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TITOLO |
SISTEMA DI GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI

CAPO |
RUOLI DIRIGENZIALI

ART. 1
MODELLO DI VALUTAZIONE

1. Ai parametri previsti dall’art. 27, comma 1, del0ON.L. del personale con qualifica dirigenziale
Si aggiunge un ulteriore fattore attinente téeVanza strategicd rispetto agli obiettivi dell’ente,
assegnata dal Sindaco alle singole posizioni didgsi.

2. Di seguito si riportano i fattori di valutazionedimiduati e la relativa ponderazione:
1. Collocazione nella struttura (max 20 punti)
2. Complessita organizzativa (max 35 punti)
3. Grado di responsabilita (max 35 punti)
4. Grado di importanza e rilevanza strategica per Amministrazione (max 10 punti)

3. | parametri di valutazione vengono disaggregatiuiteriori sotto-parametri esplicativi che
consentono di considerare una maggiore quantitafalimazioni e attribuire una valutazione piu
oggettiva e veritiera alla posizione. A ciascuno gdiesti sotto-parametri viene assegnato un
punteggio massimo attribuibile che esprime il pekotale indicatore rispetto agli altri. La
sommatoria dei punteggi massimi attribuibili a cias indicatore di posizione é pari a 100. La
metodologia adottata consente di graduare la tefidine di posizione in maniera direttamente
proporzionale al punteggio attribuito, fermo rest@mrche per un punteggio inferiore a 40 viene
comunque attribuito il minimo di retribuzione digmone. In tal modo vengono previste n. 2 fasce
rispettivamente per punteggio complessivo infered e per punteggio complessivo compreso tra
40 e 100.

FASCE RANGE POSIZIONI INDENNITA"' POSIZIONE
i Indennita a determinarsi in funzione della
Fascia X X meno 40 CCNL Nazionale e Decentrato di comparto
Fascia Y tra 40 e 100 Indennita a determinarsi in funzione della
CCNL Nazionale e Decentrato di comparto

5. Di seguito si procede alla disamina dei singolapaetri di valutazione adottati.

ART. 2
COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA

Criterio 1. Collocazione nella struttura (max 20)
Sottocriteri Indicatori Descrizione Valutazione| Punti
ialit3 Et ita do di specificita del know-how e livello di Bassa 4
specialita erogeneita conoscenze e | grado di specificita del know-how e livello di
competenze amministrativa, | polivalenza richiesti per garantire




kmow-hov tecnica, contabile e vigilanza| un'efficiente funzionamento dell'Area Media 6

richieste
(max 9) (max 10) Alta o
rilevanza Bassa 3
interdipendenze frequenza e rilevanza dei rapporti con altri
interne soggetti e responsabili d'area interni Media 3-5
relazioni (max5) allamministrazione comunale A ,
a
(max 11)
Scarsa 3
frequenza e rilevanza relazionj Grado di interazione con soggetti esterni
esterne all'ente richiesto per il perseguimento degli| Normale 2-3
(max5) obiettivi assegnati, anche per iniziative di
comunicazione. Elevata 4

1. L’analisi dellacollocazione nella strutturaattiene il profilo professionale e relazionale riekto

al responsabile di ciascuna posizione nello svodgita delle proprie funzionin tale contesto si
indagano le specifiche competenze, attitudini egmtamenti richiesti al Dirigente per assolvere il
suo ruolo al meglio. Tale parametro e disaggregatdue indici: laspecificita del know-how
richiesta dall’incarico e leelazioni.

2. 1l primo attiene la sfera delle conoscenze, ovvegoado di informazioni strutturate che occorre
possedere per ricoprire un determinato ruolo; dgsendono dal livello di esperienza nel settore,
dal grado di eterogeneita di conoscenze giuridiehe@ecniche necessarie, dalle conoscenze
specifiche e intersettoriali in relazione alla nativa (in tema di ambiente, di edilizia, ecc..i), a
regolamenti, ecc.

3. Per relazioni si intende la rilevanza e la freq@edeinterazioni, rapporti con altri interlocutori
(interni o esterni all’ente) necessarie per adettiegterminati provvedimenti con rilevante impatto
esterno o che coinvolgono altre aree all'internodstesso ente o, infine, per la quale risultino
fondamentali iniziative di comunicazione.

ART. 3
COMPLESSITA ORGANIZZATIVA

Criterio 2. Complessita organizzativa (max 35)

Sottocriteri Indicatori Descrizione Valutazione Punti
fino 10 unita 1
. tra 11-20 unita 2
gestione numero di dipendent| difficolta di coordinamento e gestione delle tra 21-30 unita 3
delle risorse (max 6) risorse assegnate tra 31-40 unita 4
tra 41-50 unita 5
umane oltre 50 unita 6

(max 11)

titolo/qualifica composizione delle risorse umane allintefng /_Unita cat. C- B 1
collaboratori dell'area organizzativa, intesa come gradg gi 1 unita cat. C - B 2
(max 5) qualificazione professionale e titolo gi” 3 unitacat. D 2
studio > 6 unita cat. D 3
risorse a disposizion¢ entita  delle  entrate  dellArea  chefino 250 mila € 1




(max 6) costituiscono il  budget finanziarip tra 251 mila — 500 mila € 3
complessivamente in dotazione oltre 500 mila € 6
gestione
delle risorse entita delle spese gestionali da sostenere per garantirefiho 250 mila € 2
: P spese correnti funzionamento dell'Area e I'erogazione dei tra 251 mila — 500 mila € 4
finanziarie (max 6) servizi oltre 500 mila € 6
(max 14)
entita delle spese in fino 250 mila € 5 0,5
c/capitale, (spese per investimenti in conto capitale da sostenere
rimborso prestiti e | per garantire il funzionamento dell'’Area|dra 251 mila — 500 mila € 1
per I'erogazione dei servizi
servizi clterzi) oltre 500 mila € 2
(max 2)
fino 3 2
numero servizi diretti| carico lavorativo in relazione a tematiche
(come da struttura | diverse di competenza dell'area tra 3-5 3
complessita’ organizzativa)
servizi e (max 4) oltre 5 4
procedimenti
(max 10) Scarsa 2
grado grado di personalizzazione delle funzioni
standardizzazione | e dei procedimenti svolti all'interno Normale 4
(max 6) dell'area
Elevata 6

1. Nella valutazione dell@omplessita organizzativasi considerano diverse variabili inerenti: la
dimensione delle risorse (umane e finanziarie) amstnate, il grado di articolazione dei servizi e
delle procedure di competenza dei dirigenti.

2. Per quanto riguarda la gestione deisorse umaneoccorre considerare in primis il numero dei
dipendenti: ad un maggiore numero di dipendentriggondera presumibilmente un numero piu
elevato di compiti, attivita ed una maggiore corspit delle problematiche di coordinamento a cui
il responsabile dovra far fronte. In egual misuleva la qualifica professionale: piu elevato shra
livello di qualificazione e professionalita dei dipdenti, maggiore sara la complessita delle
funzioni, dei procedimenti e delle decisioni ad&tall'interno dell’area.

3. Allo stesso modo, nella valutazione della comptassirganizzativa si deve tenere conto
dell'entita dellerisorse finanziarie gestite; in particolare, occorre quantificare da yarte le
entrate, ovvero il budget finanziario di cui I'ardaigenziale dispone per la realizzazione delle
attivita e la fornitura di servizi, dall'altra dellspese (operativi, investimenti in conto capitale
conto esercizio necessari, e cosi via) che devers® per raggiungere gli obiettivi assegnati.

4. Infine, si considera lacomplessita dei serviziofferti dalle posizioni in relazione sia alla
diversificazione ed ampiezza dei servizi diretti sttore di competenza, in quanto ad un maggior
numero di servizi corrisponde verosimilmente un giagnumero di procedimenti amministrativi
espletati, sia in relazione al grado di standaaimme dei procedimenti: al crescere del grado di
personalizzazione degli stessi, aumenta la conifdlesgganizzativa della posizione dirigenziale e
viceversa.

ART. 4 ‘
GRADO DI RESPONSABILITA



Criterio 3. Grado di responsabilita (max 35)

Sottocriteri Indicatori Descrizione Valutazione Punti
coinvolgimento basso 2
diretto frequenza e rilevanza dell’ intervento
nelle decisioni diretto nelle decisioni normale 3-4
(max5)
. elevato 5
autonomia v
decisionale
(max 10) _
Rilevanza Basso 2
dell'autonomia Esercizio della capacita organizzativa |in
nell'espressione | relazione al numero e alle qualifiche dehormale 3-4
della capacita dipendenti assegnati.
organizzativa” elevato 5
(max 5)
Strategicita e numero di proposte (delibere di consiglio,| Bassa 2
complessita dei | delibere di giunta, determinazioni, decreti
progetti elaborati e| Sindacalii) Media 3-4
gestiti
(max 5) Elevata 5

grado di discrezionalita sui vincoli operatiyi

responsabilita flessibilita operativa| e temporali, possibilita di apportafeBassa 2
: : e variazioni e innovazioni ai processi pgr
gestlonall temporale, adeguare l'attivita alle esigenze (interng media 3-4
(max 15) innovazione, esterne)
adattamento Elevata 5
(max5)
Bassa 2
Procedure di Esistenza e complessita delle procedure di
controllo controllo  allinterno del settore di normale 3-4
(max 5) riferimento
Elevata 5
Rischio viterzi (sanzioni | probabilita di cagionare un danno a terzi @ contenuta 4
penali, contabili e | intensita di esposizione al rischio penale
assunto civili) e civile significativa 6
(max 10) (max 10)
elevato 10

1. Il giudizio sulgrado di responsabilitaassunto da ciascun Dirigente comunale € commisarato
tre indicatori di posizione: 'autonomia decisiomala progettualita ed il rischio (interno ed estgr
assunto.

2. Perautonomia decisionalesi intende la capacita tecnico-professionale dstigola posizione
dirigenziale di assumere decisioni in merito agtirizzi operativi ed ai programmi di attivita di
competenza. Il grado di autonomia di ogni posizidimgenziale risulta direttamente proporzionale
alla discrezionalita e alla responsabilita delggirite d’area nelle decisioni (possibilita di intamire
personalmente nelle decisioni a carattere ordipagt inversamente correlato alla rilevanza e
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frequenza del ricorso a pareri tecnici o deleglera per le decisioni a carattere straordinare, d
prendere in situazioni di emergenza oppure di cwite molto tecnico (adeguamento ad una
specifica normativa, presenza di vincoli ambientdi operativi, decisioni che riguardano piu
settori) che esulano dalle conoscenze del dirigdarea.

3. Il secondo indice di posizione e tasponsabilita gestionaledel dirigente che consiste nella
capacita di formulare proposte in merito ad un |mola, dare enfasi alle responsabilita gestionali,
con particolare riguardo alla rilevanza strategiedl’attivita svolta ed al grado di priorita del
progetto, alla capacita di organizzazione e ditada&nto ai cambiamenti esterni, di innovazione
dei processi e alle procedure di controllo attivhtevalutazione della flessibilita e dell’adattartee

e strettamente connessa alel specifiche carattbesdei servizi offerti da ciascuna posizione
organizzativa, considerando il grado di condizioaata esterno ai quali sono soggetti nel tempo e
sui quali e possibile intervenire in maniera pitneno discrezionale.

4. La responsabilita e individuata, infine, ancheunzZione defjrado di rischio assuntoverso tutti

gli stakeholders (dipendenti, ente, cittadini @i abggetti esterni) in termini penali, economici,
amministrativi, contabili e disciplinari. Si dovrguindi, valutare la probabilita di procurare un
danno, commettendo errori con rilevanza organizasgimministrativa, penale-cantabile o con
ricadute negative sullimmagine dell’ente.



CAPO Il
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

ART. 5
ISTITUZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

1. La Giunta Comunale istituisce, nellambito del mibmleorganizzativo adottato nonché delle
previsioni contenute nel regolamento per l'ordinatoegenerale degli uffici e dei servizi e su
proposta dei rispettivi Dirigenti le posizioni orgazative, ossia posizioni differenziate lavorative
che richiedono lo svolgimento delle funzioni di elliarticolo 8, comma 1, lettera a) del C.C.N.L.
in data 31-03-1999, con assunzione diretta di tdenesponsabilita di prodotto e risultato .

2. Alla posizione organizzativa sono attribuiti, cagterminazione dirigenziale, dal Dirigente la cui
Posizione Organizzativa dipende, parte degli abiedt PEG/PDO, assegnati con atto della Giunta
Comunale, oltre alle funzioni gia previste nel dagrento sull’ordinamento generale degli uffici e
dei servizi. Tra queste si citano:

a. responsabilita di procedimento;

b. gestione funzionale del personale;

c. gestione delle risorse finanziarie;

d. pareri di regolarita tecnica;

e.determinazioni e provvedimenti di liquidazione;

e.attestazioni, certificazioni, autenticazione, aizimazione d’'accesso agli atti.

ART. 6
GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

1. Il dirigente di riferimento sulla base degli elemi che caratterizzano, sotto il profilo funzianal
le linee di attivita della posizione in esame, ffe la graduazione delle posizioni organizzative.

2. La graduazione e funzionale, attraverso l'apprezrdam del livello di responsabilita, alla
determinazione della retribuzione di posizione,iltkalore minimo e massimo previsto dal CCNL.
A tal fine sono utilizzati i seguenti fattori, cs®no applicati alle linee di attivita assegnata all
posizione organizzativa, riconducibili, sostanziaite, agli aspetti organizzativi e di professidaali
necessaria:

a. Processi

(Numero dei procedimenti/obiettivi di competenzarodetti gestiti dalla posizione con
finanziamenti non ordinari (Europei, MinisteridRegionali, Provinciali);

b. Risorse

(Totale Risorse Umane dipendenti dalla Posizionenero degli uffici diretti; categoria risorse
umane dipendenti dalla posizione);

c. Responsabilita e Relazioni

(Grado di esposizione della posizione dal puntovidia delle responsabilita civile, penale,
amministrativa, contabile/patrimoniale e organigzgt gestione delle relazioni esterne di
particolare rilievo).

d. Formazione

(Titolo di studio, iscrizione ad albi professionalicorsi di formazione specialistici specifici par
posizione).

