sistema di cui all'articolo 2, é codéa:

« agli indicatori di performance relativi allambitwrganizzativo di diretta responsabilita, ai quali &
attribuito un peso prevalente nella valutazione glessiva;

« al raggiungimento di specifici obiettivi individual

e alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, nonchéoangortamenti organizzativi richiesti per il piu
efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

» alla capacita di valutazione dei propri collaboratodimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Secondo un principio di tassativita dei premi ps@vdall’ordinamento, in attuazione del quale, gli

strumenti premiali applicabili presso I’Amministiage sono quelli espressamente prescritti e ragodht

presente regolamento.

L’attivazione dei premi & subordinata all’effettitievazione del conseguimento di comprovati ristili

gestione che si rivelino utili e migliorativi e comgue espressione dei principi, di correttezzanhbuo

andamento e imparzialita del’Amministrazione.
Ai fini di cui sopra, in seguito al regime tramsib di cui all’articolo 20 del presente regolanm®nt



costituiscono strumenti premiali i seguenti istirdonomici di natura incentivante:

e il bonus annuale delle eccellenze;

e il premio annuale per I'innovazione;

* e progressioni economiche;

» le progressioni di carriera;

« Iattribuzione di incarichi e di responsabilita;

» l'accesso a percorsi di alta formazione e cregritéessionale;

e il premio di efficienza.

Nei limiti delle risorse disponibili per la conttatione integrativa, ogni Amministrazione utilizgh

strumenti di cui alle lettere c), d), e), ed f)agthtta ai propri ordinamenti gli strumenti di clié dettere a)
e b) del precedente comma 11.

Lo strumento premiale di cui alla lettera g) deineoa 11 ¢ finanziato da specifiche risorse di bitaec
sara attivato e finanziato all'atto della relatpravisione del competente contratto collettivo onale di
lavoro.

Art. 13 — La metodologia per la valutazione della erformance organizzativa
In conformita a quanto stabilito dai principi deligs. n. 150/200% dal presente regolamento, la
performance organizzativa viene misurata e valutatariferimento al’Ente nel suo complesso ed alle
unita organizzative in cui si articola.
In linea generale, la “performance organizzativaprene il grado di conseguimento degli obiettivi
definiti nei documenti di programmazione.
La misurazione e la valutazione della performangamizzativa sono pertanto strettamente correlate a
ciclo della pianificazione dellente e, in partiaod, agli obiettivi definiti nei documenti di
programmazione (Documento unico di programmazidPieno esecutivo di gestione, Piano delle
performance).
La performance organizzativa € il contributo cleeganizzazione nel suo complesso apporta, attraleers
propria azione, al raggiungimento delle finalitaegli obiettivi individuati, per la soddisfazioneid
bisogni degli utenti e degli altstakeholdefinterlocutori e portatori di interessi) ed affegsai seguenti
aspetti:
e grado di attuazione dei programmi e connessi impaitbisogni;
« stato di salute dell Amministrazione;
» confronti con le altre amministrazioni.
Nel modello allegato “A” ¢ riportata la scheda dlutazione della performance organizzativa di Elnge.
risultanze di tale valutazione costituisce il ddtaiferimento per valutare il contributo individeadel
Segretario e delle diverse posizioni organizzaaile performance organizzativa dell’Ente.

Art. 14 - Metodologia per la valutazione della pdiormance individuale
La metodologia per la valutazione delle performanderiduali ai vari livelli di responsabilita € omne e
viene finalizzata a far condividere a tutti gli ogi@ri valori e obiettivi di ogni Amministrazione.
Essa definisce le modalita di misurazione e valatezdelle performance dei:
e segretario generale (se svolge attivita gestignali)
« responsabili delle posizioni organizzative;
« dipendenti.
| valori perseguiti con la valutazione della penfiance individuale sono diretti a:
» la valorizzazione della professionalita e del lavimtegrato;
« la condivisione del senso del servizio pubblico.
La valutazione annuale della performance individéadliretta a:
« laresponsabilizzazione degli operatori e la vak@atzione delle competenze professionali e gestjonal
» l'orientamento al cittadino e all’'utente (internoesterno), per promuovere una logica di costante
miglioramento della qualita del servizio;



» lintegrazione e la cooperazione interfunzionale; gviluppare il gioco di squadra ed assicurare la
continuita dei servizi ed il raggiungimento di tisti sfidanti e complessi;

« ['orientamento dell'azione amministrativa alla cuwl dei risultati, a produrre “valore” del servizio
pubblico e a promuovere l'interesse generale mepte

« [lincentivazione alla lotta agli sprechi nella plibh amministrazione, alla ricerca propositiva di
nuove risorse, ai controlli interni di regolarith,efficienza e di efficacia, all'innovazione;

» o sviluppo professionale degli operatori in funmodello sviluppo organizzativo e I'erogazione dei
compensi economici correlata all’effettivo migliaranto qualitativo e quantitativo dei servizi.

La misurazione e valutazione annuale della perfan@andividuale € comparativa, volta a premiare in

modo differenziato la grande maggioranza degli @er ed effettuata in funzione anche del contobut

individuale al raggiungimento della performance amigzativa di Ente (Segretario e posizioni

organizzative) o di unita organizzativa (dipendergecondo i principi di cui dell'art. 18 commadal|

decreto legislativo 27 ottobre 2009 n. 150.

Le azioni ed i progetti da realizzare nel corsordahdato amministrativo sono individuati negli niaii

generali di governo approvati dal Consiglio comenathe costituiscono il riferimento per

I'individuazione degli obiettivi strategici.

Nei modelli allegati sono riportati:

« il repertorio della metrica adottata per la misioae delle performance individuali (Allegato “B™);

« i modelli delle schede di valutazione della perfante individuale (Allegati “C”, “D”, “F", “H");

» iglossari dei comportamenti organizzativi oggelit@alutazione nelle relative schede (Allegati “E”,
“G” ),

« scheda di autovalutazione dei responsabili deltézpmi organizzative (Allegato “L").

Art. 15 - | valutati ed i valutatori, comunicazione dei programmi di lavoro
e della valutazione, trasparenza e pubblicita

Fanno parte del sistema di valutazione i seguegtjestti:

e i soggetti valutati: annualmente tutti gli operatdirogni Amministrazione con almeno 120 gg. di
servizio (0 4 mesi di calendario) sono valutatiiptmttamento accessorio collegato alla perforogan
individuale;

e i soggetti valutatori: la valutazione della perfamse individuale viene effettuata annualmente
secondo le linee di responsabilita di ogni Ammmaizione e quanto stabilito dal “Piano delle
performance” e dalla presente metodologia.

Al fine di assicurare la trasparenza e la piena cengione delle modalitd di valutazione della

performance individuale in funzione della performarganizzativa, i valutatori comunicano ai vaiuta

con i modi ritenuti pit consoni ad una amministoag snella e non burocratizzata, i programmi dilav

previsti, con i relativi progetti e risultati attegli aggiornamenti in corso d’anno, nonché leesish di

valutazione allegate alla presente metodologidatspido, ex ante ed ex post, i criteri utilizzati.

E attivata una fase intermedia di verifica sull’ameénto dei progetti, con il coinvolgimento del Nagg|

nella quale possono essere proposte modifichetegrazioni sulle fasi progettuali e sugli indicéatdam

relazione anche a mutate condizioni o priorita.

Sono possibili periodiche verifiche sul benessergamizzativo da realizzarsi nell’ente con il

coordinamento del Nucleo.

Nel caso in cui i valutatori rilevino in corso diamcriticita, carenze ovvero comportamenti paleseme

discontinui della prestazione, incontrano i diperidan appositi colloqui affinché possano adeguére

proprio comportamento alle indicazioni ricevute.

Al fine di valorizzare lo sviluppo, la motivazioneleniglioramento della prestazione quali/quaniitat

ponendo 'accento sull’ambito dei comportamentiamigzativi, il valutatore rileva i risultati raggiti in

relazione agli indicatori di risultato e compiladazione dedicata ad indicare le aree di migliordme
possibili.

Ciascun valutatore, tenuto conto della complesdéfiattivita di misurazione e valutazione della

performance nella pubblica amministrazione, dotenarsi ai seguenti principi deontologici:



» la valutazione é utilizzata come strumento di dtesiell'Ente e del personale coinvolto;

« la valutazione del personale si basa su metodrogjoe trasparenti di relazione tra valutato e
valutatore, fa riferimento a misure e a fatti, qugll episodi significativi avvenuti nel corso
dell'esercizio che hanno determinato apporto o nmadlaoperformance organizzativa;

« il valutatore deve impegnarsi affinché la valutagaella performance individuale non sia utilizzata
per ottenere accondiscendenza nel personale.

L’Ente e i suoi valutatori riconoscono come essa@ezinei processi valutativi la competenza

tecnico-metodologica, la trasparenza nel percoegplig, I'informazione corretta e l'indipendenza di

giudizio.

Al termine della valutazione delle performance geli&ei responsabili delle aree, il Nucleo conwani

al Sindaco i risultati del lavoro svolto con unar@one e propone modifiche, integrazioni e pelictirs

miglioramento del sistema. Eventualmente, se ritbjeesprime il proprio parere su situazioni di

performance particolarmente negative o eccellenti.

| risultati delle valutazioni devono essere comatiical responsabile del servizio personale per

I'assegnazione delle premialita riconosciute.

| valori delle performance generali di tutti i diggenti dell’ente verranno registrati, a cura depmsabile

del servizio personale, in un archivio dove ris@teo le prestazioni annuali di tutto il personalstero

processo di valutazione e I'attivita del Nucleauportata dal servizio personale e dal servizidrotn

di gestione, ove istituito.

| valori dei responsabili delle aree potranno essenuti in considerazione in occasione di incarith

responsabilita. | valori dei dipendenti di categgotranno essere tenuti in considerazione in aooasli

progressioni economiche orizzontali e progressiboarriera.

Nell'apposita sezione di “Amministrazione traspaedisono riportati, in forma possibilmente riasswat

e chiaramente leggibile da parte dei cittadingritenuti dei contratti decentrati integrativi settotti, gli

obiettivi definiti e i risultati raggiunti, nonch€ammontare complessivo dei premi collegati alla

performance effettivamente distribuiti.

Art. 16 - La valutazione dei responsabili delle pazioni organizzative
e del segretario generale e revisione delle valuiani ricevute

Il modello di valutazione della performance orgaaizva ed individuale dei responsabili delle pasiki

organizzative & basato su due distinti profili dutezione (Allegato “D"- modello di scheda e relativo

glossario - Allegato “E”).

Nel modello di scheda di valutazione e nel relagilassario sono precisati e dettagliati le prestidiz le

attivita oggetto di valutazione:

« performance organizzativain relazione agli indicatori di performance rélatall'ambito
organizzativo di diretta responsabilita. Ulterigalutazioni sono desunte dai report sulle attidita
controllo svolte dal servizio gestione e controltvvero dal segretario generale, in sede di cdotrol
successivodrt. 147-bis, 2° comma del decreto legislativo d8séo 2000, n. 2§ dai report desunti
dalle schede di autovalutazione di cui all’allegatd. Ad ogni fattore della performance
organizzativa, il Nucleo attribuisce la pesaturacpstuale in relazione alla verifica sull’attuazon
degli obiettivi programmati ed agli indirizzi espst del’Amministrazione, nonché in ordine alla
verifica degli obblighi derivanti in materia di penzione della corruzione, nonché di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni per intite del sito internet — sezione “Amministrazione
trasparente”;

» performance di arede valutazioni in ordine a questo ambito sononessi agli obiettivi strategici ed
operativi individuati all'interno della programmanie espressa nel piano delle performance;

« performance individualén relazione al raggiungimento degli obiettivilividuali del valutato;

e comportamento managerialan relazione alla qualitd del contributo assitoralla performance
generale della struttura, alle competenze profeaioe manageriali dimostrate, nonché ai
comportamenti organizzativi richiesti per il pitfieice svolgimento delle funzioni assegnate. Si
esaminano le competenze della performance indilediei collaboratori e le modalita con le quali i




responsabili delle posizioni organizzative espla#toro ruolo per la definizione degli obiettied il
raggiungimento dei risultati;
» capacita di valutazionén relazione alla capacita di valutazione deippr@ollaboratori, dimostrata
tramite una significativa differenziazione dei giid
Ogni risultato atteso é stabilito con riferimengi abiettivi riportati nel piano esecutivo di gieste —
piano delle performance ed al loro aggiornamentodrso d’anno. La valutazione dei risultati e dei
miglioramenti 0 meno realizzati nelle attivita e servizi continuativi avviene sulla base dell’amdmto
negli anni degli indicatori piu significativi. Setra conto della complessita delle attivita rickeeaonché
delle criticita e dei vincoli relativi alle risorse
La valutazione dei risultati avviene sulla base di&ii rilevati eventualmente anche dalle risultanze
controllo di gestione e della relazione sintetiearésponsabile che evidenzia con indicatori iy di
adeguatezza rispetto alla qualita, efficacia eidieffza dell'azione amministrativa portata avanti.
| comportamenti attesi oggetto della valutaziongrigsono i valori del’Amministrazione essere dei
professionisti e degli attori del servizio pubbliobe lavorano insieme nel rispetto delle regole
dell’'organizzazione - e rappresentano un insierspresso nell’anno, fatto di impegno nel lavoro, di
capacita di azione e di competenze agite funziaatiggiungimento degli obiettivi dell’Ente.
La valutazione dei comportamenti organizzativi agla:
* le modalita con le quali i responsabili delle pasiz organizzative esplicano il loro ruolo per il
raggiungimento degli obiettivi in un determinatantesto lavorativo;
« la capacita di valutazione dei collaboratori (sfigativa differenziazione dei giudizi e modalitarpe
rendere trasparente e motivante al lavoro la vzlome stessa).
Ad ogni fattore dell’Area dei comportamenti, il Neio attribuisce una pesatura percentuale in relazo
comportamenti attesi da ciascun responsabile irecaa con la natura e le caratteristiche dell’iiccar
conferito.
La valutazione dei risultati e dei comportamengné effettuata dal Nucleo, sulla base della metrica
indicata nel Repertorio (Allegato “B”).
La valutazione del segretario generale, qualorasieonominato responsabile di posizione organizaati
e proposta dal Nucleo al Sindaco secondo i prireipi criteri stabiliti per la valutazione dei gjenti,
sulla base della scheda di valutazione (Allegatt).“CAnche per quanto riguarda la valutazione dei
comportamenti manageriali, si applica il modellgpdisto per i responsabili delle posizioni organizea
La valutazione del Segretario generale, qualora redainato anche responsabile di posizione
organizzativa, avviene mediante i risultati detthede di valutazione di cui agli Allegati “C” e "[La
mediazione € data dalla formula riportata in cal€¢éllegato “D”.
Il punteggio annuale di ciascun responsabile, sporidente alla somma dei punti conseguiti nei @nqu
profili di valutazione, di cui al comma 2, misui@ performance organizzativa ed individuale annuale,
determina la collocazione in graduatoria ed indigaidazione dell'indennita di risultato di cui'akt. 8
del presente regolamento.
Qualora un valutato non concordi con la valutazibcevuta, puo richiedere entro dieci giorni laiséane
della procedura applicata nei suoi confronti al Idac |l valutatore deve convocare il soggetto tattu
entro il termine di 10 giorni dalla richiesta. Adlloquio possono partecipare altri soggetti, nornidal
valutato, secondo le norme di contratto vigenthldicleo, terminato il confronto, definira la valzi@ne
finale, anche apportando modifiche, in aumento dinmnuzione alla precedente valutazione, con garer
motivato.

Art. 17 - La procedura di valutazione dei dipendenite revisione delle valutazioni ricevute

La misurazione e la valutazione svolte dai respuitisgelle posizioni organizzative sulla performanc

individuale del personale sono effettuate sullahbed sistema di cui all'articolo 2 e collegate:

« al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

« alla qualita del contributo assicurato alla perfante dell'unita organizzativa di appartenenza, alle
competenze dimostrate ed ai comportamenti profieskie organizzativi.

Nella valutazione di performance individuale nonsaonsiderati i periodi di congedo di maternita, d



paternita e parentale.
Sulla base dei criteri generali stabiliti per ldutazione della performance individuale si applaa
dipendenti, per quanto non diversamente di seguéocisato, il modello precedentemente

descritto per i responsabili delle posizioni origaative, semplificato e diversificato tra le caigg A, B,
CeD.
La condizione per I'attribuzione del trattamentomamico accessorio ai dipendenti € che la perfocaman
di Ente sia ritenuta adeguata dal nucleo dei cthninterni.
Qualora la percentuale di raggiungimento degli tbbiedell'area di appartenenza sia inferiore a5l
trattamento economico accessorio spettante indlksgalutazione della performance individuale eien
rideterminato con un abbattimento del 10%.

Il modello di scheda di valutazione del personalecdmparto (Allegati “F”, “H”) & composta da uniga
sezione “comportamenti” per le categorie A e Baricola in due sezioni, “risultati” e “comportamg,
per le categorie C e D.