3. Per ciascun fattore € attribuito un punteggio,iltrainimo ed il massimo, stabilito a fianco di
ciascuno. Il punteggio complessivo colloca la posieg organizzativa in una delle 3 fasce di
graduazione della retribuzione di posizione, comexipto nel seguente prospetto.
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Punti da attribuire Fascia
da 800 a 1000 A
da 601 a 799 B
da 500 a 600 C

4. La valutazione della posizione e formalizzata ssdlaeda di cui all’Allegato A.

ART. 7
REQUISITI PER L’ATTRIBUZIONE DELL'INCARICO DI RESPO  NSABILE

1. Lattribuzione dell'incarico di responsabile avveersulla base dei requisiti professionali,
predeterminati per ciascuna posizione organizzatigalla base di una procedura comparativa dei
candidabili.

2. | requisiti professionali, coerenti con le funziodella posizione organizzativa e correlati
sostanzialmente alle esperienze di servizio e fovmanonché al potenziale, sono diversificati in
relazione alla natura e caratteristiche del prognarda realizzare.

3. Relativamente a posizioni organizzative di direeiodi unita organizzativa di particolare
complessita, caratterizzata da elevato grado dinauia gestionale e organizzativa sono utilizzati,
requisiti ritenuti idonei ad individuare la profeswlita adeguata, tra quelli indicati:

Generali — trattasi di requisiti di accesso —

a. prestazione del servizio con rapporto di lavorerago indeterminato e pieno;

b. non aver riportato sanzioni disciplinari, esclusennprovero verbale, nell’anno precedente;

c. non aver riportato nell’'ultimo triennio un punteggnedio inferiore a 80;

| requisiti sequenti sono requisiti di valutazionecomparativa:

Esperienza di lavoro

a. responsabilita di Uffici e/o Servizi;

b. gestione di risorse umane e finanziarie;

c. tipologia di attivita gestiteuoli ricoperti, desunte daCurriculum Vitae”, correlate allo specifico
ruolo di responsabile da ricoprire;

d. tipologia e complessita dei provvedimenti istroifprodotti realizzati;

e.tipologia di responsabilita esercitate, in ternanistruttoria, provvedimenti, ...;

Formazione, in particolare, derivante da:

a. laurea (triennale/specialistica —vecchio ordinamgron relativa votazione;

b. specializzazioni e master, attinenti rispetto alowda ricoprire;

c.idoneita all'iscrizione in appositi albi professalinriconosciuti ai sensi di legge;

Potenziale

a. capacita di conseguire i risultati;

b. attitudine a ruoli di gestione e coordinamento, e@nevince, in particolare, dai comportamenti
organizzativi;

c. orientamento all'innovazione ed al miglioramentbldeoro in generale;

d. capacita decisionali e propositive;

e.propensione all’assunzione di responsabilita.

ART. 8
ATTRIBUZIONE DELL'INCARICO DI RESPONSABILE

1. Il Dirigente, tenuto conto dei requisiti professairprevisti ed attraverso specifica relazione che
motiva la scelta, attribuisce l'incarico di respabie della posizione organizzativa.
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2. Nel caso in cui la scelta del responsabile coireqml collaboratori e, soprattutto, se piu di uno
possiede requisiti idonei ed analoghi, nella relagi sono evidenziate, per ciascuno, le
caratteristiche professionali e la relazione sicbathe con la motivazione della scelta fatta.

3. L’accertamento dei requisiti e formalizzato sultheda di cui all’Allegato B.

4. L'incarico di responsabile di posizione organizezate attribuito con atto formale e motivato e
con la sottoscrizione di specifico contratto indivale di lavoro. In modo analogo si provvede al
rinnovo.

ART. 9
VALUTAZIONE DEI RISULTATI E DELLA PRESTAZIONE

1. Il dirigente di riferimento, con il supporto tecoiclel Controllo di gestione certifica i risultati

conseguiti dalle posizioni organizzative per levd# ricorrenti o progettuali assegnate, sullaebas
dei dati e dei relativi indicatori documentati, cparticolare attenzione al grado di efficienza ed
efficacia conseguita nella gestione ed allimpati’utenza.

2. Il Dirigente del Servizio valuta i risultati indduali ed i comportamenti organizzativi del
responsabile di posizione organizzativa, sulla loi@séattori definiti.

3. | soggetti interessati sono tenuti alla correttpliapzione della metodologia e, a tal fine,
accertano anche la corretta applicazione del psoceiscui al paragrafo successivo.

4. La valutazione e espletata quando il responsakila gosizione organizzativa ha realizzato una
presenza ordinaria effettiva di almeno 200 giorallanno di riferimento. Dal computo sono
escluse le eventuali ferie relative agli anni pesgr se non godute nell’anno di riferimento. Inocas
di assenza per motivi di astensione obbligatorranp&ternita e infortunio sul lavoro, € considerata
la valutazione dell’anno precedente.

5. La valutazione si realizza attraverso fasi sucgessecondo la procedura sintetizzata, con gli
elementi essenziali, nel seguente prospetto.

Tempi Soggetti Azioni Metodi e
strumenti
30 giorni Dirigente lllustra ai  responsabili  di Posizione| Confronto
dall’approvazione Organizzativa le regole inerenti: diretto
del Piano delle - L'interpretazione ed applicazione dei fattori di
Performance valutazione;

- Le verifiche intermedie e la valutazione finale
- Condivide con gli stessi i dati e relativi indioa
sui risultati conseguiti nellanno precedente
rispetto ai risultati attesi (obiettivi);

Informa, per l'anno in corso, sui seguenti
aspetti:

- finalita, criteri, modalita, tempi della valutazie
della prestazione.

- risultati attesi per la pozione organizzativg e
indicatori utilizzati.
- risultati attesi per l'impegno individuale |e
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riferimenti utilizzati per la valutazione
- comportamenti organizzativi attesi e fattori
utilizzati per la valutazione della prestazione.

Durante I'anno Dirigente Verifica I'andamento delle attivita, con| Confronto
riferimento, in particolare : diretto

- ai risultati attesi per la posizione organizzativ
-ai risultati per l'impegno individuale ed ai
comportamenti organizzativi.

Se necessario, adotta provvedimenti per:
- le azioni non congruenti al raggiungimento dei
risultati attesi;

- i comportamenti organizzativi non positivi.

Responsabile Documenta al Dirigente i dati e relativi indicatorCompilazione

posizione sui risultati conseguiti, riferiti alle attivitagorrenti | scheda
organizzativa e/a progettuali.
Entro 30 giorni
dell'anno Dirigente Realizza la valutazione della prestazione con | Compilazione
successivo riferimento: scheda e
- ai risultati per I'impegno individuale colloquio

- ai comportamenti organizzativi

lllustra la valutazione al responsabile di
posizione organizzativa e, se del caso, assume
decisione definitiva sull'eventuale contestazion
da parte dello stesso.

Trasmette al Servizio Personale le schede d
valutazione

a

11%

6. | Fattori per la valutazione dei risultati: la viemione dei risultati conseguiti dalla posizione
organizzativa e fatta rispetto ai risultati attésbiettivi) per le attivita ricorrenti o progettual
assegnate, come assegnati dal Dirigente, conmiégrtio ai dati ed ai relativi indicatori.

7. Ad inizio anno, in coerenza con la predisposiziae¢ PEG/PDO, il Dirigente formalizza i
risultati attesi sulla performance individuale dasperformance organizzativa.

8. | risultati attesi possono fare riferimento, admepm, alla realizzazione di determinati maggiori
volumi di produzione, alla semplificazione di prdoee per il rilascio di determinati atti,

all'assicurazione di determinati migliori livellii dqualita” dei servizi, al rispetto di determinate
scadenze, all’erogazione di un nuovo servizio,mpevi utenti o per nuovi bisogni, alla riduzione
dei tempi di attesa per prestazioni o conclusiargracedimenti, all'impatto sull’'utenza esterna ed
interna, ecc.

9. | risultati attesi sono misurati con adeguati metaantitativi, che rappresentano il pieno o
parziale conseguimento, con le relative misurerddgazione. A tal fine sono utilizzati, di norma,
tre tipi di misurazione, con riferimento particaaall’'efficienza, all'efficacia ed all’economiciti
gestione delle attivita e relativo impatto sulloza:

- parametro consiste nella quantificazione di uno o piu elemeefiniti in via preventiva. In
sostanza corrisponde ad un numero assoluto chengioma I'elemento di riferimento.
L’accertamento e fatto sui dati dell’'ufficio e cordagine sull’'utenza interna ed esterna per quegli
elementi che riguardano gli aspetti qualitativiimpatto. E’ un fattore di valutazione elementare,
meno rilevante per le finalita previste dal sistemdilizzabile piu propriamente per la
guantificazione degli obiettivi stabiliti nei pratgjeo nei piani di lavoro.

- indicatore consiste nel valore derivante dal rapporto tra gdaemetri. Permette di valutare
I'efficienza (rapporto tra prodotti realizzati esorse impiegate), I'efficacia (rapporto tra obietti
realizzati e obiettivi programmati) e I'economicii@derivante dal rapporto tra costi e produzione,
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dalle economie di gestione e dai proventi). E’ atidre di valutazione significativo per il periodo
temporale cui si riferisce. Ha la prerogativa dsunare sia le attivita ordinarie sia quelle proggstt
ad evitare che il successo conseguito su un’atfivibn progetti specifici, non comporti risultati
negativi per le altre.

- scostamento consiste nel valore derivante dal confronto depbwatli un parametro o di un
indicatore in periodi temporali successivi. E’ @ttére di valutazione significativo che permette di
valutare 'andamento dei risultati, in periodi tesngli successivi, sotto il profilo dell’efficienza,
dell'efficacia e dell’economicita se applicato aigidicatori oppure solo degli aspetti quantitasei
applicato ai parametri.

10. Fattori per la valutazione della performance indiisle:

La valutazione é incentrata sull’apprezzamentdajgborto individuale, nelllambito del gruppo di
lavoro della posizione organizzativa, riscontragdlanrealizzazione delle attivita assegnate. A tal
fine si considera I'impegno effettivamente profusd realizzare le attivita alle quali il dipendesgte
preposto, ponderato in base ai fattori esemplifidateguito, per i quali & prevista una griglia di
graduazione del punteggio che facilita la valutagijacome riportata:

a. quantita di lavoro realizzato(graduazione da 0 a 5)
» _realizza prevalentemente quantita minime rispeli® assegnate (ad esempio inferiore al
50%)
» _realizza quantita solitamente molto inferiori aksegnate (ad esempio inferiore al 80%)
» realizza quantita solitamente inferiori alle assggr{ad esempio inferiore al 100%)
» realizza abitualmente quantita pari a quelle astegiad esempio pari al 100%)

b. complessita ed innovativita del lavoro svoltggraduazione da 0 a 15)
» _realizza prevalentemente attivita ad interim
» _realizza attivita solitamente ripetitive
» _realizza attivita prevalentemente innovative
» realizza attivita esclusivamente innovative.

c. rispetto dei tempi di procedura(graduazione da 0 a 10)
» _impiega prevalentemente tempi molto piu lunghiwkly previsti o preventivati
» _impiega occasionalmente tempi piu lunghi di qualévisti o preventivati
* _impiega spesso i tempi previsti o preventivati
e _impiega i tempi piu brevi di quelli previsti o pevivati.

d. qualita dei risultati (graduazione da 0 a 15)
» _realizza prevalentemente una precisione molto ac@getto all’attesa
» realizza una precisione sufficiente rispetto aésa
» realizza una precisione buona rispetto all’attesa
» realizza la precisione attesa e la supera.

e. gestione delle prioritd(graduazione da 0 a 5)
» _realizza le attivita senza seguire le priorita ssaee
» _realizza abitualmente le attivita gestendo le faarecessarie.

La valutazione é fatta tenendo conto del contegteraiivo in cui € svolta la prestazione, in
particolare del carico di lavoro, in modo che ¢ sin equo e adeguato impegno di tutti i
collaboratori, al fine anche di consentire a tuttipendenti pari opportunita di conseguire ristilta
professionalmente validi.

12



11.Fattori per la valutazione della performance orgazativa:

Per la valutazione della performance organizzagmao utilizzati i fattori di seguito elencati, che
rappresentano modelli comportamentali di riferiroenper i quali & riportata una sintetica
descrizione.

Per ciascun fattore e riportata I'indicazione dsgbili contesti di riferimento, in relazione alle
situazioni organizzative, che possono facilitatenidrmente la graduazione della valutazione.

Se vengono utilizzati, occorre tener conto che gos®ssere adattati alle esigenze e caratteristiche
delle attivita svolte.

Si precisa, con riguardo all’applicazione dei faitohe, nel caso in cui la valutazione comporti un
giudizio inferiore a “sufficiente” nella scala dragluazione, non é attribuito alcun punteggio con
riguardo al fattore di valutazione di riferimento.

Si evidenzia inoltre che la descrizione di ciasfaftore € riportata come esempio e pud essere
modificata o integrata purché rimanga la coeremralimpostazione del sistema e con la logica
del contratto e finalita della valutazione:

a. assunzione di responsabilitiggraduazione da 0 a 8)

(capacita di prendere le responsabilita per il lavgersonalmente, e per i collaboratori
relativamente alle modalita gestionali adottatéspakizioni impartite, ...)

b. valorizzazione del personal¢graduazione da 0 a 6)

(capacita di gestire il personale assegnato coitHegorientate allo sviluppo professionale ed al
confronto, favorire la formazione, valutare la paggone coerentemente i risultati e I'impegno, ...)
c. risoluzione dei problemi(graduazione da 0 a 8)

(capacita di affrontare e risolvere le problematidel lavoro, di qualsiasi fonte, con atteggiamento
corretto, privilegiando il confronto informale, ...)

d. orientamento al risultato (graduazione da 0 a 8)

(capacita di organizzare il lavoro ed i comportathan funzione del risultato, per una gestione
efficiente ed efficace, evitando inutili appesamitti di tipo burocratico e con orientamento
all'utenza).

e. apprendimento ed aggiornamentggraduazione da O a 6)

(capacita di ricerca o studio per l'aggiornamentrspnale necessario rispetto al ruolo e alle
conoscenze necessarie)

f. iniziativa (graduazione da 0 a 8)

(capacita di formulare proposte tese al miglioraimetel servizio in generale, quindi su soluzioni
tecniche, su nuovi obiettivi, ecc., ...)

g. comunicazione e chiarezzggraduazione da 0 a 6)

(capacita di comunicare in modo puntuale e chiaffinché ci sia una corretta circolazione delle
informazioni che riguardano il lavoro, ...)

La valutazione della prestazione & formalizzataapposita scheda, come da schema di cui
all’'Allegato C.