Il valutatore comunica e cerca di condividere carollaboratori - dipendenti, appartenenti a tuée |
categorie, i comportamenti attesi ed i criteri @iwazione che saranno utilizzati (Allegati “G™)'l

| fattori di valutazione dei comportamenti orgamitizi sono differenziati con riferimento alla sidgo
categoria contrattuale in modo che vengano rispateche peculiarita e le declaratorie proprie dniog
categoria.
Per le categorie C e D sia per la performance drgativa che per i comportamenti il punteggio
massimo attribuibile & di 50 punti che per I'appdndividuale al raggiungimento dei risultati eridiito
lo stesso punteggio massimo di 50 punti.
Per i comportamenti organizzativi delle restantegarie il punteggio massimo attribuibile & di 9thp.

Il punteggio annuale di ciascun dipendente, coonisignte alla somma dei punti conseguiti, misura la
performance individuale annuale, determina la caltione in graduatoria nel settore di appartenenza.
Le schede, con la valutazione delle performanceviohehli dei collaboratori di ogni funzionario
responsabile di area organizzativa, sono compiddtaermine dell’esercizio, sono controfirmate
dall'interessato per presa visione e sono consegeatro il 31 marzo di ogni anno al Nucleo per la
successiva validazione.
Qualora un valutato non concordi con la valutazidcevuta puo richiedere entro dieci giorni la stene
della procedura applicata nei suoi confronti al Mache, sentiti gli interessati (valutato e vaioite) ed
accertata la corretta applicazione o meno delleguhare previste, pu0, se del caso, richiedereggetto
valutatore di riesaminare la valutazione data.alutatore deve convocare il soggetto valutato eihtro
termine di 10 giorni dalla richiesta. Al colloquiossono partecipare altri soggetti, nominati daiteso,
secondo le norme di contratto vigenti. Il soggettutatore, terminato il confronto, definira la walzione
finale, anche apportando modifiche alla precedeatatazione, con parere motivato. Se la valutazione
finale non verra accettata dal valutato gli attraeno rimessi per la valutazione definitiva al Nwac
Entro il 30 aprile di ogni anno, il Nucleo attesitgrado di raggiungimento degli obiettivi assegnba
Relazione sulla performance deve pervenire al Nualmeno 20 giorni prima della data fissata per la
discussione e relativa validazione.

Art. 18 - Budgetizzazione delle risorse destinatdla premialita
La Giunta comunale definisce le priorita e i ciigenerali per 'allocazione delle risorse finamiga- da
effettuarsi in sede di formazione del bilancio diyisione — al fine di garantire I'armonia tra ghiettivi
previsti dal Programma di mandato e quelli legittsivita istituzionale del Comune e la coererizail
ciclo di programmazione strategica e il ciclo dignammazione finanziaria.
Le risorse annuali dellEnte a disposizione pendéntivazione della performance individuale per i
dipendenti (raggiungimento obiettivi e comportamenganizzativi), sono definite nell’ambito del fbm
complessivo di cui allart. 15 del CCNL 1.4.1999r pk personale dipendente del comparto (quota
complessivamente destinata alla produttivita).
Le risorse annuali dellEnte a disposizione pendéntivazione della performance individuale per i
responsabili delle posizioni organizzative, sonfinite nel’ambito del fondo complessivo di cui’alt.



10, comma 2°, del CCNL del 31.3.1999 (quota congdlesnente destinata nel bilancio alla retribuzione

di risultato).

A ciascun centro di responsabilita & affidato upecifico budget di salario accessorio destinato

all'applicazione del regime di premialita al peratendipendente allo stesso affidato in gestione.

Il budget di cui al precedente comma € calcolatmisgo le destinazioni annuali di salario accessorio

finalizzato all’'applicazione del regime premialdl'eate e definito annualmente sulla base dei setjue

criteri di determinazione:

» indicatore strategico di erogazione, cui € desdinama quota non inferiore al 20% del fondo
complessivo di premialita. Tale destinazione vieipartita, nellambito del piano annuale delle
performance, in ordine agli indirizzi strategicintenuti nel piano triennale delle performance,i tra
settori e/o le aree secondo criteri di selettiatagativa di missioni e programmi di attivita che
I'amministrazione ritiene di rilevanza strategiea p conseguimento degli obiettivi di mandato;

« indicatore quali - quantitativo di risorse umangegmate in gestione alla struttura organizzativdape
guota residua del fondo di alimentazione complesdella premialita, secondo appositi coefficienti d
categoria predeterminati nel’ambito del piano aeuwdelle performance e secondo gli indirizzi
strategici contenuti nel piano triennale delle perfance: A=1; B=1,06; B sup.= 1,12; C=1,20; D=
1,30; D sup.=1,75I coefficienti si intendono per anno lavorativoncoontratto full-time, per cui
andranno eventualmente rapportati alle percentligdart-time ed ai periodi di servizio se inferiori
all'anno.

Ogni responsabile dopo aver eseguita la valutazoha base della metrica adottata nella misura&zion

della performance individuale di cui all'AllegatB™ al presente regolamento, suddivide il budget

assegnato al centro di responsabilita tra tuipeénidenti che lo compongono, tenuto conto del patam
assegnato alla categoria di appartenenza. | riswtienuti dal centro di responsabilita, nelle sue
articolazioni interne consentiranno di individutagoercentuale dell'importo di premialita assegleabli
personale addetto.

Le economie di gestione che si verifichino ad ed#itapplicazione del sistema di premialita nelllaito

del budget di salario accessorio assegnato, &ttal®e a ciascun settore e/o area sono destinatéanno

successivo, alla stessa struttura organizzativBambito della quale I'economia si € generata.

Art. 19 - Valutazione e crescita professionale
La crescita professionale dei dipendenti si svitufgmendo conto del merito.
Le valutazioni degli ultimi tre anni costituiscotibolo preferenziale per I'accesso a percorsi ¢ al
formazione.

Art. 20 — Disposizioni transitorie

Per strumenti incentivanti e di valorizzazione d®rito, sino alla sottoscrizione dei nuovi contratt

decentrati integrativi e all'individuazione dellsarse specificatamente destinate alle finalitacui

all'articolo 20, comma 1, lettere a) edsll’articolo 27 del decreto legislativo n. 150/2009, si intendono:

e per i responsabili degli uffici e dei servizi, l@tnibuzione di risultato prevista dai rispettivi
ordinamenti contrattuali;

» per il restante personale, i compensi incentivinfiroduttivita ed il miglioramento dei servizi, le
progressioni economiche all'interno della categaifiattribuzione di incarichi di responsabilita
previste dalle norme contrattuali vigenti.

Nelle more dell’entrata in vigore della contrattam nazionale collettiva che attuera la previsione

contenuta nell'articolo 40, comma 3-bis, del d.lgs. n165/2001 a sensi del quale la

contrattazione collettiva integrativa assicura adiglivelli di efficienza e produttivita dei seryi
pubblici, incentivando limpegno e la qualita dellzerformance, destinandovi, per [I'ottimale
perseguimento degli obiettivi organizzativi ed induali, una quota prevalente delle risorse firmlie ai
trattamenti economici accessori comunque denomirmatduce efficacia la ripartizione delle
risorse decentrate, secondo le regole fissate daigloli 15 e 17 del contratto collettivo nazidmali
lavoro del 1 aprile 1999 e 31 del contratto cdllethazionale di lavoro del 22 gennaio 2004.




Art. 21 — Disposizioni finali
» |l presente regolamento entrera in vigore doposeina divenuta esecutiva la deliberazione con legua
stato approvato.
» |l presente regolamento sostituisce, integra edggbte precedenti regolamentazioni che discipbnan
I'ordinamento degli uffici e dei servizi, con esacompatibili.
« |l Segretario generale dispone l'invio di copiamgolamento ai responsabili delle Aree.

Allegato “A”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATI VA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Grado di attuazione dei programmi e connessi imgaitbisogni

Attuazione di piani, programmi e indirizzi dell'armistrazione da realizzarsi attrave
colloqui-interviste dei Responsabili delle aree con il noglevalutazione sulla base d
relazioni intermedie e finali degli stessi gradiosoddisfazione dedestinatari del
attivita e dei servizi.

Stato di salute dell'amministrazic

» Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazionon i cittadini, i sogge
interessati, gli utenti e i destinatari dei servagiche attraverso lo sviluppo di for
di partecipazione e collaborazione;

+ qualita e quantita delle prestazioni e deivirerogati da realizzarsi attrave
guestionari da sottoporre agtakeholder;

» efficienza nell'impiego delle risorse;

» modernizzazione e miglioramento qualitativo dejjamizzazione e de
competenze professionali;

e raggiungimento degli obiettivi di promozione deflari opportunita da realizzg
attraverso schede che evidenzino gli ambiti eeilindi miglioramento.

Confronti con la performance organizzativa theehmministrazion

Benchmarkinccon altri - anti.




Allegato “B”

REPERTORIO DELLA METRICA ADOTTATA PER LA MISURAZION E
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

La metrica adottata nella misurazione della perforoe organizzativa ed individuale, a cui corrigfmmn
punteggio con possibilita di assegnare anche ikmeznto, si basa su tre elementi:

» l'oggetto della valutazione (risultati assicuratitermini di progetti realizzati ed indicatori ditivita, e
comportamenti dimostrati nel lavoro);

« il ruolo da ricoprire e ricoperto nell’organizzaa@dall’'operatore valutato;

« il concetto di adeguatezza relativa stabilito ofpeamente in una logica comparativa tra addetti che
operano in uno stesso contesto organizzativo goresbilita.

Si richiede cioé ad ogni valutatore di individuargalorizzare, possibilmente in una relazione psap@ con il
valutato, I'apporto che viene considerato normaiefessionalmente adeguato nel lavoro per cui Bt#dce stato
assunto dall Amministrazione, rispetto all'oggettiglla valutazione e tenendo conto del ruolo dagerel e svolto
dal valutato.

E infatti evidente che il livello di adeguatezzehiesto ad ognuno pud mutare:

» sia rispetto ai diversi fattori considerati nellalwazione, elemento che viene preso in considanazi
attraverso l'attribuzione del peso relativo da dai@ascun fattore in funzione della rilevanza ierfia
dello stesso per I'apporto richiesto al valutato;

e siarispetto al ruolo da svolgere.

Sicché, per quanto riguarda la valutazione delbadéezza del ruolo svolto, a chi lavora direttamentontatto
con i cittadini e con gli utenti dei servizi delliEe, sono richiesti rispetto, attenzione e cortesaygiori e
comungue diversi rispetto a chi non ha rapporgtdircosi come per chi svolge attivita ripetitiven soggette a
continui cambiamenti di regole o prassi esecuti@delguatezza della propria capacita e del propnjpegno a
mantenere aggiornate le proprie conoscenze e ¢apachico-professionali sono diverse da chi svaltjgita in



continuo cambiamento per cui si richiede studiaggiornamento.

In primo luogo, pertanto, il valutatore dovrebbeefan esercizio teorico (cioé non riferito ad umgsio operatore
da valutare) di revisione del proprio modo di imtere il giudizio di adeguatezza professionale dpfiorto
lavorativo rapportandolo ai risultati/comportametituna pluralita di persone che prendono sul sepooprio

lavoro ed il lavorare in un'organizzazione.

In secondo luogo, procedere concretamente allaarmbine comparativa delle performance individualud
determinato periodo con la metodologia degli epismphificativi, positivi e negativi, utile per daonto con i fatti
dell'adeguatezza o meno dell'apporto lavorativadain riferimento ai valori ed alle regole dell'argzzazione
(professionalita, servizio pubblico, responsabibiéd risultati) ed al ruolo del valutato.
Narrazioni di episodi che, se del caso, sono ateluel dialogo, a volte difficile, tra valutatgadutatore volto a
dare elementi concreti di riferimento ad un processstanziale di autovalutazione e di apprendimento
professionale ed organizzativo che vada oltreriaé&oed i formalismi delle schede di valutazione.
In applicazione dei principi sopra esposti ed inzione del miglioramento del servizio pubblico,netrica
adottata nella metodologia di misurazione, valatagie gestione della performance dell'Ente & laesdg:

» Prestazioni scarse o insufficienti - Percentualenotta: inferiore o uguale a 40%;

* Prestazioni parzialmente adeguate - Percentuaieut#t: maggiore del 40% ed inferiore o uguale &b;50

» Prestazioni adeguate - Percentuale ottenuta: nagdéd 50% ed inferiore o uguale al 70%;

» Prestazioni piu che adeguate - Percentuale ottemaiggiore del 70% ed inferiore o uguale al 95%;

» Prestazioni ottime - Percentuale ottenuta: dal 86%00%.

In questo quadro si definiscono prestazioni scargesufficienti quelle prestazioni che, ad esempimo state
caratterizzate da frequenti e/o persistenti episebicorso dell’anno di mancata erogazione e/olsagp da parte
di altri operatori per svariati motivi (ritardi, ggtazioni interconnesse con il lavoro di altri ramsicurate, non
comprensione del problema, ecc.).

Si definiscono prestazioni parzialmente adeguasdiejprestazioni per cui, ad esempio, le suppleretecorso
dell'anno non sono state frequenti, ma che comuh@neo registrato risultati negativi e/o episodngicativi di
negligenza (anche un solo episodio, se grave, pufudgo a questo giudizio).

Si definiscono prestazioni adeguate quelle prestazhe non hanno richiesto durante I'anno attigitdupplenza
e che, come si € detto, vengono assicurate coomMatal perizia professionale e la diligenza del adsito buon
padre di famiglia.

Si definiscono prestazioni piu che adeguate qye#istazioni che, oltre ad essere svolte con teimji@sperizia
professionale e diligenza, hanno assicurato dutamteo, per esempio, le attivita suppletive di auprimi due
casi e/o che comunque hanno registrato episodifisigivi del modo del farsi carico del servizio lghlico da
garantire.

Si definiscono prestazioni ottime quelle prestazabe oltre che essere “pil che adeguate”, si sanatterizzate
per episodi di propositivita, iniziativ@roblem solvingmiglioramento ed innovazione del servizio pubdalic
Con questa gradazione dei giudizi risulta infinelemte che 'adeguatezza, sebbene parziale, detfarmance
individuale viene complessivamente raggiunta sedama dei punti ottenuta per i vari fattori (riatilte
comportamenti) supera il 40% del punteggio massittenibile.

La posizione di risultato & invece corrisposta anefledesima percentuale conseguita in sede di ot a
coloro che hanno conseguito una valutazione alrsaperiore al 50% dei punti massimo disponibili, tineper
coloro che hanno conseguito una valutazione egualéeriore a tale percentuale, ma almeno finoO8h4sara
corrisposta la retribuzione risultante nella misded25% della somma assegnabile per tale fascia.

La valutazione negativa, come disciplinata nell'tintbel sistema di misurazione e valutazione dadidormance,
rileva ai fini dell'accertamento della responséhildirigenziale e ai fini dell'irrogazione del li@amento
disciplinare ai senglell'articolo 55-quater, comma 1, lettérguinquie$, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165 ove resa a tali fini specifici nel rispetto dalisposizioni dello stesso decreto.




Allegato “C”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL SEGRETA RIO COMUNALE - ANNO

Fattore Rilevanza Punteggio massimo ottenibile Punt
relativa %

Problem solvin. Capacita d| 20,00% 20

soluzione di problemi

particolarmente in situazioni di cri

o di emergenza.

Integrazione Capacita d 20,00% 20
contribuire  all'integrazione de
processi lavorativi, promuovendo
collaborazione tra i servizi e ¢
uffici.
Differenziazione = Capacita d 20,00 20
misurare ed evidenziare diversita
tipo quantitativo e qualitativo ne
contributi dei responsabili dell
posizioni organizzative.

Leadershi. Capacita di coordinat 20,00 20
e motivare i responsabili del
posizioni organizzative, capacita
dialogo con i responsabili del
posizioni organizzative, capacita
gestire relazioni, capacita di asco
e di selezione delle esigenze dei v
uffici.
Team buildin. Capacita di lavorar 20,00¥% 20
in squadra, quindi di riconoscere
valorizzare il contributo di pit




soggetti

TOTALE 100,00% 10C

Allegato “D”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI RESPONS ABILI
DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE — ANNO..........

Ar€A: it
Responsabile: ..............coevvvnnnn.

Performance organizzativa

max punti ottenibili 35

Attivita Punteggio massimo Punteggio ottenuto
ottenibile
Modalita di attuazione degli indirizzi politi- amministrativ 15
Obblighi pubblicita e partecipazione alle misui prevenzion 20
della corruzione
Totale parziale 35

Performance di area

max punti ottenibili 30

Descrizione obiettivi Punteggio massimo ottenibilc  Punteggio ottenuto
Strategici o di svilupg 20
Operativ 10
Totale parzial 30

Performance individuale




max punti ottenibili 5

Descrizione obiettiv Punteggio massimc Punteggio ottenutc
ottenibile
Operativ 5
Totale parziale 5

Comportamento manageriale

max puaitienibili 20

Fattore Punteggio massimo ottenibile Punteggio ottenuto
Leaderschi 4
Rispetto delle regole 3
responsabilita di risultato

Capacita di innovazioni 3
miglioramento del servizio

Orientamento all'utente ed 3
cittadino

Continuita del servizio e capac 3
di gestione del tempo

Gestione delle crisi organizzati 4
e delle emergenze (Proble

solving)

Totale 2C

Capacita di valutazione

max punti ottenibili 10

Fattore Punteggio massimo ottenibile Punteggio ottenuto
Capacita di valutazione dei pro 1C

collaboratori, dimostrata tramit

una significativa differenziazion

dei giudizi.