ART. 10
CONTENZIOSO SULLA VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

1. Se la valutazione non e condivisa dal responsabif®msizione organizzativa, quest’ultimo puo
chiederne la modifica a chi lo ha valutato, forrmdindo le proprie ragioni ed i motivi, con
riferimento ai fatti ed ai criteri valutativi, eotrlO giorni da quando la scheda viene illustrata e
sottoscritta per presa visione.

2. Chi valuta assume la decisione in merito all'ismezformalizza la valutazione definitiva entro
10 giorni dal ricevimento dell'istanza del dipentien
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3. La procedura di valutazione si conclude con laosetizione della scheda per presa visione, da
parte del responsabile di posizione organizzatwgem con la decisione definitiva di chi valuta,
sulla richiesta motivata del responsabile delldaziose organizzativa di modifica della valutazione.

4. Se persiste l'insoddisfazione da parte del respmlesdi posizione organizzativa sulla decisione
definitiva di chi valuta, rispetto alla richiestardodifica della valutazione, ai sensi e per gfetf
dell'art. 7, comma 4, del vigente Regolamento smlzfonamento dell’Organismo Indipendente di
Valutazione (OIV), fermo quanto previsto dall'ari®} del Codice di procedura civile, puo
richiedere all’ Organismo Indipendente di ValutamqOIlV) il contraddittorio con il titolare della
valutazione. L’OlV, al termine del contraddittorfm)o esperire un tentativo di conciliazione.

ART. 11
VERIFICA DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZI ONE

1. Conclusa la procedura di valutazione della prestezil’Organismo Indipendente di Valutazioni
(OIV) accerta la regolarita del processo valutagvoe certifica la rispondenza ai criteri stahiliti
con il supporto del controllo di gestione interno.

2. Gli elementi principali di cui tenere conto perckxtificazione del processo valutativo sono:

a. il confronto di inizio anno;

b. la verifica in corso d’anno sui risultati e sui qgoontamenti organizzativi,

c.la formalizzazione delle aree di miglioramento ectellenza della prestazione;

d. l'illustrazione della valutazione;

e. il rispetto dei tempi di procedura della valutazpn

f. il rispetto dei tempi per la decisione definitivall®ventuale richiesta di modifica della
valutazione;

3. Oltre quelli citati, I'Organismo Indipendente di M&azioni (OIV) puo considerare altri elementi
che ritenga utili per la certificazione, purché raitengano al merito del giudizio espresso da chi
valuta.

4. L’esito negativo della certificazione comporta, pbr valuta:

a. la formalizzazione della motivazione circa la vakibne resa nei confronti di ciascun
dipendente, da cui si evince la correttezza deiivinghe consentono di ritenere realistica la
valutazione, espressa;

b. 'adozione di provvedimenti sanzionatori che possavere riflessi sul trattamento accessorio di
chi ha fatto la valutazione, da graduarsi in relaei alla gravita ed all’eventuale ripetizione nel
tempo delle mancanze;

c. il risarcimento, a carico del dirigente, degli eteeati danni economici subiti dal dipendente.

ART. 12
LA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

1. La misura massima teorica della retribuzione dultégdo deve essere stabilita in sede di
contrattazione decentrata tenendo conto di quaspmsto dagli articoli n. 8,9 e soprattutto 10 del
CCNL del 31/03/1999, con cui € stato revisionatidtema di classificazione professionale;
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2. La retribuzione di risultato effettiva, partendo daanto stabilito in sede di contrattazione
decentrata, é calcolata applicando la percentuaiela valutazione dei risultati conseguiti sulla
misura della retribuzione di posizione e corrispoal responsabile di posizione organizzativa
nell’anno di riferimento;

3. La percentuale e graduata, in relazione alla vaiome dei risultati conseguiti e della prestazione
realizzata, come riportato nel seguente prospetto.

Quota teorica unitaria di
Fascia Punteggio attribuito trattamento accessorio
collegato alla performance
A 191-200 100%
B 171-190 90%
C 151-170 75%
D 125-150 60%
E 101-124 50%
F 0-100 0%
ART. 13

REVOCA DELL'INCARICO DI RESPONSABILE

1. A seguito di valutazione negativa, con riferimentaisultati ed alla prestazione distintamente
considerati, con attribuzione di un punteggio smondente all’'ultima fascia di merito (0-100), il
Dirigente revoca l'incarico attribuito, con attarieale e motivato.

2. Compete agli stessi soggetti, come del resto giaigto per I'iniziale attribuzione dell’incarico,
valutare se permangono le condizioni per l'attriboe di un nuovo incarico ad altro dipendente
ovvero se, stante le mancanze riscontrate, si@giortuno modificare o sopprimere la posizione
organizzativa.

3. La revoca dellincarico, sempre con atto formalenetivato, puo avvenire anche a seguito di
modifica o soppressione della posizione organizaati

4. La revoca dell'incarico comporta la perdita delitribuzione di posizione e di risultato.

Permangono in capo al dipendente le funzioni delddgegoria e profilo professionale di
appartenenza.
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ALLEGATO A

'5 Punti Punti
8
2 Fattori 2 Sottofattori
S e S .- .
° Min. Max. S Min. Max
=
3 8s
c c 2
g 28
ProcessAttivita
gestite dalla 70 Gestione procedimenti 17 175
25 posizione 25 250
Progetti gestiti con finanziamenti
30 non ordinari 8 &
Totale 25 250
Risorse: o 4 )
Elementi 40 N° dipendenti 10 100
25 | oggettivi di 25 250 40 Uffici dipendenti 10 100
grandezza della - -
posizione 20 Risorse umane per categoria 5 50
Totale 25 250
Responsabilita € 15 Responsabilita civile 45
Relazioni: AT
Grado di 15 Responsabilita penale 45
esposizione dell 15 Responsabilita organizzativa 45
30 posizione 30 300 Responsabilith amministrativa,
20 contabile Patrimoniale 6 60
35 Relazioni Esterne 11 105
Totale 31 300
Formazione: 40 Titolo di studio 30
S:rﬂ]eps?ctaen;re 30 Albi professionali 60
20 . ste p 20 200 — - ———
ricoprire la Corsi di formazione specialistici
posizione 30 per il profilo professionale 6 60
Totale 100 1.000 Totale 20 200
TOTALE GENERALE 100 1.000
Data

Firma dell'Organismo Indipendente di Valutazione (AV)
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COMPLESSITA' DEI PROCEDIMENTI

PUNTI Procedimenti/obiettivi
Sottofattori Min Max Numero dei procedimenti/obiettivi di competenza Valutazione Punti Punti attribuiti
sinoa 4 17
da 5a 8 45
da 9a12 70
da 13a16 100
oltre 16 175
Gestione
Procedim 17 175
enti
Totale
PUNTI COMPLESSITA' DEI PROGETTI
Progetti
Sottofattor
i Min Max Numero dei progetti gestiti dalla posizione Valutazione Punti Punti attribuiti
Prc.)g.etti sinoa 2 8
| 8| io 335 10
con Oltre 5 75
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finanziame
nti non
ordinari
(Europei,
Ministeriali
, Regionali,
Provinciali Totale
GESTIONE DELLE RISORSE UMANE
Sottofattori Min Max N° Risprse Umane Valutazione Punti Punti attribuiti
sinoa 5 10
da 6a10 20
N Totale Risorse Umane dipendenti dalla Posizione n° dallai5 40
DIPENDE 10 100 da 16 a 20 60
NTI a-ba
oltre 20 100
Totale
NUMERO DEGLI UFFICI DIRETTI
Sottofattori Min Max UFFICI Valutazione Punti Punti attribuiti
sinoa 1 10
>1 40
>3 60
>5 100
UFFICIO
DIPENDE 10 100
NTI
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Totale

CATEGORIE DIPENDENTI (sommatoria punti) Punti Punti attribuiti
Sottofattori Min Max | Unita di categoria A 2
> 2 unita di categoria B 4
CATEGO > 5 unita di categoria B 6
RIA > 2 unita di categoria C 8
5 50
COLLABO > 4 unita di categoria C 14
RATORI Unita di Categoria D 20
Totale
Valutazion
Sottofattori Min Max GRADO DI ESPOSIZIONE DELLA POSIZIONE e Punti Punti attribuiti
Gli atti ed i comportamenti adottati prevedono una Responsabilita Civile ? se S|, riferita Contenuta 5
Responsabi 5 45 a Significativ
lita Civile a 30
Elevata 45
Totale
Gli atti ed i comportamenti adottati prevedono una Responsabilita Penale ? se Sl, riferita Contenuta 5
Responsabi 5 45 a Significativ
lita Penale a 30
Elevata 45
Totale
Resr:;gsabl Gli atti ed i comportamenti adottati prevedono una Responsabilita Amministrativa, Contenuta 6
.. contabile/patrimoniale ? se S, riferita Significativ
Amministr a I a 35
ativa, 6 60
contabile
Patrimonia
le Elevata 60
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Totale

Gli atti ed i comportamenti adottati prevedono conseguenze per il funzionamento complessivo deigli

. . . . . . . Bassa 5
Responsabi uffici diretti ? se S|, riferita
lita 5 45 a Media 30
Organizzati
va
Alta 45
Totale
La posizione deve gestire Relazioni Esterne di particolare rilievo (utenza, enti, ecc.)? se SI, riferita Scarse 11
I a
Relazioni 11 105 Normali 60
Esterme
Elevate 105
Totale

20




Scheda per 'accertamento dei requisiti professiorieposseduti

Allegato B

Posizione organizzativa:

Istituita con delibera di Giunta Comunale del

nO

Valutazione dei requisiti professionali del dipendete Sig.

Categoria

Requisiti

Titoli posseduti

Note del Dirigente

Rapporto di lavoro

Sanzioni disciplinari

Puteggio ultimo Triennio

Resposanbilita di Uffici
elo Servizi

Gestione risorse umane e
finanziarie

Curriculum vitae

Tipologia e complessita
dei provvedimenti istruiti
0 prodotto realizzati

Tipologia di

resionsabilité esercitate

Laurea

Specializzazioni e master
attinenti al ruolo da
ricoprire

Iscrizione in Albi
riconosciuti dalla legge

Capacita di conseguire
risultati

Attitudine a ruoli di
gestione e coordinamento

Orientamento
all'innovazione ed al
miglioramento del lavoro

Capacita decisionali e
propositive

Propensione
allassunzione di
responsabilita

Data

IL DIPENDENTE

IL DIRIGENTE




Allegato C

Scheda per la valutazione della prestazione

| SCHEDA DI VALUTAZIONE ANNO \ \

Dipendente
Categoria Posizione economica
Riunione di inizio anno Sl NO Verifica durante I'anno Sl NO
FATTORI DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE
Descrizione Sottofattore Punteggio Punteggio Note Dirigente
n Fattore Assegnabile assegnato
TOTALE VALUTAZIONE DEI RISLTATI iMAX 100 PUNTIi
Descrizione Sottofattore Punteggio Punteggio Note Dirigente
n Fattore Assegnabile | assegnato
| 1| Quantita di Quantita minime rispetto alle assegnate 1
| 2] lavoro Quantita molti inferiori alle assegnate 2
| 3| realizzato Qualita solitamente inferiori alle assegnate 3
4 (da0a5) Quantita pari a quelle assegnate 5
TOTALE
| 1| Complessita ed | Realizza prevalentemente attivita ad interim 5
| 2| innovativita Realizza attivita solitamente ripetitive 10
| 3| dellavoro Realizza attivita prevalentemente innovative 13
4 svolto Realizza attivita esclusivamente innovative 15
(da 0 a 15)
TOTALE
| 1| Rispetto dei Impiega tempi molti pit lunghi di quelli previsti 2
2 Tempi di Impiega occasionalmente tempi molti piu lunghi 5
| | procedura quelli previsti
| 3] Impiega spesso i tempi previsti 7
4] (da0al0) | Impiegaitempi pit brevi di quelli previsti 10
TOTALE
| 1] Impiega tempi molti pit lunghi di quelli previsti 5
2 Qualita dei Impiega occasionalmente tempi molti pitl lunghi 10
L risultati quelli previsti
| 3] Impiega spesso i tempi previsti 13
4| (da0al5) [ Impiegaitempi pit brevi di quelli previsti 15
TOTALE
| 1| Gestione delle | Realizza le attivita senza seguire le priorita 0
2| priorita Realizza abitualmente le attivita gestendo le 5
(da0ab5) priorita necessarie
TOTALE
TOTALE PERFORMANCE INDIVIDUALE iMAX 50 PUNTIi
1| Assunzione di | Scarsa 0
| 2] responsabilita | Normale 4
3 (da0as) Elevata 8
TOTALE
| 1| Valorizzazione | Scarsa 1
| 2| del personale Normale 4
3 (da0aé6) Elevata 6
TOTALE
| 1| Risoluzione dei | Scarsa 0
| 2| problemi Normale 4
3 (da0a8) Elevata 8
TOTALE
1| Orientamento Scarsa 0
| 2] alrisultato Normale 4
3 (da0as8) Elevata 8
TOTALE
| 1| Apprendiment | Scarsa 0
2| oed Normale 4
73] aggiornamento | Elevata 8
(da0as)




TOTALE
| 1| Iniziativa Scarsa 0
| 2] (da0as) Normale 4
3 Elevata 8

TOTALE
| 1| Comunicazione | Scarsa 0
| 2| echiarezza Normale 4
3 (da0a6) Elevata 6

TOTALE

TOTALE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (MAX 50
PUNTI)

PUNTEGGIO INDIVIDUALE TOTALE

Aree di miglioramento e/o di eccellenza della preatione
(Indicare gli aspetti della prestazione nei gualipendente pud migliorare nonché le eventualitpul eccellenza dallo stesso raggiunte)

Osservazioni del dipendente

Data valutazione

Firma dirigente

Firma dipendente per presa visione

23



CAPO Il
ALTE PROFESSIONALITA’

ART. 14 ‘
DEFINIZIONE DI ALTA PROFESSIONALITA

1. Il presente regolamento disciplina i criteri pendlividuazione, il conferimento, la valutazione e
la revoca degli incarichi di alta professionalitél rispetto di quanto previsto dall’art. 10 del
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del 222004.

2. L’ alta professionalita € un incarico a termine con il quale si intendeonatare specialisti
portatori di competenze elevate e/o innovative oppsi intende riconoscere e motivare
'assunzione di particolari responsabilita nel cangella ricerca, dell’'analisi e della valutazione
propositiva di problematiche complesse di rilevanteresse per il conseguimento del programma
di governo dell’Ente.