Totale 10

NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

FORMULA PER CALCOLO PUNTEGGIO MEDIO DI VALUTAZIONEDEL SEGRETARIO GENERALE IN
CASO DI NOMINA A POSIZIONE ORGANIZZATIVA:

1/p x punteggio scheda D + (1 — 1/p) x punteggheda C;

in cui “p” &€ uguale al numero di PO complessivd’'Hete.
Inoltre, 1/p non pud essere mai inferiore a 0,33.



Allegato “E”
POSIZIONI ORGANIZZATIVE
GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAMENTI DETERMI  NANTI
LA PERFORMANCE INDIVIDUALE OGGETTO DI VALUTAZIONE

LEADERSHIP

Capacita di guida e motivazione dei collaboratori.

Capacita di influenzare le attivita di un individo@i un gruppo che siimpegna per il conseguimdntdiettivi in
una determinata situazione.

RISPETTO DELLE REGOLE E RESPONSABILITA DI RISULTATO

Capacita di finalizzare con determinazione, rapiditcostanza la propria attivita al conseguimentasditati
effettivi (tempi, precisione, rispondenza ai bisiogggli interlocutori).

Capacita di impostare e risolvere correttamentellpmi agendo con metodo.

Capacita di focalizzare gli sforzi verso gli ohiithssegnati e di non disperdersi.

Capacita di creare consenso e di raggiungere gttod mediando le diverse posizioni.

INNOVAZIONI E MIGLIORAMENTO DEL SERVIZIO

Capacita di adattarsi al cambiamento, di individuaroporre e implementare soluzioni innovativeyiggata al
desiderio di apprendere e aggiornarsi.

Atteggiamento propositivo verso le idee di solueiaiei problemi.

Tenere aggiornate le conoscenze tecnico-spedikstitili per il servizio.

Capacita di agire senza delegare continuamengdtgle di introdurre nel lavoro idee proprie.

Capacita di cogliere le trasformazioni organizagtiadattando il proprio comportamento allo scopo di
raggiungere gli obiettivi assegnati.

Disponibilita ad essere valutati anche mediantestipreari da somministrare ai propri collaboratori.

ORIENTAMENTO ALL'UTENTE E AL CITTADINO

Rispetto per i cittadini beneficiari o destinaidel servizio.

Capacita di capire la domanda del cliente/uteriggmo o esterno, valutare I'appropriatezza delieramntraprese
e del lavoro prodotto, riorientandoli successivateein funzione di una risposta efficace con leonds a
disposizione.



MODALITA DI ATTUAZIONE DEGLI INDIRIZZI

Capacita di realizzare le direttive annuali adettédgli organi di indirizzo dell’Ente.

Raggiungimento degli obiettivi legati all’'attuazerdelle priorita politiche definite nelle direttive alla
realizzazione della missione istituzionale dell’Ami appartenenza.

CONTINUITA DEL SERVIZIO

Capacita di programmare e organizzare efficacentetitivita proprie ed eventualmente degli aléririsorse e il
tempo disponibile, controllando continuamente lolgersi del processo e la qualitad del prodottoizerv
Capacita di controllare continuamente, lo svolgdedilavoro, dei tempi di realizzazione e dellalgaalegli
output realizzati.

Esperienze acquisite e competenza professionatiedtiere e capacita di pianificare e programmasieini di
attivita e risorse per il raggiungimento di obigtpredefiniti.

Disponibilita, flessibilita e capacita di svolgeié attivita in funzione dei bisogni dell'organizzane.

GESTIONE DELLE CRISI ORGANIZZATIVE E DELLE EMERGENZ E

Capacita di essere riconosciuti autorevoli e cigdib

Capacita di lavorare in gruppo.

Capacita di gestire gli scambi con persone o ufficun'ottica di comprensione e collaborazione, ewtre
consapevolezza della cultura aziendale e dellandgzorganizzativa.

Capacita di integrare il proprio lavoro con quedioun numero ristretto di persone che condividoba@tbivi,
momenti di lavoro e che stringono fra di loro, iituazioni di crisi ed emergenze, rapporti di stima
collaborazione.

CAPACITA DI VALUTAZIONE E MOTIVAZIONE DEI COLLABORA  TORI
Capacita di valutazione dei collaboratori dimostraton solo una significativa differenziazione geidizi, ma
anche tramite le modalita seguite per renderedraspe e motivante al lavoro la valutazione stessa.



SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI CATEGORIE A/B - AN NO

Allegato “F”

Area: ...,
Cognome .....ccoeeviiiiii i, Nome. ...,
Comportamenti - Punteggio massimo ottenibile: 90
Comportament Pes( | Fattor Descrizion Punteggi
(da5ai5
1 15% | Accuratezza (| Capacita di svolgere i compiti assegt
impegno con impegno e perizia con attenzione ¢
ricerca di risultati di buona qualita
rispetto dei tempi e delle scadenze.
riflette nelle modalita di organizzazione
controllo del proprio lavoro
2 15% | Orientamentc Capacita di riconoscere correttament:
all'utente esigenze dell'utente sia interno ¢
esterno, dimostrando concretamente
poterle soddisfare adeguatamente
3 15% | Cooperazione Capaciti di interagire in  mod:
relazioni costruttivo all'interno del gruppo d
interpersonali colleghi della propria struttura e
instaurare una relazione positiva con |
4 15% | Rispetto delle| Capacita di rispettare le ree e le
procedure procedure definite dall'ufficio e dq
definite e delle responsabili nello svolgimento del
direttive propria attivita
impartite




5 15% | Impegno ac| Disponibilita ad assicurare la continu

assicurare la del servizio, ad accettare i cambiame
continuita del| nell'organizzazione del proprio lavoro
servizio e capacita di rispondere positivamer
flessibilita allintroduzione di nuovi compiti e nuov

modalita operative

6 15% | Iniziativa Capacita di affrontare i probler
personale, operando in maniera autonoma,
proposte di ricercando le soluzioni alternative e
miglioramento del migliorative del servizio
servizio

PUNTIOTTENUTI ...

IL RESPONSABILE

Data di consegna al dipendente / / maFifel dipendente

Allegato “G”

DIPENDENTI CATEGORIE A/B
STRUMENTI PER | VALUTATORI
COMPETENZE: GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAM ENTI TIPICI PER LIVELLO

Accuratezza e impegno.

Individua I'attenzione data alla riduzione deglicgt, alla ricerca di risultati di buona qualitalrispetto dei tempi
e delle scadenze. Si riflette nelle modalita diaoigzazione e controllo del proprio lavoro.

Dimostra un impegno minimo nell’assicurare la cgaadiel lavoro e per rispettare le scadenze assedrigiete gli
errori € manca di organizzazione e metodo.

Dimostra di essere in grado di controllare la daatiel proprio lavoro, riesce a rispettare le snadén modo
approssimativo;

Realizza controlli sulla qualita del lavoro, e gjanizza in modo soddisfacente per rispettareddestze.
Controlla accuratamente e regolarmente la quakdalal’oro mantenendone alti gli standard qualitat&i
organizza efficacemente e rispetta sempre le szaden

Orientamento all’'utente.

Individua la capacita di riconoscere correttaméatesigenze dell’utente sia interno che estermopsirando
concretamente di poterle soddisfare adeguatamente.

E poco disponibile, compie sforzi minimi per rispene alle aspettative dell’'utente.

Formalmente cortese, si limita a concedere inforomasullo stato di avanzamento delle questioni gerqual
viene interpellato.

Dimostra lo sforzo di interpretare correttamenteetéigenze dell'utente, attivandosi per offrire wervizio
adeguato e preoccupandosi di verificarne il risalta

Individua con metodo le aspettative del clientspasendosi in prima persona il compito di soddisfarl

Cooperazione e relazioni interpersonali

Individua la capacita di interagire in modo cogivatall'interno del gruppo dei colleghi della pragstruttura e di
instaurare una relazione positiva con loro.

Ha difficolta a collaborare con altri. Tende a camarsi in modo individualistico.



Coopera soltanto con alcune persone, comprenddiffimolta le esigenze degli altri.

Ha un atteggiamento di cooperazione verso la maggide dei colleghi. E’ disponibile ad adeguarprdprio
comportamento per entrare in relazione con tutti.

E sempre disponibile a collaborare, a mettere podigione le informazioni e a cercare soluzionpmblemi
assieme a tutti i colleghi.

Gestisce con padronanza la comunicazione intenpaleso

Rispetto delle procedure definite e delle direttivémpartite.

Individua la capacita di rispettare le regole prizcedure definite dall’ufficio e dai responsahiilo svolgimento
della propria attivita.

Dimostra scarsa propensione ad adeguarsi alle guipeelefinite e alle direttive impatrtite.

Osserva procedure e direttive, solo se sollecéaiaontrollato.

Rispetta correttamente procedure e direttive.

Rispetta costantemente procedure e direttive dinamodd un buon livello di affidabilita.

Impegno ad assicurare la continuita del servifiessibilita

Individua la capacita e la disponibilitd ad assicarla continuita del servizio interpretando in medtensivo e
responsabile il proprio ruolo professionale.

Individua la capacita di adattarsi a situazioni antesti diversi e la capacita di rispondere paaitiente
all'introduzione di nuovi compiti e nuove modaligerative.

Dimostra scarsa disponibilita ad assicurare laiooité del servizio. Accetta esclusivamente i cdimgiipropria
stretta competenza, e non desidera ampliare laigrsfera di responsabilita.

Dimostra sufficiente disponibilita ad assicuraredatinuita del servizio. Accetta incarichi al dofi delle proprie
competenze solo se di modesta entita.

Si attiva regolarmente per garantire la contingid servizio. E disponibile ad assumersi nuovi it
realizzandoli in modo affidabile.

Si fa carico sempre e con particolare cura deltacie continuita del servizio. Accetta con ensrsi@ e spesso
ricerca nuove responsabilita che considera un’dppié di arricchimento professionale.

Iniziativa personale e proposte di miglioramento deservizio.

Individua la capacita di proporre nuove modalithetodologie di lavoro per migliorare le prestaziowiividuali
o di una unita organizzativa nell’'ambito dei viriegistenti.

Dimostra scarsa capacita propositiva anche inaitnadi evidente inefficienza.

Si attiva per introdurre miglioramenti nell’attigisolo se gli € richiesto.

Propone spontaneamente miglioramenti nelle moddiligvoro che lo coinvolgono direttamente.

Propone e si fa carico dell'introduzione di migéiorenti significativi dei processi di lavoro chedainvolgono
anche indirettamente.



SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI CATEGORIE C/D- AN NO

Cognome

Performance organizzativa

Area: ..oooviiiii e

max punti ottenibili 50

Allegato “H”

Descrizione obietti Punteggio massimo ottenik Punteggio ottenu
Sviluppc 30
Operativ 2C
Totale complessi\ 5C
Comportamenti max punti ottenibili 50
Comportament Pesi Fattor Descrizion: Punteggir
(dalab)
1 5,00% Accuratezza | Capacita di svolgere i compiti assegt
impegno con impegno e perizia con attenzig
alla ricerca di risultati di buona qualitg
rispetto dei tempi e delle scadenze.
riflette nelle modalita di organizzazior
e controllo del proprio lavoro
2 5,00% Orientamentc | Capaciti di riconoscere correttamer
all'utente le esigenze dell'utente sia interno (
esterno, dimostrando concretamente
poterle soddisfare adeguatamente
3 5,00% Cooperazione | Capaciti di interagire in mod
relazioni costruttivo all'interno del gruppo d




interpersona | colleghi della propria struttura e
instaurare una relazione positiva @
loro

4 5,00% Rispetto delle| Capaciti di rispettare le regole e

procedure procedure definite dall'ufficio e di

definite e delle responsabili nello svolgimento del

direttive propria attivita

impartite

Comportament Pesi Fattor Descrizion: Punteggir
(da5alb)
5 15,00% | Impegno  ac| Disponibilita ad assicurare la continu

assicurare la | del servizio, ad accettare i cambiame

continuita del nell'organizzazione del proprio lavorg

servizio e capacita di rispondere positivamer

flessibilita allintroduzione di nuovi compiti {
nuove modalita operative

6 15,00 | Iniziativa Capacita di affrontare i probler

personale, operando in maniera autonoma,

proposte di ricercando le soluzioni alternative e

miglioramento | migliorative del servizio

del servizio

PUNTI OTTENUTI
IL RESPONSABILE

Data di consegna al dipendente

/ /

maFitel dipendente




Allegato “I"

DIPENDENTI CATEGORIE C/D
STRUMENTI PER | VALUTATORI
COMPETENZE: GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAM ENTI TIPICI PER LIVELLO

Competenze tecniche.

Individua l'insieme di conoscenze tecnico-spediglge, esperienze acquisite e competenze profedsidin
mestiere. Individua la capacita di pianificare eggammare insiemi di attivita e risorse per il iaggimento di
obiettivi predefiniti.

Dispone di pochi concetti tecnici di base e li &aplroutinariamente. Non si da da fare per piaaifice
programmare attivita e risorse.

Ha discrete conoscenze tecniche che applica ad mbita specialistico; dimostra una discreta capacita
organizzativa in situazioni non particolarmente ptaase e facendo spesso ricorso al superiore pararc

Ha buone conoscenze tecniche che sviluppa con attegggiornamento e applica in ambito specialistizo
molte varianti; pianifica e programma autonomamdéaegtivita e le risorse assegnate.

Dispone di un sistema di conoscenze tecniche dhgeghette di compiere approfondimenti in ambitiedsi;
pianifica e programma attivita anche complesse aelifficolta mettendo adeguatamente a frutto lersis e
garantendone sempre i risultati.

Orientamento all’'utente

Individua la capacita di riconoscere correttamdatesigenze dell’utente sia interno che esternmmpsirando
concretamente di poterle soddisfare adeguatamente.

E poco disponibile, compie sforzi minimi per risplene alle aspettative dell’utente.

Formalmente cortese, concede informazioni sulltosti avanzamento delle questioni per le quali ien
interpellato, ma niente di piu.

Dimostra lo sforzo di interpretare correttamenteefigenze dell’'utente, attivandosi per offrire wervizio
adeguato e preoccupandosi di verificarne il risalta

Individua con metodo le aspettative del clientsyagendosi in prima persona il compito di soddisfarl

Cooperazione
Individua la capacita a lavorare con colleghi bgtoprio ufficio che di altre strutture e la digyibilita ad aiutarli



per raggiungere migliori risultati globali ed unaggiore integrazione operativa.

Ha difficolta a collaborare con altri anche allémio del suo gruppo. Tende a comportarsi in modo
individualistico.

Coopera soltanto con le persone direttamente sgate al compito da svolgere, e non sembra disirab
lavorare con persone esterne alla propria struttura

Ha un atteggiamento positivo verso i colleghi diingerno che all’esterno della struttura. E disjigle a
condividere le informazioni e a collaborare alllugimne di problemi.

E sempre disponibile a collaborare, a mettere podigione le informazioni e a cercare soluzionpiblemi
assieme a colleghi di altre strutture. Desideraexpere dagli altri e ne sollecita I'apporto e pesenza.

Rispetto delle procedure definite e delle direttivémpartite

Individua la capacita di rispettare le regole priecedure definite dall’ufficio e dai responsahb#ilo svolgimento
della propria attivita.

Dimostra scarsa propensione ad adeguarsi alle guioeelefinite e alle direttive impartite.

Osserva procedure e direttive, solo se sollecgaiaontrollato.

Rispetta correttamente procedure e direttive.
Rispetta costantemente procedure e direttive dinarodd un buon livello di affidabilita.

Impegno ad assicurare la continuita del servizio #lessibilita.

Individua la capacita e la disponibilita ad assitarla continuita del servizio interpretando in madtensivo e
responsabile il proprio ruolo professionale.

Individua la capacita di adattarsi a situazioni antesti diversi e la capacita di rispondere paaitiente
all'introduzione di nuovi compiti e nuove modaligerative.

Dimostra scarsa disponibilita ad assicurare laiooité del servizio. Accetta esclusivamente i caimgiipropria
stretta competenza, e non desidera ampliare laiprsfera di responsabilita.

Dimostra sufficiente disponibilita ad assicuraredatinuita del servizio. Accetta incarichi al dofi delle proprie
competenze solo se di modesta entita.

Si attiva regolarmente per garantire la contingigh servizio. E’ disponibile ad assumersi nuoviainchi,
realizzandoli in modo affidabile.

Si fa carico sempre e con particolare cura del&ariie continuita del servizio. Accetta con ensrsia e spesso
ricerca nuove responsabilita che considera un’dppita di arricchimento professionale.

Iniziativa personale e proposte di miglioramento deservizio.

Individua la capacita di proporre nuove modalithetodologie di lavoro per migliorare le prestaziowiividuali
o di una unita organizzativa nell'ambito dei vinasistenti.

Dimostra scarsa capacita propositiva anche inatnadi evidente inefficienza.