3. Ai fini del presente regolamento si consideranarégdi alta professionalita:

a. “specialisti”: gli specialisti portatori di competenze elevatenaovative, acquisite, anche
nell'ente, attraverso la maturazione di esperiafizivoro in enti pubblici e in enti e aziende
private, nel mondo della ricerca o universitaritevabili dal curriculum professionale e con
preparazione culturale correlata a titoli accadeni@muree specialistiche, master, dottorati di
ricerca, ed altri titoli equivalenti) anche, perciale delle suddette alte professionalita, con
abilitazioni o iscrizioni ad albi;

b. “ricercatori”: gli specialisti con particolari responsabilita nampo della ricerca, della analisi e
della valutazione propositiva di problematiche ctaape di rilevante interesse per il conseguimento
del programma di governo dell'ente.

ART. 15
INDIVIDUAZIONE DELL’AREA DELLE ALTE PROFESSIONALITA

1. La determinazione del’lammontare complessivo didlerse destinate al finanziamento delle alte
professionalitd € demandata alla contrattazionerdesta come da CCNL vigente.

2. In fase di predisposizione del Piano Esecutivo dstene, ciascun dirigente ed il Segretario
Generale, sulla base della complessita e strai@guei progetti in esso indicati, propone
allAmministrazione, la istituzione delle aree diaaprofessionalita che ritiene utili per il comiae
raggiungimento degli obiettivi in esso previstiaedurata, allegando la proposta di graduazione
delle stesse in base ai parametri indicati nelesgigo art. 27 del presente Regolamento.

3. Con la delibera di approvazione del PEG, la Giustdia base della relazione acquisita ai sensi
dei commi precedenti, individua le aree di altaf@ssionalita e il relativo valore.

ART. 16
REQUISITI RICHIESTI PER L'INCARICO DI POSIZIONE ALT A
PROFESSIONALITA

1. L'incarico di alta professionalita & conferito arponale dipendente a tempo indeterminato di
categoria D in possesso del seguente requisito:
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» _preparazione culturale correlata a titoli accadefiaciree specialistiche, master, corsi di alta
formazione, dottorati ricerca ed altri titoli eqalgnti) o ad abilitazioni o iscrizioni ad albi
professionali, riferiti all'incarico di alta profs®nalita.

ART. 17
FUNZIONI DELLA POSIZIONE ALTA PROFESSIONALITA

1. L'incarico di Alta professionalita comporta le segti funzioni, cumulative e/o alternative che
dovranno essere specificatamente richiamate rtelki conferimento:

a. la diretta e piena responsabilita delle attivitéj, jplareri, delle ricerche volte al raggiungimento
degli obiettivi assegnati;

b. la responsabilita dei procedimenti complessi, katiti dal Dirigente;

c. 'adozione in prima persona, con connessa respdigabi firma, di ogni provvedimento
espressamente delegato dal Dirigente, conformena#lateigenti disposizioni di legge;

d. la gestione delle risorse umane eventualmente @ateg

ART. 18
CONFERIMENTO DEGLI INCARICHI DI ALTA PROFESSIONALIT A

1.1 Dirigenti interessati conferiscono con propritoali gestione gli incarichi di alta professionalit
al personale di categoria D del proprio servizio,possesso dei requisiti di cui all’art 20 del
presente regolamento.

2. Gli incarichi che vengono assegnati di norma minjmeo un anno, hanno la durata massima di
tre anni e sono rinnovabili. Gli atti di gestionevdno essere resi pubblici.

ART. 19
CONTENUTO DEL PROVVEDIMENTO DI INCARICO

1. Il provwedimento di incarico deve contenere, tralttb, gli indirizzi generali per il suo
espletamento, con particolare riferimento:

a. al PEG o altri strumenti programmatici;

b. alle competenze in materia di impegni di spesaliqdiidazione e pagamenti riconducibili
all'incarico conferito;

c. alle competenze relative alla gestione del pergoassegnato a supporto dell'incaricato dell’alta
professionalita.

ART. 20
ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

1. Dopo l'approvazione del PEG, il Dirigente asseghaoyiettivi e comunica i corrispondenti
indicatori di risultato necessari per la valutagodel grado di raggiungimento degli obiettivi
medesimi.

2. Questi ultimi sono correlati all’attivita ordinariai progetti innovativi e ai progetti strategici
contenuti nel Piano Esecutivo di Gestione dell’adndferimento.

3. Nelle more e fino all’approvazione del Piano Esetudi Gestione restano attribuiti gli obiettivi
dell'attivita ordinaria.
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ART. 21
VALUTAZIONE DEI RISULTATI

1. Entro trenta giorni dal termine dell’anno il titodadell’alta professionalita redige una relazione
dettagliata sull’attivita svolta e sui risultatggiunti con riferimento agli indicatori individuati

2. Il Dirigente responsabile integra la suddetta iela con un giudizio di merito sull'attivita
svolta dal titolare dell’'alta professionalita, cdetpndola con la compilazione della scheda di
valutazione finale dei risultati raggiunti (utilazdo la stessa prevista per i titolari di posizioni
organizzative) e le trasmette al settore persopateyli adempimenti connessi alla corresponsione
dell'indennita di risultato.

3. La titolarita della valutazione spetta ai dirigeséd servizio interessato.

4. La valutazione positiva da titolo alla corresponsialella retribuzione di risultato di cui all’art.
10, comma 4, del CCNL 22.01.2004. Il dirigentemaidi procedere alla definitiva formalizzazione
di una valutazione non positiva, acquisisce in i@dittorio le valutazioni del dipendente
interessato, anche assistito dalla organizzazimasale a cui aderisce o conferisce mandato o da
persona di sua fiducia.

ART. 22
REVOCA DELL'INCARICO DI ALTA PROFESSIONALITA

1. Durante il periodo di incarico, il Dirigente resabile, a seguito di specifico accertamento di
inadempienze o risultati negativi da parte del dg@ente con funzioni di alta professionalita, puo
revocare lincarico affidato con provvedimento matb e previa assicurazione del principio del
contraddittorio di cui al precedente articolo.

2. L'incarico di alta professionalita pud essere aitreevocato dal Dirigente responsabile
anticipatamente rispetto alla sua scadenza per vatetiragioni di natura gestionale ed
organizzativa.

ART. 23
CRITERI PER LA GRADUAZIONE DELLE ALTE PROFESSIONALI TA E RELATIVO
TRATTAMENTO ECONOMICO

1. La graduazione delle alte professionalita e deitined trattamento economico viene effettuata dal
dirigente competente.

CAPO IV
SPECIFICHE RESPONSABILITA’

ART. 24
FINALITA

1. In applicazione della disposizione di cui all'dé, comma 2, lett. f), sostituito dall’art. 7, comm
1, del CCNL dei dipendenti degli enti locali deb&006, il presente Regolamento disciplina la
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graduazione e le modalita di erogazione del conpeapettante ai dipendenti comunali per lo
svolgimento di compiti che comportino specifichsp@nsabilita.

ART. 25
DESTINATARI

1. Destinatari del compenso di cui al precedente2arpossono essere tutti i dipendenti comunali
appartenenti alle categorie giuridiche B, C e D esdusione del personale incaricato di posizione
organizzativa secondo la disciplina di cui aglit.a® e 11 del CCNL 01.04.1999 e successive
modificazioni e integrazioni, che si trovino netiendizioni previste dal presente Regolamento.

2. In particolare, i dipendenti ai quali possono esserogati i compensi per specifiche
responsabilita sono coloro che, nell’ambito dgeitivi settori/aree di appartenenza, in rapporto a
posti disponibili, risultano aver conseguito il ngagy punteggio alla luce degli effettivi incarichi
svolti o da svolgere e sulla base dei criteri dividuazione di cui al successivo art. 30.

ART. 26
INDIVIDUAZIONE DEI DESTINATARI

1.1l compenso e determinato in valori annui lordi efagianodaun minimo di €. 1.000,00 e sino a

un massimo di €. 2.500,00 per la fascia @dgun minimo di €. 800,00 e sino a un massimo di €.
1.800,00 per la fascia B) ed é collegato all'eiffettesercizio delle specifiche responsabilita
descritte nella seguente tabella ed alla compitezidella scheda di attribuzione dei relativi
punteggi da parte dei singoli dirigenti (art. 31).

Descrizione della specifica responsabilita Compenso
(effettivi incarichi svolti o da svolgere) attribuibile

- Responsabilita di procedimenti amministrativi phire complessi anche con assunziong di
responsabilita per I'elaborazione di dati tecnioi eontabili e/o legali propedeutici all’adozione
dell’atto finale, anche rivenienti da conoscenzeompetenze non richieste per la categoria di

inqguadramento e coordinamento di personale altiatedi un Servizio anche affidato ad upa FASCIA A
Posizione Organizzativagsegnabile solo a dipendenti di cat.)D

- Coordinamento di gruppi o squadre di lavoro firedti al conseguimento di risultati unitari e

specifici;
- Responsabilita di procedimenti amministrativi phiranche con assunzione di responsabllita
per I'elaborazione di dati tecnici e/o contabilb degali propedeutici all'adozione dell’atio FASCIA B

finale, anche rivenienti da conoscenze e competaemze richieste per la categoria di
inquadramentoassegnabile a dipendenti di cat. B, C e)D

2.1l Segretario Generale, con proprio atto, dopagartizione delle Risorse del fondo per il salario
accessorio, per ciascun anno, sentite le proposteDitigenti, sulla base del organigramma
dellEnte e degli obiettivi strategici del’Ammirtizione Comunale, individua il nhumero degli

incarichi conferibili nellanno di fascia A e didaia B ed assegna gli stessi a ciascuna direziene p
il successivo atto formale di conferimento dellagfica responsabilita.

ART. 27
INFORMAZIONE

1. Le fattispecie individuate dai dirigenti in applrane dei criteri di cui al precedente art. 26 red |
stretta correlazione il vigente assetto organigpatilel’'Ente, saranno oggetto di preventiva
informazione da esercitarsi nelle forme dovute.
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ART. 28

SCHEDE RELATIVE ALL'ATTRIBUZIONE DEI PUNTEGGI E LA

DETERMINAZIONE DEI

RELATIVI COMPENSI DISTINTE PER LE DUE FASCIE AEB

SCHEDA FASCIA A

(assegnabile solo a dipendenti di cat. D)

punteggio massimo attribuibilpunti 48

DIPENDENTE : ...ttt
10 grado elevato
Grado di competenza specialistico/professionale pstto 6 grado medio
alle funzioni da svolgere 3 grado limitato
Capacita relazionale:
6 grado elevato
a.con i superiori 4 grado medio
2 grado limitato
6 grado elevato
b. con i colleghi/collaboratori 4 grado medio
2 grado limitato
6 grado elevato
c. con l'utenza (cittadini, istituzioni, ecc.) 4 grado medio
2 grado limitato
4 grado elevato
Efficienza nella gestione delle risorse umane affade 2 grado medio
1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di gestione risorse strumentali 2 grado medio
1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di svolgimento di funzioni comportanti il 2 grado medio
coordinamento di gruppi di lavoro 1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di svolgimento di procedimenti plurimi e 2 grado medio
diversificati 1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di adattamento alle dinamiche interne ed 2 grado medio
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esterne |

1

| grado limitato

TOTALE

SCHEDA FASCIA B

(assegnabile a dipendenti di cat. B, C e D)

punteggio massimo attribuibilpunti 45

DIPENDENTE . .. i e
7 grado elevato
Grado di competenza specialistico/professionale pstto 5 grado medio
alle funzioni da svolgere 2 grado limitato
Capacita relazionale:
6 grado elevato
a.con i superiori 4 grado medio
2 grado limitato
6 grado elevato
b. con i colleghi/collaboratori 4 grado medio
2 grado limitato
6 grado elevato
c. con l'utenza (cittadini, istituzioni, ecc.) 4 grado medio
2 grado limitato
4 grado elevato
Efficienza nella gestione delle risorse umane affade 2 grado medio
1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di gestione risorse strumentali 2 grado medio
1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di svolgimento di funzioni comportanti il 2 grado medio
coordinamento di gruppi di lavoro 1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di svolgimento di procedimenti plurimi e 2 grado medio
diversificati 1 grado limitato
4 grado elevato
Capacita di adattamento alle dinamiche interne ed 2 grado medio
esterne 1 grado limitato

TOTALE |
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Graduazione Importo
per punteggio compreso da 46 a 48 Fascia A
per punteggio compreso da 43 a 45 Fascia B
ART. 29

VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

1. In caso diinsoddisfazione da parte del dipendente sulla &aiabe del dirigente ai sensi
dell'articolo precedente, ai sensi e per gli effééll’art. 7, comma 4, del vigente Regolamento sul
funzionamento dell’Organismo Indipendente di Vatigae (OIV), fermo quanto previsto dall’art.
410 del Codice di procedura civile, puo richiedate Organismo Indipendente di Valutazione
(OIV) il contraddittorio con il titolare della valazione. L'OI1V, al termine del contraddittorio, puo
esperire un tentativo di conciliazione.

ART. 30
DIVIETO DI CUMULO

1. Ad ogni dipendente non puo essere attribuita piindi indennita per specifiche responsabilita.

2. Nel caso in cui ricorrano diversi contemporaneispmposti, al dipendente € corrisposta
l'indennita di valore economico piu elevato.

ART. 31
DURATA E TEMPI DI EROGAZIONE

1. | compensi spettanti per lo svolgimento di comphie comportano specifiche responsabilita
hanno cadenza annuale e decadono al 31 dicembgaidanno solare.

2. Sono rinnovabili ed aggiornabili in relazione a $ibsi variazioni contrattuali.

_ART. 32
MODALITA DI EROGAZIONE

1. All'inizio di ciascun anno solare i dirigenti adatto provvedimenti organizzativi motivati che
individuano per I'anno di riferimento i dipendentii conferire i compiti che comportino specifiche
responsabilita e ne fissano la decorrenza.

2. Tali provvedimenti vengono trasmessi al compet&etevizio Risorse Umane ed Organizzazione
— Trattamento economico, che procedera alle camidenti liquidazioni secondo le decorrenze
indicate nei provvedimenti dirigenziali medesimipdol’approvazione del fondo delle risorse
decentrate e nel limite delle risorse disponibili.
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TITOLO I
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMA NCE

CAPO |
DISPOSIZIONI GENERALI

ART. 33
LE FINALITA’

1. Con il presente sistema di misurazione e valutazdmila performance si intende:

a. avwviare un processo costante di miglioramento tpialo delle attivita e dei servizi erogati
dall'Ente;

b. valorizzare le competenze tecniche, amministratevegestionali delle risorse umane,
promuovendo la cultura del lavoro per risultati, llaletrasparenza e della imparzialita
amministrativa;

c. migliorare il clima lavorativo, implementando lanascenza dei processi lavorativi da parte delle
risorse umane, la partecipazione responsabile aghssi, tramite [I'accrescimento delle
professionalita, I'innalzamento dei livelli di madizione e di immedesimazione.