Si attiva per introdurre miglioramenti nell’attimisolo se gli € richiesto.

Propone spontaneamente miglioramenti nelle moddiligvoro che lo coinvolgono direttamente.

Propone e si fa carico dell'introduzione di migéorenti significativi dei processi di lavoro chedainvolgono
anche indirettamente.



Allegato “L”

SCHEDA DI AUTOVALUTAZIONE

COMUNE DI ..o e e e
PROVINCIADI ...ccvovieieici
U.O. AREA Nttt
Al Segretario generale
Sede
[lfla sottoscritto/a: — ......ccooovviiiiiiiiiiei s nelli responsabile dell’area n..
qualita di (descrizione dell'are
assegnata con decreto sindacale agli atti, prekeritiltanze argomentate dell’attivita svoltaahte I'esercizio
finanziario ............... in ossequio alle norme Detreto legislativo 27 ottobre 2009, n 150 e sssive modifiche
ed integrazione, nonché del sistema di misuraztovedutazione delle performance e dei CCNNLL.
Risorse finanziar Quelle che risultano dal piano esecutivo di gestiensue variaziot
definitivamente assegnate all'area.
Risorse umar Il personale assegnato all'area che risulta dafldaprogrammazion:
triennale e di assunzione annuali.

La valutazione obiettiva sul’andamento delle ddivdurante la gestione e sui punti di forza erii /o
difficolta é la seguente:

nei tempi occort

nella qualita occori




nella quantita occor

Obiettivi strategici assegnati dal piano delle parfance .............................

Per quanto attiene agli specifici programmi e ptid affidati in relazione agli obiettivi programmati
sono raggiunti i risultati che seguono.

1. Per l'obiettivo strategico/operativo “...............coociiiiiiins ", il piano delle performanc
individuava l'indicatore  Nel ... — e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target codtiitu da
Personale che ha contribuito al raggiungimentdadédttivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

2. Per l'obiettivo strategico/operativo “...............cooiiiiiiiiinns ", il piano delle performanc
individuava l'indicatore nel ... e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target COtiit da
Personale che ha contribuito al raggiungimentdadédttivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

3. Per [l'obiettivo strategico/operativo “..............ocoiiiiiiininnn ", il piano delle performanc
individuava l'indicatore  nel ... e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target codiitu da
Personale che ha contribuito al raggiungimentdadbédttivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

4. Per l'obiettivo strategico/operativo “............cociiiiiiiiianns ", il piano delle performance
individuava l'indicatore nel ... e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target COHit da

Risultato: Maggiore/minore.
Osservazioni:

Per motivare, valorizzare e guidare i collaboratmtieragire con loro in modo costruttivo, affincki




raggiungesse un clima lavorativo favorevole e pitbehy considerando i carichi di lavoro e gli istit
previsti dal contratto di lavoro, si & proceduto a:

Per valutare i propri collaboratori si attuata ldfedenziazione dei giudizi secondo la segue
metodologia:

Soluzioni, provvedimenti e metodi usati, per rispet e far rispettare le regole e i vinc
dell'organizzazione senza indurre formalismi e louatismi, nel miglioramento dei servizi:

Innovazioni o interventi eseguiti per I'ottimizzarie delle risorse tecnologiche e procedimentalativa
formazione del personale:

Per l'orientamento alutente in relazione all’organizzazione dellEntespo affermare che le val
esigenze espresse vengono soddisfatte nel modergegu

Per il mio personale apporto specifico alle aiivdell’Ente nell’affrontare i problemi anche opeatarin
maniera autonoma, ricercando soluzioni alternagivaigliorative del servizio, posso affermare qua
segue:

a) definizione

b) realizzaziont

c) effettuazione

Gli indirizzi espressi dall’Amministrazione condpecifiche direttive assegnate Area, sono stati attue
nei termini seguenti:

Le fasi di crisi organizzative che si sono presensano state superate nei termini segt

L’emergenza:

I’ho cosi affrontate

Casi di mancata o tardiva emanazione di provvediraemministrativi, di cui all'art. 2 della leggeagostc
1990, n. 241, nel corso dell'anno ........ (elencaradi di mancata o ritardata adozione di provvedti
amministrativi).

Casi di mancata o tardiva pubblicazione degli atti attuazione degli obblighi derivar
dall’Amministrazione trasparente, nel corso delftian......... (elencare i casi di mancata o ritar
adozione pubblicazione).

Considerazioni fina

ANto

ne

data



Allegati alla presente vi sono le schede di valiotae dei collaboratori.

Il
Responsabile dell'area

Appendice

PESATURA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
(Ai sensi dell’'art. 10, comma 2°, del CCNL del 31909)

La “pesatura” delle posizioni organizzative appard alla competenza degli Enti.

In concreto appartiene all’autonomia dellEnte andlindividuazione dei soggetti cui materialmenteesto
compito € assegnato. L'importo della posizione dessere compreso nelle “forchette” indicate daitredin
collettivi nazionali di lavoro.

Occorre considerare che 'importo in godimento @16 non pud essere aumentato tranne che si rabistr
mutamento dei compiti assegnati, sulla base dedgigioni contenutaell’articolo 23, comma 2, del decreto
legislativo 25 maggio 2017, n. 7/&on cui viene posto il tetto del trattamento exnito individuale in godimento
in tale anno come soglia massima invalicabile peompensi complessivamente spettanti ai dirigetitaie
dipendenti pubblici.

Pertanto e possibile “pesare” nuovamente o peitagpvolta, le posizioni organizzative fermo resggihvincolo
prima ricordato.

Fermo restando il limite di spesa predetta, unavaupesatura delle posizioni dirigenziali e/o di lipie
organizzative che determini un aumento di retribngi per qualcuno € applicabile solamente a conizahe
I'Ente si sia dato un nuovo assetto organizzatem, mutamento in aumento dei compiti svolti precteimente
da parte del titolare di posizione organizzativavi@mente, occorre considerare che un aumentordpitoper
gualche titolare di posizione organizzativa deteartome conseguenza, il piu delle volte, che pelche altra
posizione organizzativa vi sia una diminuzioneaenpiti assegnati, del che si deve tenere conta fpdsatura”.
Tra i fattori di valutazione del “peso” delle pdsiai organizzative, sono generalmente previstcdanplessita
organizzativa (ambito al cui interno si segnalam@articolare, i fattori legati alla gestione @alisorse umane); la
rilevanza dei compiti di programmazione; le relakiintendendo come tali tanto quelle con gli ofighmgoverno




guanto quelle con gli altri uffici pubblici, ma dve con i colleghi e con il personale; la compl@sggstionale
(ambito che comprende, in particolare, la gestidingsorse finanziarie e strumentali); I'attribua@ di incarichi
ulteriori e le conoscenze richieste.

In altri termini, cio che si valuta in questa seda € I'apporto individuale del titolare di posia@organizzativa:
tale apporto é valutato in sede di erogazione dedlannita di risultato.

Ovvero, si pesa la “sedia” e non colui che la oecimpquella fase.

| criteri fondamentali per l'individuazione dellegizioni organizzative, di cui all'art. 8, del CCNI998/2001
(31/03/1999), secondo cui possono essere coshuatde, ai fini della responsabilita di prodottdiaisultato,
sono i seguenti:
» lo svolgimento di funzioni di direzione di unitdganizzative di particolare complessita, carattetiezla
elevato grado di autonomia gestionale e organizzati
» o svolgimento di attivita con contenuti di altaofrssionalita e specializzazione, correlate a dipldi
laurea e/o di scuole universitarie e/o alla isong ad albi professionali;
» lo svolgimento di attivita di staff e/o di studiicerca, ispettive, di vigilanza e controllo cagaitzate da
elevate autonomia ed esperienza.
Per ciascun criterio sono identificati i punteggigsimi ai fini della pesatura.
Il punteggio massimo complessivamente ottenibl@@
Secondo il punteggio raggiunto e la fascia di imsento spettera poi al Sindaco con il supportoad€liunta
comunale adottare il decreto per I'assegnazioria detribuzione di posizione.

Ai fini della valutazione delle posizioni organitz& si determina di:

e assegnare ad ogni posizione organizzativa un vatmeomico che rifletta le sue caratteristiche tgge
indipendentemente dalle qualita personali deldikche temporaneamente la ricopre;

« prevedere elementi di valutazione specifici pemgiuaiguarda le diverse tipologie di posizioni etbili
ai sensi del CCNL 31.3.1999 e del CCNL 22.1.2004e0v posizioni organizzative caratterizzate da
elevata complessita organizzativa e gestionalerowaie professionalita;

e ottemperare a precise previsioni contrattuali divbaiscono ai titolari di posizione organizzativaa
retribuzione di posizione commisurata alla valudagidelle posizioni definita attraverso un sistelinjab
evaluation.