CAPO Il
SEGRETARIO GENERALE

ART. 34
MODALITA DI CORRESPONSIONE DELLA RETRIBUZIONE DI Rl  SULTATO AL
SEGRETARIO GENERALE

1. La retribuzione di risultato del Segretario Genemldeterminata e corrisposta sulla base di una
verifica dell'attivita dallo stesso svolta da paté Sindaco.

2. La verifica attiene:

a. alle funzioni ed ai compiti che la legge rimetteSagretario Generale, nonché individuate da
particolari disposizioni di legge, dallo Statuto dai Regolamenti dell’Ente, con particolare
riferimento al positivo contributo fornito alla ¢@borazione attiva nel perseguimento degli obiettiv
propri del’Amministrazione;

b. al conseguimento degli obiettivi specificatamerli stesso affidati.

ART. 35
FUNZIONI DA VALUTARE

1. Le funzioni da valutare sono le seguenti:

a.la funzione di collaborazione nonché I'esercizitiedinzioni rogatorie;

b. la funzione di assistenza giuridico amministraine confronti degli Organi dell’Ente in ordine
alla conformita dell’'azione giuridico-amministragivalle leggi, allo statuto, ai regolamenti;

c. la funzione di partecipazione con funzioni conseltireferenti e di assistenza alle riunioni del
Consiglio Comunale e della Giunta;

d. la funzione di coordinamento dei Dirigenti;

e. le funzioni attribuite da Leggi e/o Regolamenti I@&mzioni Trattante, Trasparenza, controllo
interno, ecc.), ed eventuali funzioni gestionatjiagtive.
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ART. 36
LA FUNZIONE DI COLLABORAZIONE NONCHE DELL'ESERCIZIO  E FUNZIONI
ROGATORIE

1. Nelllambito di questa funzione deve essere valutaio solo il ruolo consultivo, ma anche quello
propositivo, nell’ambito sempre delle competenzagppe del Segretario Generale.

2. Nell’ambito di questa categoria deve altresi esgahgtato I'esercizio delle funzioni rogatorie. A
guest'ultimo scopo la valutazione dovra tenere @odél complesso quanti-qualitativo delle
funzioni svolte dal Segretario.

ART. 37
LA FUNZIONE DI ASSISTENZA GIURIDICO AMMINISTRATIVA  NEI
CONFRONTI DEGLI
ORGANI DELL’ENTE IN ORDINE ALLA CONFORMITA DELL'AZI ONE
GIURIDICOAMMINISTRATIVA
ALLE LEGGI, ALLO STATUTO, Al REGOLAMENTI

1. La funzione dovra essere valutata in relazionatsilita di consulenza giuridico-amministrativa
nei confronti degli Organi dellEnte, intesa quatapacita di individuazione degli strumenti
giuridico amministrativi piu idonei per consentil®dttimale conseguimento degli obiettivi
dellAmministrazione.

ART. 38
LA FUNZIONE DI PARTECIPAZIONE CON FUNZIONI CONSULTI VE,
REFERENTI E DI
ASSISTENZA ALLE RIUNIONI DEL CONSIGLIO COMUNALE ED ELLA
GIUNTA

1. Sono oggetto di valutazione le funzioni consultikeferenti, di assistenza e di verbalizzazione
nei confronti della Giunta e del Consiglio comunaitese quali capacita di supportarne I'azione
con riferimento agli ambiti di competenza. Rientr@lo svolgimento di questa funzione anche
I'attivita di verbalizzazione delle sedute degligani dell’Ente.

ART. 39
FUNZIONE DI COORDINAMENTO DEI DIRIGENTI

1. La valutazione dovra avvenire considerando cheperdinamento si intende I'attivita svolta dal
Segretario Generale, finalizzata a garantire laiditindirizzo amministrativo, volta cioe a garaati
lunitarieta e I'omogeneita dell'azione dei Dirigen in coerenza con il programma
dell’Amministrazione comunale. Per coordinamentmtgnde, altresi, I'attivita tesa ad assicurare la
corretta valutazione di tutti gli interessi coinwolgarantendo [I'attuazione dei principi di
imparzialita, di buon andamento ed efficienza, m@nit miglioramento costante della performance
organizzativa dell’Ente.
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ART. 40
FUNZIONI ATTRIBUITE DA LEGGI E REGOLAMENTI (Preside nza
Delegazione Trattante, Trasparenza, controllo intemo, ecc.) ED EVENTIALI
FUNZIONI GESTIONALI AGGIUNTIVE

1. La valutazione dovra avvenire tenendo presentedatifa e la rilevanza degli adempimenti posti
in capo ala Segretario in relazioni a funzioni tkggi e/o Regolamenti gli attribuiscono.

ART. 41
VALUTAZIONE FINALE

1. La valutazione finale é effettuata entro il giorb® del mese di febbraio dell'anno successivo a
guello oggetto della valutazione, sulla base delgimenti acquisiti in corso dell'anno e secondo i
parametri indicati nel presente Regolamento, prealazione a consuntivo del Segretario Generale.

2. La retribuzione di risultato € conseguenza del egmib complessivo ottenuto sommando i
punteggi ottenuti in riferimento alle singole fumai svolte (punteggio massimo realizzabile pari a
100), ed é attribuita secondo le percentuali dugegndicate:

Valutazione ottenuta Retribuzione di risultato
da 96 al100 punti 100%
da 91 a 95 punti 95%
da 86 a 90 punti 90%
da 81 a 85 punti 85%
da 76 a 80 punti 80%
da 71 a 75 punti 75%
da 66 a 70 punti 70%
da 61 a 65 punti 65%
da 56 a 60 punti 60%
da 51 a 55 punti 55%

fino a 50 punti 0%

3. La valutazione finale e trasmessa dal Sindaco gtefario Generale, che pud presentare le
proprie contro deduzioni entro 10 giorni dalla fioé. Sulle controdeduzioni decide il Sindaco in
maniera definitiva.

CAPO Il
DIRIGENTI

ART. 42
IL SISTEMA

1. Il sistema di valutazione delle performance dirjah a tempo indeterminato ed a contratto si
articola, dal punto di vista metodologico, in tepatti distinti ma tra loro fortemente correlati:

a. il modello di valutazione;

b. il processo di valutazione;

c. gli strumenti a supporto della valutazione.
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ART. 43
IL MODELLO DI VALUTAZIONE

1. Il sistema di valutazione si pone quale obiettivimario quello di orientare la prestazione dei
Dirigenti verso il raggiungimento degli obiettivelliEnte, in una logica di direzione per obiettivi
come metodo di gestione che lega il controllo deale alla performance manageriale.

2. In particolare, il modello di direzione per obiettideve essere collegato, in modo armonico e
funzionale, al Piano Esecutivo di Gestione al fihegestire, in un unico “sistema” integrato, gli
obiettivi individuati per tutto 'Ente ed assegnalle “strutture”.

3. Nella definizione del modello sono tenute in delsit@siderazione le specificita delle Direzioni
al fine di mantenere l'univocita del Sistema gasadbne, comunque, una personalizzazione
istituzionale in fase applicativa.

4. La direzione per obiettivi € uno stile di direziodee attiva un processo per la definizione, da
parte dellAmministrazione, degli obiettivi da ragggere in un arco di tempo determinato, sulla
base delle linee e dei piani programmatici asségmatentri complessi di responsabilita che
vengono individuati nelle singole Direzioni.

5. Cio implica una impostazione tecnico-aziendalegaim approccio, per quanto concerne la
gestione e l'organizzazione, coerente con i prindgll’economia aziendale e delle discipline del
management.

6. In tale contesto necessariamente e privilegiatadlo del controllo di gestione, per monitorare
I'efficacia e l'efficienza della gestione attravertutilizzo di adeguati strumenti e metodologie di
misurazione e produzione di informazioni fondamkmtanotivare i Dirigenti a responsabilizzarli e
a supportarli nei loro processi decisionali.

7.1l sistema di valutazione in argomento € centraltoesi, sull’individuo - inteso come insieme di
caratteristiche psicologiche e comportamentalie wiene valutato sulla base disultati raggiunti
a fronte degli obiettivi assegnati, deimportamenti agiti e delleconoscenzeecnico-professionali
sviluppate (di ruolo e gestionali).

8. Deve, pertanto, essere sistema di valutazione integratoi cuivalori possono sintetizzarsi nei
seguenti:

a. Orientamento al risultato, per superare il modéétyadempimento.

b. Sviluppo dellempowerment, per diffondere autonomiealorizzare le competenze.

c. Integrazione e cooperazione interfunzionale, pdugpare il gioco di squadra ed assicurare |l
raggiungimento di risultati complessi.

d. Capacita innovativa, per sollecitare I'acceleragiahcambiamento.

e.Orientamento al “cittadino” (interno o esterno)r peomuovere una logica di servizio.

9. Per ogni Direzione vengono individuataee aree di valutazione e relativa ponderazioneome
di seguito riportata:

a. Area degli Obiettivi;

b. Area dei Comportamenti;

Area di valutazione Fattori di valutazione

Obiettivo n°1
Obiettivo n°2
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Area degli Obiettivi Obiettivo n°3

Obiettivo n°4
Obiettivo n°.....

Area dei Comportamenti umane

Capacita di direzione organizzativa
Comportamenti di gestione e sviluppo delle risorse

Comportamenti di reperire risorse finanziarie
esterne
Comportamenti di valutazione dei collaboratori

ART. 44
AREA DEGLI OBIETTIVI

1. Le attivita di gestione ordinaria non possono essensiderate come obiettivi.

2. Gli obiettivi, negoziaticon gli organi politici di riferimento e sottosdritda entrambe le parti, al
fine di rendere possibile una loro
corretta assegnazione e successiva valutazionendessere:

» _chiari nella loro definizione;

» _coerenticon le strategie e gli obiettivi programmatici detite, espressi nel DPEF,;
» _integrati con il programma operativo;

» collegatiai sistemi di budget e di reporting esistenti;

» _adattabili a diverse ipotesi di scelta, in relazione alladileita del budget;

» _misurabili nella loro quantificazione;

 _significativi;

e _innovativi;

» _non facilmente raggiungibilgfidanti ma realistici;

» traducibili in risparmi, nel loro raggiungimento.

ART. 45
AREA DEI COMPORTAMENTI DIREZIONALI

1. Per quanto riguarda questa area, i macro-fattorvatdiitazione presi considerazione sono i
seguenti:

a. Comportamenti di direzione organizzativa

Si articola in:
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.comportamento direzionale dimostrato di gestingrdprio tempo di lavoro, facendo fronte

con flessibilita alle esigenze di servizio e conpenando i diversi impegni, con particolare
riguardo alla capacita di rispetto dei tempi prognaati ovvero delle scadenze concordate o
determinate da norme interne, esterne o da dieettela Direzione di supporto agli Organi
politici;

comportamento direzionale di rispettare e far tispe le regole e i vincoli
dell'organizzazione senza indurre formalismi e lommtsmi ridondanti ed, altresi,
promuovendo la qualita dei servizi, la modulazideklavoro per processi ed obiettivi e la
riduzione dell’assenteismo tra i propri collaborgto

.comportamento direzionale dimostrato nel gestipeoenuovere le innovazioni tecnologiche

e di procedimento ed i conseguenti processi formatel personale in un’ottica di
cambiamento;



» . comportamento direzionale dimostrato nell’ass@\va attivita di controllo, connesse alle

funzioni affidate, con particolare attenzione aglpetti propri del controllo di gestione.
b. Comportamento direzionale di gestione e sviluppdelle risorse umane
Si articola in:

* comportamento direzionale dimostrato nel motivavduppare e guidare i collaboratori e di
generare un clima organizzativo favorevole alladpttvita, attraverso una equilibrata
individuazione dei carichi di lavoro, valutabilectie mediante una valutazione proveniente
dagli stakeholdeinterni;

* comportamento direzionale dimostrato nel fornirentdbuti alla comunicazione e
all'integrazione tra i diversi uffici e servizi é’ladattamento al contesto di intervento anche
in relazione alla gestione di crisi, emergenze,iamenti di modalita operative.

» comportamento direzionale di effettuare il bilandelle competenze interne e declinare
azioni di sviluppo della conoscenza e competentzakaboratori anche in relazione agli
obiettivi PEG.

c. Comportamento direzionale di reperire risorse fnanziarie esterne e di risparmio e
razionalizzazione della spesa.

Si manifesta attraverso l'implementazione di progetonei ad intercettare risorse finanziarie
esterne (fondi comunitari, fondazioni bancarie, ngaoizzazioni, etc.) estrinsecabile attraverso i
seguenti indicatori: numero ed importo complessiMd progetti candidati; numero ed importo
complessivo dei progetti ammessi al finanziameotmplessita del parternariato; etc. Inoltre, con
le capacita del Dirigente di porre in essere azilbmisurabili di risparmio e razionalizzazioneldel
spese riferite ai Settori di competenza.

d. Comportamento direzionale di valutazione dei ctdboratori.

Si manifesta attraverso la capacita di differemzi@r modo sostanziale le valutazione dei propri
collaboratori.

ART. 46
PONDERAZIONE DEL SISTEMA

1. | fattori di ponderazione da applicare alle duesatevalutazione, al fine di individuare in che
modo ciascuna di esse concorrera alla valutazioneplessiva del Dirigente o Responsabile di
Struttura, vengono cosi di seguito definiti.

2. Tale ponderazione, che €& espressa in termini per@éersu base totale 100, deve essere
strutturata in modo da evidenziare gli obiettigleaspetti manageriali che I'Ente ritiene priorita
perseguire e che considera cruciali per le funzassegnate.

3. La somma dei pesi di tutti gli Obiettivi deve esspari a 50.

Obiettivi Peso

Obiettivon.2 | ...

Obiettivon.2 | ...

Obiettivon.3 | ...

Obiettivon.4 | ...

Obiettivon. ... | ...

Totale 50

4. 11 peso di ciascun “Comportamento direzionale"ssdito come segue:
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Comportamento direzionale Peso (dati fissi)
Quialita dell’apporto individuale 25
Qualita dell’apporto gestionale 15
Capacita direttiva 10
Totale | 50
ART. 47

IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

1. Per applicare correttamente il modello di valutagigrima descritto, €’ necessario definire
guattro momenti fondamentali della sua attuaziesplicabili nelle seguenti fasi:

Fase 1 Definizione e assegnazione degli obiettivi;

Fase 2 Monitoraggio in itinere dei risultati conseguiti;

Fase 3 Valutazione finale dei risultati raggiunti rispeggli obiettivi assegnati;

Fase 4 Applicazione del sistema premiante.

ART. 48
DEFINIZIONE E ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

1. Gli Organi di direzione politico-amministrativa, Iku base delle linee strategiche e dei
programmi pluriennali e delle proposte formulateRiaigenti, definiscono, negoziano e assegnano
annualmente gli obiettivi, con il supporto dell’@rgsmo Indipendente di Valutazione (OIV).

2. In particolare vengono definiti, per ogni direziprgdi obiettivi individuando, per ognuno,
I'indicatore di risultato e la relativa quantificarne.

3. Questa fase si conclude con l'approvazione nei iterprevisti dal Regolamento vigente
sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi, degirumenti che complessivamente definiscono il
Piano esecutivo di gestione unificato organicameateil Piano della Performance del Comune.

ART. 49
MONITORAGGIO IN ITINERE DEI RISULTATI CONSEGUITI

1. Con cadenza periodica, sulla base dei dati di teygprforniti dalle strutture competenti in
materia di Controllo di Gestione e con il suppodel’Organismo Indipendente di Valutazione
(OIV), viene effettuato dalle singole Direzioni nhonitoraggio in itinere dei risultati raggiunti,
rispetto a quanto indicato nel Piano esecutivoedtigne.

ART. 50
VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI RAGGIUNTI

1. Competente ad effettuare la proposta di valutazitete performance dei dirigenti, € Organismo
Indipendente di Valutazione (OIV), nominato e costpaai sensi del relativo Regolamento.

2. | Dirigenti il cui periodo di incarico nel corso ldanno sia di durata inferiore all'anno
percepiscono il trattamento economico accessoridodicesimi rispetto al periodo effettivo di
attivita, sulla base dell’applicazione del Sisteih&alutazione e sempre in misura correlata con la
performance conseguita.

3. All'inizio dell’anno successivo e, comunque, notr®il 15 febbraio i Dirigenti presentano al
37



Presidente dell’ Organismo Indipendente di Valwaei (OIV) una relazione sull'attivita svolta
nell'anno precedente e la documentazione idonedware gli scostamenti tra obiettivi assegnati e
risultati raggiunti.

4. L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) sulese della relazione presentata, con
l'ausilio dei dati di reporting esistenti esprimeauvalutazione sul grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati nonché sulle capacita espréaksingolo Dirigente nel rispetto dei parametri e
criteri fissati dal presente Sistema di valutazione

5. Questa fase si conclude con un colloquio nellamliél quale viene illustrato I'esito della
valutazione e viene sottoscritta la scheda di azlohe dall’Organismo e dal Dirigente interessato,
per presa visione.

6. Il Dirigente, firmata la scheda per presa visioeetro i 7 giorni successivi, puo presentare
osservazioni e richieste motivate di riesame dellatazione, anche fornendo elementi integrativi,
eventualmente assistito da una Organizzazione ctela cui conferisce incarico di rappresentanza
o da un esperto di fiducia.

7. L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), ctusi i colloqui che di norma sono
individuali, entro i 7 giorni successivi all’'ultimdei colloqui, esamina le osservazioni pervenute da
parte dei dirigenti e motivatamente decide nel toalelle stesse, anche riesaminando la propria
precedente valutazione.

8. Il presidente dell’lOrganismo Indipendente di Vahni@e, concluso il contraddittorio e
'eventuale fase di riesame, come sopra desciiltizira infine allorgano di Direzione politica i
risultati della valutazione della performance degenti relativi all'anno di riferimento.

9. La Giunta Comunale, quindi, prende atto ed apprevaisultanze della valutazione della
performance entro i 15 giorni successivi.

ART. 51
PROCEDURA DI GARANZIA IN CASO DI VALUTAZIONE NEGATI VA

1. Nel caso in cui la valutazione si concluda con uwndigio negativo (inferiore a 50/100 del

punteggio massimo attribuibile), la stessa, pringdladformalizzazione delle decisioni, viene
contestata, per iscritto, dal presidente dellOrgawo Indipendente di Valutazione al Dirigente
interessato e trasmessa al Sindaco. Quest'ultioguisita la documentazione, sente il dirigente
interessato, che puo in tale sede contro deduteepaksenza dell’Organismo Indipendente di
Valutazione e del Segretario Generale.

2. Espletata la procedura di garanzia, qualora il &nod con il supporto dell’Organismo
Indipendente di Valutazione, confermi la valutagaregativa, dopo che la Giunta avra preso atto
ed approvato l'esito finale della valutazione, assucon separati provvedimenti le eventual
misure da adottare, in proporzione al grado risedmtdi non adeguatezza rispetto all'incarico
affidato al dirigente, nel rispetto delle vigentirme, anche di natura contrattuale.

ART. 52
APPLICAZIONE DEL SISTEMA PREMIANTE
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1. La valutazione delArea degli Obiettivie dellArea dei Comportameng utile ai fini della
corresponsione del trattamento accessorio collegdta performance rappresentato dalla
retribuzione di risultato.

2. Disposizioni previste a tutela del buon andamentoall’attivitd amministrativa.

Di sequito si riporta la ricognizione dei principalbblighi di legge, la cui inosservanza, in
relazione alla gravita della violazione stabilitabiase al danno arrecato ai cittadini e alle ingres
ovvero all’Amministrazione, comporta la decurtazatella retribuzione di risultato.

Al riguardo si sottolinea che, tale decurtazione @rrivare sino a una percentuale massima
dell’ 80%, come nel caso di cui all’art. 21 D.lgs1®%5/2001 e sm.i. comma 1bis (introdotto dall’
art. 41, comma 1 lett.b) del D.Lgs 150/2009):

1) inosservanza degli obblighi da parte dei dirtgdnvigilanza sul rispetto, da parte del persenal
degli standard quantitativi e qualitativi, per tiatizzazione della produttivita del lavoro pubblieo
di efficienza e trasparenza delle pubbliche amnramsoni, di cui al comma 1bis dell’art. 21, D.Lgs
165/2001;

2) inosservanza delle norme previste dal CodicBadahinistrazione digitale, di cui al D.Lgs n.
82/2005 e s.m.i., con particolare riferimento ahooa 3 dell’art. 57 bislfdice degli indirizzi delle
pubbliche amministrazioji

3) rispetto delle disposizioni di cui all'art. 3&ldD.Lgs 165 del 2001 e s.m.i. (comma 3: irregtdari
nell'utilizzo del lavoro flessibile);

4) insorgenza di debiti fuori bilancio di cui altal94, comma 1, lettera e) del D.Lgs. 267/00

5) comunicazioni elusive o non veritiere, relatieane ai procedimenti collegati al sistema
integrato di programmazione, pianificazione, mamitigio e controllo, con particolare riguardo alla
rendicontazione, misurazione e valutazione deltasudella gestione;

6) il mancato rispetto delle direttive del “Cictiella performancg& quando mette a rischio la
compiutezza, tempestivita e trasparenza nell’adwzialei documenti di programmazione,
pianificazione, monitoraggio e rendicontazioneriiltati dell’'ente;

7) mancata segnalazione all’'OlV, da parte dei stgfymzionalmente competenti al monitoraggio
e controllo dellosservanza delle suddette norneladiiolazione delle stesse da parte dei dirigenti

Al verificarsi delle violazioni suindicate, oltregh effetti sulla relativa retribuzione di risultat
sono previste ulteriori conseguenze, che comportBaddebito di responsabilita di natura
disciplinare, erariale, civile e/o penale,

Disposizioni, la cui inosservanza comporta il divie di erogazione della retribuzione di
risultato.

Si riportano di seguito, le principali disposiziaghe impediscono I'erogazione della retribuzione d
risultato a fronte della loro inosservanza e chespno anche essere causa di revoca dell’incarico
dirigenziale, fino al possibile recesso dal rappaiitlavoro:

a) rispetto delle disposizioni di cui all’art. 2kldD.Lgs 165 del 2001 e s.m.i., (comma 1 sul
mancato conseguimento degli obiettivi, ovvero ieoganza delle direttive);

b) responsabilita particolarmente grave del dirfigesecondo il comma 1 dell’art. 3 del vigente
CCNL dell’area della dirigenza;

c) mancata adozione del Piano della performande 18 comma 5, del D.Lgs 150/2009), in
relazione alle cause e alle correlate responsabliit dirigenti;

39



d) mancato assolvimento degli obblighi di pubblioae collegati all'adozione e alla realizzazione
del Programma triennale per la Trasparenza edliée (art. 11, comma 9, del D.Lgs 150/2009));

€) mancata segnalazione all’'OlV, da parte dei sthigg@zionalmente competenti al monitoraggio,
controllo, dell’'osservanza di tali obblighi di legigdella violazione delle suddette norme da parte
dei dirigenti.

Queste fattispecie possono comportare, previa stameéne e contraddittorio, I'esclusione del
dirigente dal conferimento di ulteriori incarichii divello dirigenziale corrispondenti a quello
revocato, per un periodo non inferiore a due amei casi di maggiore gravita, 'amministrazione
puo recedere dal rapporto di lavoro, secondo lepdsszioni del codice civile e dei contratti
collettivi.

Condizioni necessarie per I'avvio del processo dalutazione

1. La rendicontazione della gestione rientra tra ghlahi del dirigente; la sua inosservanza
determina responsabilita disciplinare ai sensiidetjl 4-5 del vigente CCNL.

2. La mancata rendicontazione comporta I'impossibilda procedere alla valutazione
individuale del dirigente responsabile e, consetgreante, di corrispondere al medesimo la
retribuzione di risultato.

3. L'avvenuta rendicontazione € comprovata dalla tissione degli atti, tramite
protocollo_web, all'ufficio competente;

4. Non sono oggetto di valutazione gli incarichi draka inferiore ai 30 giorni.

5. Non sono oggetto di valutazione gli incarichi caitién difformita dalla relativa disciplina,
ai sensi del Regolamento sull'ordinamento deglicufé dei servizi, inclusi quelli non
attribuiti con provvedimento formale.

6. Il mancato rispetto dei termini di rendicontazienealutato dall’OIV nell’ambito del fattore
“comportamenti organizzativi e capacita manageériali

Il ritardo nella trasmissione della rendicontazigngeriore ai 30 gg. e considerato alla stregua del
mancata rendicontazione

L’'OIV, entro i 15 gg. successivi alla scadenza wmine, prende atto delle strutture che non
abbiano provveduto alla rendicontazione e di quetle abbiano richiesto una proroga dei termini;
in tale sede, assume le decisioni in merito allenayali richieste di proroga dandone
comunicazione ai Dirigenti interessati, entro icssivi 10 giorni.

A decorrere dal trentunesimo giorno e fino al goteinquesimo successivo alla scadenza del
termine per la rendicontazione, I'OIV assume leigleni relativamente ai dirigenti delle strutture
che non abbiano ottemperato all’obbligo di rendiaaione, stabilendo gli effetti ai fini del
successivo procedimento di valutazione individuale.

Acquisiti gli atti di rendicontazione, l'ufficioampetente avvia l'istruttoria sulla documentazione
pervenuta, verificando la completezza della conganibne, la presenza di eventuali carenze e/o
criticita di qualunque natura e procede all'appioae del sistema di misurazione sul grado di
conseguimento dei risultati.

Nel caso in cui la rendicontazione acquisita pressmenze tali da inficiare la valutazione, I'aify
di supporto informa I'OIV che puo disporre ultefigscontri.
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Qualora dallistruttoria emerga che la rendicoiae sia stata resa con modalita elusive o con
informazioni che possano fuorviare l'attendibildélla valutazione, al dirigente responsabile sara
applicato, oltre al correttivo sul livello di corggemento dei risultati, anche la valutazione negati
del fattore “comportamenti organizzativi e capaoi@nageriali”.

L'inerzia e/o l'inadeguatezza del dirigente, inambne al conseguimento dei risultati attesi,
produce effetti sia sulla valutazione del dirigenteedesimo e sia sulla valutazione dei
“comportamenti organizzativi e capacita managérdel dirigente ..

Le ragioni che consentono la rimodulazione degletivi e il termine ultimo per richiedere le
modifiche sono stabiliti nel Piano esecutivo ditgee.

Della richiesta avanzata all’'ufficio competente e adifforme rispetto alle ragioni e/o ai termini

previsti dal PEG, anche se autorizzata dall’OIV g&ivaguardare la continuita amministrativa e i
risultati della gestione, se ne terra conto nelbamdella valutazione del fattore “comportamenti
organizzativi e capacita manageriali”.

ART. 53
IL TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

1. L’'Organismo Indipendente di Valutazione, sulla bdsepunteggi attribuiti ai valutati secondo il
presente Sistema di valutazione, compila una gtadaalelle valutazioni individuali del personale
dirigente.

2. Nella predetta graduatoria il personale dirigensdutato e distribuito in differenti livelli di
performance in modo tale che al personale collo@atgiascuna fascia di merito corrisponda
l'attribuzione di una percentuale della quota tzortinitaria di trattamento accessorio collegata all
performance, come risultante dal seguente prospetto

Fascia Punteggio attribuito Quota teorica unitaria di
trattamento accessorio
collegato alla performance
A da 91 a100 punti 100%
B da 81 a 90 punti 90%
C da 71 a 80 punti 80%
D da 61 a 70 punti 70%
E da 51 a 60 punti 60%
F Fino a 50 punti 0%
ART. 54

GLI STRUMENTI A SUPPORTO DELLA VALUTAZIONE

1. Al fine di supportare adeguatamente I'applicazidaksistema di valutazione delle prestazioni, si
utilizzano le seguenti schede di valutazione:

» la scheda di valutazione dell’Area degli Obiet{ailegato 1);
» _la scheda di valutazione dell’Area dei Comportamain¢zionali (allegato 2).