Il presente sistema di misurazione si fonda subdwtuantitativo analitico per fattori che consatitdefinire il
peso di ciascun ruolo attraverso la valorizzazidnalcuni elementi di valutazione, in parte diffezeti in
funzione della tipologia di posizione.

| FATTORI DI VALUTAZIONE

Per le posizioni organizzative i fattori di valutaze considerati sono:
A) Dimensione e qualita delle risorse finanziarieneane gestite (fino 25 punti) valutata rispetto:
» alle complessita dei processi operativi di compegemalla significativita delle attivita attribuiténo a 6
punti;
« alla complessita e frequenza delle decisioni edjaliautonomia di cui gode la posizione, fino punti;
« alle risorse (umane e finanziarie) da gestire, fir®punti;
» alla complessita delle relazioni che la posizioeeadintrattenere, fino a 5 punti.

B) Mappatura prodotti strutturali connessi alla ssion".

Responsabilitd da valutarsi rispetto al numeropeldgia di funzioni dirigenziali delegate alla posine,
all'estensione delle responsabilita, alla probtbii incorrere in fattispecie di responsabilitaadid gravita delle
conseguenze nel caso si incorra in tali ipotesgsiponsabilita, fino a 20 punti.



C) Grado di compartecipazione della P.O. al raggmento obiettivi di PEG/Piano delle performance-
compartecipazione all'assunzione di atti di gestienli organizzazione.

Competenze professionali richieste per ricopriggdsizione da valutarsi rispetto alla qualificagqmofessionale,
all'esperienza, all'esclusivita delle competenohigste fino a 30 punti.

D) Grado di specializzazione richiesto e necessisiante di studio, ricerca, vigilanza e contrdlonseguenze
degli errori commessi.

Peso della posizione sulle attivita del servizia @lutare in relazione alla rilevanza dei risultathiesti alla
posizione organizzativa per i raggiungimento dmiltati complessivi del servizio), fino a 25 punti.

DESCRIZIONE DEI FATTORI
Dimensione e qualita delle risorse finanziarie enengestite (fino 25 punti) valutata rispetto:

Alle complessita dei processi operativi di competea alla significativita delle attivita attribuiténo a 6 punti.

Si valuta con prudente apprezzamento del Nucledla soase del numero, della consistenza, della
standardizzabilitd e prevedibilita, delle attivitédinarie gestite e della complessita dei procegsirativi di
competenza della posizione, anche in considerazieti@ dinamica degli indicatori assegnati. Nebduvazione
deve essere considerata ad esempio la complessitarte dagli interessi pubblici e privati cointvolel processo
decisionale o derivante dal fatto che la posiz&iagosizione di font - office e debba gestire mliahamente un
numero elevato di utenti che richiedono risposteédiate e difficili da standardizzare ecc.

La valutazione € espressa secondo il seguente achem

Significativita delle attivita attribui Punteggio assegn:
Alta 6
Medio alte 5
Medio bass 3
Bassi 2

Alle complessita e frequenza delle decisioni e djuafi’autonomia di cui gode la posizione, fino anti.

Si valuta con prudente apprezzamento del Nucleotdiemia di cui gode la posizione organizzativa,
considerando la frequenza con cui la posizionerozgativa &€ chiamata a decidere autonomamentdiedlib di
complessita delle decisioni assunte. All'laumentigli ambiti di attivita di competenza del servjziegli ambiti
presidiati dalla posizione organizzativa ed all'amare del livello di specializzazione richiestdlelattivita
gestite dalla stessa, il livello di autonomia neeesmente aumenta.

La valutazione € espressa secondo il seguente achem

Significativita delle attivita attribui Punteggio assegn:
Alta 6
Medio alte 5
Medio bass 3
Bassi 2

Alle risorse umane da gestire, fino a 4 punti.

Si valuta prendendo in considerazione la numerdsiia risorse umane gestite o coordinate e la &gt della
gestione derivante dalla presenza personale appattea famiglie professionali diverse, dalla pneaedi turni
e/o di personale assunto con diverse tipologieratiotli, anche appartenente agli altri comuni,oado il

seguente schema:



Dipendenti assegn Punteggio assegn:
Sino a 3 dipender 2
Da 4 a 10 dipendel 3
Da 11 a 15 ed oltre dipendel 4

Alle risorse finanziarie da gestire, fino a 4 punti

Si valuta prendendo in considerazione I'entita ynés delle risorse economico-finanziarie gestiteuatmente
dalla posizione indicando i centri di costo, i cergsponsabili, capitoli e articoli di riferimentoescluse le spese
di personale - (sulla base dei dati del rendicaontsuntivo dell’'ultimo anno relativo ai centri disto attribuibili
alla posizione valutata per entrate e spese comestlla base dei dati risultanti dal bilancio perestimenti
consuntivo dell’'ultimo anno per entrate e speseointo capitale).

La valutazione € espressa secondo il seguenteaindic

Entita risorse gestit- spes Punteggio assegn:
Fino a 49.999 Eu 2
Da 50.000 Euro 199.999 El 3
Oltre 200.000 Eutl 4

4. Alla complessita delle relazioni che la posigi@®ve intrattenere, fino a 5 punti.

Complessita negoziale da gestire, in termini di erosita problematicita e frequenza delle relazisulla base dei
servizi indicati nel modello organizzativo, nellenwenzioni per la gestione delle missioni/funzifamidamentali
ed accordi attuativi. La complessita delle relazidne la posizione intrattiene viene valutata condpnte
apprezzamento del Nucleo secondo il seguente iodiEa

Complessita delle relazioni con soggetti int¢| Punteggio assegn:
considerando la numerosita, la frequenza
problematicita.

Alta

Medio alte

Medio bass

Bass:

RN~ O
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B) Mappatura prodotti strutturali connessi allassion" — Punteggio massimo: 20.

Si fa riferimento a quanto previsto nel modello amigzativo rispetto alla delega di funzioni dirigei e
all'elenco dei programmi/servizi assegnati per &stmpne delle missioni/funzioni fondamentali ed cadc
attuativi.

La valutazione € espressa secondo il seguenteaindic

Programmi/servizi assegr Punteggio assegn:
Dala. 10
Da4a! 15
Oltre £ 20

NNANNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

C) Grado di compartecipazione della P.O. al raggjmento obiettivi di PEG - compartecipazione afliawione
di atti di gestione e di organizzazione. Punteggassimo: 30.

Si valuta il collegamento tra obiettivi ed attivdiasegnate alla posizione e le azioni strategickeepti nel piano
delle performance con particolare riferimento amfliettivi prioritari individuati annualmente dali@iunta
comunale. La valutazione & espressa dal Sindagmoposta del Nucleo, considerando il collegamérstagli
obiettivi e le attivita della posizione e gli oltiet/azioni strategiche individuati come prioritari



La valutazione é espressa secondo il seguenteatodic

Rilevanza degli obietti | Descrizion Punteggio assegn:

Alta Diretto collegamento tra gli obiettivi e attivitalth | 3C
posizione con azioni e obiettivi strateg
individuati come prioritari dal Sindaco.

Media Prevalente collegamento di obiettivi ed atti| 20
della posizione con azioni e obiettivi strategiann
individuati come prioritari dal Sindaco.
Bassi Collegamento non prevalente tra obiettivi | 10
attivita assegnate alla PO ed azioni strategiche

NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

D) Grado di specializzazione richiesto e necessitiante di studio, ricerca, vigilanza e contradlonseguenze
degli errori commessi. Punteggio massimo: 25.

Competenze professionali richieste per ricopriggdsizione da valutarsi rispetto alla qualificagqmofessionale,
all’'esperienza, all’esclusivita delle competenzhigste.

La valutazione € espressa secondo il seguente achem

Gradc Descrizion: Punteggio assegn:
Alto Grado di specializzazione, conseguita con reldibali di | 25
studio afferenti ai compiti affidati.
Discretc Grado di specializzazione, conseguita con relditali di | 20
studio afferenti ai compiti affidati.
Medic Grado di specializzazione, conseta con relativi titoli di| 15
studio afferenti ai compiti affidati.
Bass! Grado di specializzazione, conseguita con reldibali di | 10
studio afferenti ai compiti affidati.

Totale punti assegnati:

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE ASSEGNATA

Ai funzionari responsabili si pud assegnare, asisgall'art. 10, comma 2°, del CCNL del 31.3.1998compenso
tra un minimo di € 5.164,56 ed un massimo di € 1242 annui lordi per 13 mensilita. L'importo della
retribuzione di posizione relativa agli incarichifdta professionalita varia da un importo minimc€db.164,56 ad
un massimo di € 16.000.
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