2. Il contenuto delle schede di valutazione e propasttualmente dall’Organismo Indipendente di
Valutazione (OIV) al Sindaco che informa la GiunliaSindaco puo proporre modificazioni ed
integrazioni che saranno esaminate in accordo’Ciw |
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AREA DEGLI OBIETTIVI

Scheda obiettivo Anno

Programma n°

Progetto n°

Titolo progetto:

Centro di resp. N° PEG n° Responsabile:
<
O Oggetto sintetico:
% OBIETTIVO n° , — Peso __ %
x Tipologia obiettivo:
2
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| AREA DEI COMPORTAMENTI DIREZIONALI

| RISULTATI ANNO:

ATTRIBUZIONE FASCIA DI RISULTATO A CURA DEL SINDACO
VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEI TITOLARI DI INCARICHI DIRIGENZIALI

Nominativo:
Incarico:
Qualita dell'apporto individuale (max 25 punti) N I S B E
Capacita di applicazione pratica ed operativa della
a | preparazione professionale
Impegno e disponibilita ad adeguare il proprio terdplavoro
b | alle esigenze dellamministrazione
Apporto costruttivo all'analisi dei problemi e caga di
¢ | contribuire alla definizione delle politiche
dellamministrazione
d | Capacita di rispettare le scadenze operativeanelidai vertici
dell’ente
e | Capacita di coordinarsi e correlarsi con glii attsponsabili di
struttura
Qualita dell’apporto gestionale (max 15 punti) N I S B E
Capacita di pianificare e programmare [I'attivitall'deita
a | organizzativa affidata, compresa la capacita ditrodiare
(assumendo direttamente la responsabilita) i atiuldei
collaboratori sotto il profilo qualitativo e quatativo
Capacita di orientamento, finalizzata al migliorameedella
b | gestione dei servizi erogati
Capacita di ottimizzare le relazioni con [l'utenza
c | internal/esterna
Capacita direttiva (max 10 punti) N I S B E
Capacita di motivare e valorizzare le professidagiresenti
a | nel settore/servizio, favorendo il clima organibhzat
b | Capacita di valutazione differenziata dei prapiiaboratori
| N=11=2 S=3 B=4 EF5

TOTALE PUNTEGGIO (max 50 punti). __ /50

IL PRESIDENTE DELL'OIV
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CAPO IV
DIPENDENTI

ART. 55
OGGETTO

1.1l Capo IV del presente Sistema mira a definire la metodoledid processo di valutazione della
performance organizzativa ed individuale dei dipgmddel Comune di Barletta, ai sensi e per gli
effetti dell'art. 7 comma 2 lett. c) e dell'artc®@mma 2 del D.Lgs. 150/2009.

ART. 56
LE RESPONSABILITA’ DELLA VALUTAZIONE

1. La valutazione delle prestazioni lavorative, intemdo con questo i risultati individuali e i
comportamenti organizzativi di ogni singolo Dipent#e compete al Dirigente.

2. Questi puo essere coadiuvato nel processo valotatai titolari di posizioni organizzative che,
nell’ambito del servizio, operano a stretto comtatin il Dirigente e coordinano il lavoro deglitral
dipendenti.

3. Il Dipendente che nel corso del periodo oggettvalutazione ha prestato servizio in diversi
settori/servizi € valutato dal Dirigente dell'ultinsettore/servizio d’assegnazione, il quale dovra
acquisire gli elementi di conoscenza per i peréicedenti, al fine di formulare un giudizio unico
complessivo.

4.1 dirigenti hanno I'onere della preventiva inforn@ze a tutto il personale assegnato sui criteri e i
fattori di valutazione adottati, sugli obiettivisgegnati e da conseguire nell’anno di riferimento,
coerentemente con la programmazione complessiVAmehinistrazione comunale.

5. La valutazione riguarda tanto i dipendenti con @t di lavoro a tempo indeterminato, quanto i
dipendenti con contratto di lavoro a tempo deteattinpurché abbiano effettuato almeno il 70%
delle giornate di lavoro previste per anno. Ai faella valutazione delle giornate di presenza
effettiva in servizio si rinvia a quanto previstallthrt. 68.

ART. 57
GLI OBIETTIVI

1. La valutazione del merito consiste in un processtematico che si svolge nei confronti delle
unita operative a qualsiasi livello e/o funzione needesime appartengano e che risponde
primariamente a due ordini di esigenze:
a. il diritto del singolo individuo:

» _al riconoscimento della propria individualita;

» _allapprezzamento dei risultati raggiunti;

+ _alla valutazione delle qualita potenziali;

» allo sviluppo ed al miglioramento della prestazipnefessionale;
b. I'esigenza del Comune, datore di lavoro, alla coanga:

» _dellattivita di ogni singola unita di personale;

» _del suo valore attuale e potenziale;

» _della sua volonta e capacita di miglioramento.
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ART. 58
IL PROCESSO

1. La valutazione si realizza per fasi successiveprs#w la metodologia descritta dal Capod#!
presente Sistema.

2. Il Responsabile delle fasi e il Dirigente, in quapreposto alla gestione dei rapporti di lavoro
con la capacita e i poteri del privato datore dota.

3. La prima fase € quella dell'informazione dei dipeniil La valutazione inizia con I'informazione
ai dipendenti circa:

a. gli obiettivi da conseguire nell’anno di riferiment risultati attesi dal gruppo di lavoro e dai
singoli lavoratori, i tempi programmati;

b. le finalita, i criteri, le modalita i tempi di vaazione della prestazione lavorativa;

c. i comportamenti organizzativi attesi e i fattorilimzati per la valutazione della prestazione
lavorativa;

d. il richiamo ai doveri d'ufficio quali il rispetto el’orario di lavoro, I'assolvimento delle
competenze della posizione, la collaborazione conolieghi, il rispetto delle prerogative
dell'utenza.

4. La fase dell'informazione si realizza attraversa unnione del team di lavoro del quale si redige
apposito rapporto ad uso interno. La riunione évooata dal Dirigente entro 15 giorni dalla
approvazione del Piano esecutivo di gestione/Pidathta Performance relativo allanno di

riferimento della valutazione.

5. La seconda fase e quella della verifica dell’andamelelle attivita del singolo lavoratore e del
gruppo di lavoro, con particolare riferimento:

a. ai risultati medio tempore conseguiti, per 'impegiel gruppo e per 'impegno individuale;

b. ai comportamenti organizzativi.

6. Per la seconda fase il Dirigente si avvale di semtnquali incontri individuali o riunioni del
gruppo di lavoro attraverso cui, se necessariojMate ad adottare o suggerire le azioni correttive
per i comportamenti organizzativi negativi 0 a ogrammare le azioni necessarie per il
conseguimento dei risultati attesi.

7. La terza fase e quella in cui il Dirigente procedla valutazione individuale della prestazione
lavorativa in base ai fattori predefiniti dal tiboll del presente Sistema ed illustra la valutagion
medesima a ciascun Dipendente, in appositi incamdividuali, decidendo nel merito di eventuali
contestazioni.

ART. 59
| FATTORI

1. Oggetto di valutazione sono:
a. i risultati;

b. le prestazioni lavorative;
c.la presenza.

2. |l fattore presenza e valutato sulla base deifdatiti dall’ufficio personale.
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ART. 60
| RISULTATI

1. Per risultati s'intendono i prodotti, i servizi, glbiettivi conseguiti a seguito d’attivita ricor

0 attivita progettuali realizzate dagli uffici, inoerenza con le previsioni del Piano della
Performance predisposto ad inizio di ciascun arinosultati attesi devono essere misurabili

attraverso metodi quantitativi capaci di rappresenil pieno e parziale conseguimento, nonché
attraverso metodi qualitativi ove sia utile ten@meconsiderazione il gradimento di terzi per i

risultati conseguiti. Nella valutazione dei ristilta rilevante principalmente I'impegno di gruppo

misurabile attraverso i seguenti fattori:

Parametro Consiste nella quantificazione di un@iefementi preventivamente definiti ed
espressi in valore/numero assoluto che dimensieleariento da valutare.
L’'accertamento € fatto sui dati dell'ufficio ovvesa indagine presso l'utenza, interna o esterna.

Indicatore Consiste nel valore derivante dal rapporto traghrametri al fine di valutare
I'efficienza, cioe il rapporto tra prodotti realetz e risorse impiegate, I'efficacia, cioe il rapfotra
obiettivi realizzati e obiettivi programmati, ed@nomicita, cioe il rapporto tra costi e produzione

ART. 61
LE PRESTAZIONI LAVORATIVE

1. Per prestazione lavorativas’intende I'apporto individuale, nellambito deluppo di lavoro,
riscontrato nella realizzazione delle attivita @gssge, cioe I'impegno individuale profuso nel
realizzare le attivita per le quali il Dipendent@reposto e nel concorrere al conseguimento degli
obiettivi programmati. Ai fini della valutazione emgono due elementi fondamentali:

a. | risultati per 'impegno individuale valutabili attraverso i seguenti fattori:

e _Quantita di lavoro realizzato;

* _Rispetto dei tempi di procedura;

» _Precisione dei risultati;

» _Gestione delle priorita.

b. | comportamenti organizzativi valutabili attraverso i seguenti fattori:

» _Applicazione delle conoscenzeé la capacita di applicare le conoscenze nedesper i
compiti assegnati, acquisite attraverso attivitéodinazione, anche autonoma, esperienze di
lavoro, etc.

* _Relazioni con i colleghi e con gli utente la capacita di tenere rapporti, di comunicatre e
interloquire in maniera chiara con colleghi ed titecon atteggiamento di cortesia e di
disponibilita; € la capacita di rispondere con skgitp e tempestivita alle richieste
dell'utenza senza eccessivi formalismi e con trespea ed imparzialita.

» _Autonomia operativaé la capacita di orientare il comportamento orgaatizo in relazione
alle esigenze rilevate; adempiere le proprie mamsicon autonomia e senso di
responsabilita, sulla base delle indicazioni di simaa e delle direttive ed indirizzi ricevuti,
limitando al minimo il supporto dei superiori geshici e dei colleghi; &€ la capacita di
organizzare le attivita assegnate, dandosi le ifaiorecessarie, programmando il lavoro,
coordinando i collaboratori e coadiuvando i coliegh la disponibilita a svolgere
adeguatamente, in caso di necessita, attivita rioremde non richieste dalla posizione
ricoperta, e la capacita di realizzare progetti aiivita innovative, organizzare,
programmare e coordinare il personale assegnato.
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» _Coinvolgimento nei processié la capacita di concorrere nelle decisioni, tuaae gli
indirizzi e di realizzare adeguatamente le attiata progetti; € la capacita di lavorare in
gruppo.

» Adattamento ai cambiamenti organizzativé la capacita di gestire le attivita alla presenz
di diversa organizzazione che puo riguardare lepatenze, le risorse, la struttura operativa,
il ruolo ricoperto, etc.

» Partecipazione effettiva alle esigenze di flessihil & la capacita d’interpretare il proprio
ruolo in modo flessibile e funzionale alle esigenedi’organizzazione; e la disponibilita a
lavorare per obiettivi e, quindi, oltre il vincottell'orario di lavoro, della sede, su richiesta e
in caso di necessita, e la capacita di gestireaatechituazioni impreviste.

» _Iniziativa personale e promozione di innovazioni miglioramenti & la capacita di
affrontare le situazioni in modo positivo, con gpird’iniziativa, anche in assenza di
direttive ed informazioni dettagliate, proponendsusgioni migliorative; € la capacita di
affrontare le situazioni di lavoro, anche impresjston spirito critico ma orientato al
miglioramento concreto delle attivita dei proceditiee dei processi produttivi. E la
capacita concreta di conseguire risultati effietin minor tempo possibile.

* _Motivazione € la capacita di assicurare la costante presenzasiduita della prestazione
lavorativa. E l'interesse e l'attaccamento al layasenso d’appartenenza, critica costruttiva
e volonta di crescita delle competenze e conoscpeesonali, al di la dei ruoli e delle
mansioni.

2. | fattori di valutazione delle prestazioni lavovati sono graduati secondo la scheda di cui
all’Allegato D.

ART. 62

LA PRESENZA
1. Ai fini della valutazione della presenza si consh® i giorni di presenza effettiva in servizio
nell'anno oggetto di valutazione rispetto ai giodii presenza massima nello stesso anno. Si
considerano utili a determinare la presenza efetti
- i periodi di congedo di maternita, di paternitpagentale;
- le assenze dovute ad infortunio sul lavoro o thalalovuta a riconosciuta causa di servizio,
oppure a ricovero ospedaliero 0 a day hospitalcinére assenze relative a patologie gravi che
richiedano terapie salvavita;
- i permessi sindacali (escluso i distacchi);
- le assenze per donazione del sangue;
- le assenze per ferie contrattualmente previste;
- le assenze per recuperi compensativi autoritiizzecluso quelli derivanti da norme contrattuali.

2.Non si considerano presenza, ai fini della valutagj tutte le altre forme di assenza.

3. La valutazione avviene nel modo che segue:

Giudizio sintetico Graduazione della presenza in servizio

Sufficiente Giorni di presenza effettiva pari o superior&@bo dei giorni di presenza
massima dell’anno di valutazione.

Discreto Giorni di presenza effettiva pari o supexial80% dei giorni di presenza
massima dell’anno di valutazione

Buono Giorni di presenza effettiva pari o super@alr@0% dei giorni di presenza
massima dell’anno di valutazione

Ottimo Giorni di presenza effettiva pari o supeziai95% dei giorni di presenza
massima dell’anno di valutazione
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ART. 63
IL RIESAME DELLA VALUTAZIONE

1. Se la valutazione espressa dal Dirigente non eigsaddal Dipendente, quest'ultimo puo
chiedere il riesame allo stesso Dirigente che lovdlatato, formalizzando, con separata nota, le
proprie motivazioni entro 10 giorni dalla data i a scheda e stata consegnata e sottoscritta per
presa visione dal Dipendente.

2. Il Dirigente valuta le motivazioni e conclude ilgmedimento di riesame entro i sette giorni
successivi a quello in cui ha ricevuto la richiedtd Dipendente, assumendo la decisione finale in
merito alla valutazione definitiva.

3. Se persiste I'insoddisfazione da parte del Dipetedsunlla decisione definitiva di chi valuta,
rispetto alla richiesta di modifica della valutamg questi puo ricorrere ad un Collegio Paritetico,
istituito e disciplinato dalla Giunta Comunale capposito atto, per risolvere preliminarmente la
controversia. Qualora il dipendente ritiene nondssfdtte le ragioni sulla base della decisione
definitiva del predetto Collegio, puo attivare tarhale procedura di contenzioso innanzi al giudice
ordinario secondo le modalita di cui agli articéb e 66 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, e
successive modificazioni ed integrazioni.

ART. 64
LA CERTIFICAZIONE DEL PROCESSO

1. La procedura di valutazione si conclude:
» _con la firma di presa visione della scheda da pdeteDipendente, nel caso in cui lo stesso
non chieda il riesame;
» _con la valutazione definitiva assunta dal Dirigemtgeguito di richiesta di riesame.

2. Conclusa la procedura, il Dirigente trasmette tgfii atti all’Organismo Indipendente di
valutazione (OIV) il quale accerta la regolaritd deocesso valutativo e certifica che lo stesso e
rispondente ai criteri stabiliti dal presente regoénto.

3. In particolare, I'Organismo Indipendente di valudcee (OIV) terra conto ai fini della
certificazione:

» _dellavvenuta riunione del team di lavoro per lbninazione preventiva,

» _dellavvenuta verifica in corso d’anno circa i fitsdi € i comportamenti organizzativi;

» _della partecipazione dei dipendenti al processo;

» _del rispetto dei termini della procedura di valinag;

» dellavvenuta consultazione delle posizioni orgaatave nel processo valutativo se

necessario.

4. 'Organismo Indipendente di valutazione (OIV) puélutare anche altri aspetti, attinenti al
processo, ai fini della certificazione, escluso ioglemento che entri nel merito del giudizio
espresso dal Dirigente.

5. La certificazione del processo di valutazione érotedimento che si conclude entro i 60 giorni

successivi al momento in cui gli atti sono trasmal'®rgano della certificazione. L’esito negativo
della certificazione comporta per il Dirigente irgssato:
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» l'adozione di provvedimenti sanzionatori che hamifiessi sul trattamento accessorio del
Dirigente che ha effettuato la valutazione, da gaasi in relazione alla gravita della
irregolarita riscontrata ed alla eventuale reitenae nel tempo di tali mancanze;

» il risarcimento, a carico del Dirigente, degli etteali danni economici subiti dal
Dipendente.

ART. 65
IL SISTEMA PREMIANTE

1. La valutazione deRisultati delle Prestazioni lavorativee dellaPresenzaé utile ai fini della
corresponsione del trattamento accessorio collegidoperformance rappresentato dall’incentivo
per la produttivita ed il miglioramento dei servizi

ART. 66
LA VALUTAZIONE

1. L’accertamento deRisultati per I'impegno di gruppé effettuata dall’Organismo Indipendente
di valutazione (OIV) in funzione del grado di fieahzione degli obiettivi del Piano della

Performance. A tal fine, i Dirigenti dei servizitemil 15 febbraio di ogni anno documentano a
I'Organismo Indipendente di valutazione (OIV), dbaupporto del Controllo di gestione interno, i

risultati conseguiti in riferimento agli obiettidel Piano della Performance.

2. Nella scheda di valutazione, di cui all’Alleg&oil Dirigente provvede ad attribuire il punteggio
per iRisultati per I'impegno di gruppdl predetto punteggio (da 0 a pOnti) € assegnato a ciascun
dipendente in funzione della sua quota di parteoguee alla realizzazione degli obiettivi del Piano
esecutivo di gestione/Piano della Performanceayiibeso complessivo e rapportato a 50.

3. La valutazione dell®restazioni lavorative effettuata dal Dirigente attribuendo nella Schaida
valutazione un punteggio per ciascuno dei fat@lativi ai Risultati per I'impegno individualed ai
Comportamenti organizzativienuto conto della Scheda di graduazione debrfadt della Tabella
dei punteggi di cui agli Allegati D ed E.

4. La valutazione dell@resenzee effettuata dal Dirigente, sulla base dei datnifodall’Ufficio
Personale, attribuendo nella Scheda di valutazignenteggio secondo quanto indicato nell’art. 69
co. 3 e nella Tabella dei punteggi di cui all’Alég E.

ART. 67
APPLICAZIONE DEL SISTEMA PREMIANTE

1. L’'Ufficio Personale, sulla base dei punteggi atiiibai valutati secondo il presente Sistema di
valutazione, compila una graduatoria delle valataizindividuali del personale dipendente.

3. Nella predetta graduatoria il personale valutatodistribuito in differenti livelli di
performance in modo tale che al personale collowattascuna fascia di merito corrisponda
l'attribuzione di una percentuale della quota teouinitaria, ponderata per categoria, di
trattamento accessorio collegato alla performatmee risultante dal seguente prospetto:
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Fascia Punteggio attribuito Quota teorica unitaria
ponderata per categoria di
trattamento accessorio

collegato alla performance

A da 96 al100 punti 100%

B da 91 a 95 punti 95%

C da 86 a 90 punti 90%

D da 81 a 85 punti 85%

E da 76 a 80 punti 80%

F da 71 a 75 punti 75%

G da 66 a 70 punti 70%

H da 61 a 65 punti 65%

I da 56 a 60 punti 60%

L da 51 a 55 punti 55%

M fino a 50 punti 0%

ART. 68

RELAZIONE SULLA PERFORMANCE
1. Il d.lgs. n°150/09 prevede, inoltre che, per davengletamento al “Ciclo della Performance”
venga comunicata ai cittadini/utenti la rendicordae dei risultati di Performance, attraverso il
documento a cido preposto denominato “Relazioneash#rformance”, verificato e validato
dall’Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.)

ART. 69
Le schede allegate al presente regolamento castitioid uno strumento per I'attuazione
concreta del processo di valutazione; possonoessedificate e integrate dalla Giunta Comunale
con propria motivata deliberazione.
La proposta di modifica e integrazione delle schpde essere formulata, oltre che dagli
organi di governo dell’ente, anche dall'Organisnmaipendente di valutazione, dal Segretario
generale e dai dirigenti.
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Allegato D

Scheda di graduazione dei fattori per la valutazioa delle prestazioni lavorative

RISULTATI PER L'IMPEGNO INDIVIDUALE

Fattori di valutazione dei risultati per 'impegno individuale

1.1 Quantita di lavoro realizzato Punteggio
a. Realizza quantita minime rispetto a quelle assegfiaferiori al 50%) a.0
b. Realizza quantita sufficienti rispetto a quellecggmte (inferiori all’'80%) b.1
c. Realizza quantita inferiori a quelle assegnate(iofi al 100%) c.2
d. Realizza abitualmente quantita pari a quelle asgedpari al 100%) d.3
1.2 Rispetto dei tempi di procedura Punteggio
a. Impiega tempi solitamente molto piu lunghi di quptevisti a.o
b. Impiega occasionalmente tempi pit lunghi di quelévisti b.1
c. Impiega spesso i tempi previsti c.2
d. Rispetta sempre i tempi previsti d.3
1.3 Precisione dei risultati Punteggio
a. Mostra una scarsa precisione a.0
b. Mostra una sufficiente precisione b.1
c. Mostra una buona precisione c.2
d. Mostra un’ottima precisione d.3
1.4 Gestione delle priorita Punteggio
a. Realizza le attivita senza seguire le priorita seade a.o
b. Realizza le attivita gestendo bene le priorita ssaee b.1
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Fattori di valutazione dei comportamenti organizzaivi
Fattore Giudizio sintetico Descrizione
2. Applicazione delle a. Applica le conoscenze e le abilith necessarie
conoscenze acquisite con risultati scarsi
attraverso interventi formativi b. Dimostra interesse al perfezionamento delle
preordinati allo scopo o attravers@. Insufficiente conoscenze e migliora i risultati del lavoro
autonoma attivita formativa conb. Sufficiente c. E’ costantemente orientato a perfezionarg le
riferimento a: c.Buono conoscenze ed abilita e migliora i risultati del
- normativa; d. Ottimo lavoro in modo significativo
- procedure interne; d. Perfeziona bene le conoscenze e si distingue
- tecniche e strumenti di lavoro. per i risultati che consegue anche per il continuo
tendere al perfezionamento

3. Relazioni con i colleghi e con gl a. Le relazioni, con i colleghi e con I'utenza, sono
utenti con riferimento a: improntati ad eccessivo formalismo, cpn
- cortesia ed attenzione; atteggiamenti non sempre di cortesia | e
- condivisione delle informazioni in disponibilita sostanziale
modo chiaro e preciso; b. Dimostra di saper intrattenere adeguate
- tempestivita nelle risposte; relazioni con colleghi e utenti, comunicando gon
- uso di linguaggi semplici e chiarezza e orientando [I'atteggiamento alla
comprensibili; risoluzione dei problemi
- gestione corretta dei conflitti; c. E' costantemente orientato a mantengere
- capacita di impostare relazioni basate relazioni ottimali con colleghi e utenti, andando
sulla fiducia e sul confronto chiaro e | a. Insufficiente oltre le formalita e le procedure con un chiaro
franco; b. Sufficiente orientamento alla creazione di un buon climg di
- capacita di osservare il necessdric. Buono lavoro e della soddisfazione del cliente
riserbo sulle questioni pertinentid. Ottimo d. Oltre ad avere ottime capacita di relazioni
I'attivita espletata; interne ed esterne, si distingue per i signifidativ
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- capacita di creare le condizioni p
assicurare buone relazioni nel grup
di lavoro.

atteggiamenti costruttivi e volti a migliora
costantemente e sostanzialmente i rapporti sul
piano della chiarezza comunicatiy
dell'accoglienza, dell'attenzione alla risoluzio
dei problemi, alla costruzione di un clima
lavoro positivo

e

a,
he
di

4,  Autonomia
riferimento a:

operativa con

- esecuzione corretta delle mansioni

sulla base di indicazioni e indirizzi di
massima;

a. Esegue le competenze con limitata autonomia,

necessitando di supporto ed indirizzo sia
superiori che dei colleghi

b. Dimostra di saper gestire con sufficien
autonomia buona parte delle attivita consegue

dei

te
ndo

- risoluzione dei problemi autonompa. Insufficiente discreti risultati
senza ricorso a colleghi o superiori; | b. Sufficiente c. E’ pienamente capace di gestire in autonomia le
- affidabilita e precisione c. Buono attivita migliorando i risultati in modI
nell’esecuzione degli incarichi affidati; d. Ottimo significativo
- competenza nell’affrontare le novitd; d. Oltre a saper gestire con piena autonomia
- gestione corretta delle priorita, I'attivita, si distingue per i risultati che consege
rispettando date ed impeghi che tende a perfezionare e migliorare in modo
progettuali; sostanziale
- gestione ottimale delle risorse umane.
5. Coinvolgimento nei processicon a. Dimostra limitato interesse al lavoro di gruppo,
riferimento a: se non quando indispensabile, esegue le funzioni
- capacita di analisi dei problemi di in modo insoddisfacente conseguendo sdarsi
sintesi e orientamento alla soluzione risultati
operativa; a. Insufficiente b. Dimostra interesse al lavoro ed assume
- attitudine a lavorare con altri dellab. Sufficiente comportamenti positivi e di partecipazione attiva,
medesima organizzazione c.Buono conseguendo discreti risultati
riconoscendosi nello scopo comune;| d. Ottimo c. E' costantemente orientato ad integrarsi |nei
- disponibilita allinnovazione ed processi lavorativi, interagendo in maniera
allintroduzione di nuove procedune costruttiva con i colleghi e migliorando
e/o processi produlttivi. significativamente i risultati
d. Oltre a quanto previsto nel punto c. si distingue
per i risultati che consegue e che tende a
migliorare in maniera sostanziale
6. Adattamento ai cambiamenti a. Si adatta ai cambiamenti organizzativi con
organizzativi con riferimento a: indifferenza, non & partecipe delle esigenze
- cambiamenti che riguardano |[e rinnovate del nuovo assetto organizzativo
risorse umane assegnate all'ufficio; | a. Insufficiente b. Dimostra interesse al cambiamento, partecipa
- modifiche delle competenze; b. Sufficiente attivamente alle esigenze del servizio
- nuove discipline e strumenti dic.Buono c. E costantemente orientato al miglioramento
lavoro; d. Ottimo sotto il profilo organizzativo, ad essere partegipe
- nuova utenza interna ed esterna. delle esigenze di miglioramento del servizio, |ad
adattarsi ai cambiamenti, migliorando i risultati|i
modo significativo
d. Oltre ad essere portato al cambiamento, assume
guesto come dato per migliorare costantemente e
sostanzialmente la propria attivita ed i risultati
conseguiti
7. Partecipazione effettiva alle a. E’ indifferente e non ha disponibilita a svolgere
esigenze di flessibilitacon riferimento se non le mansioni ordinariamente assegnate
a: b. Dimostra interesse alla flessibilita,
- capacita di farsi carico di lavoro conseguendo discreti risultati
aggiuntivo rispetto a quellp c. E’ costantemente orientato al miglioramento del
ordinariamente assegnato; servizio, con buona capacita di adattamentg al
- disponibilita a sostituire colleghi contesto operativo, agli imprevisti ed alle novita
assenti; a. Insufficiente d. Oltre a possedere le capacita di cui al puntp c.
- disponibilita a prolungare il lavoro jab. Sufficiente si distingue per i risultati che consegue che tenge
fine orario, se richiesto e se necessario; Buono migliorare visibilmente ed in maniera sostanziale
- disponibilita a prestare servizio oltre d. Ottimo
giorni lavorativi in caso di necessita ed

urgenza,
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- disponibilita a spostarsi da una s€
operativa ad un’altra, se necessario;

de

- disponibilita alla mobilita
intersettoriale.
8. Iniziativa personale  con a. Esegue le indicazioni con scarso spifito

riferimento a:

- ricerca individuale delle soluzioni @i

problemi;
- concorso nella individuazione deg
obiettivi;

- capacita di confronto con altre rea

)
a. Insufficiente

td. Sufficiente

d’iniziativa, in modo ordinario e second
abitudine

b. Dimostra di saper prendere iniziative utili
conseguimento dell'obiettivo

c. E' costantemente orientato ad assum

suggerire iniziative utili a migliorare i risultati

(0]

al

ere,

per acquisire informazioni c. Buono consequiti

migliorative; d. Ottimo d. Oltre a possedere le capacita di cui| al
- capacita di evitare appesantimenti precedente punto c. si distingue per i risultati
burocratici e formalismi inutili; conseguiti con spirito d’iniziativa concreto |e

- capacita di collaborarg capace di perfezionare in maniera sostanzigle i
nell’individuazione di strategie, scelte risultati stessi

€ programmi nuovi.

9. Motivazionecon riferimento a: a. Impegno ordinario, con limitato attaccamentq al
- presenza costante in servizio, gon lavoro e spirito critico non costruttivo

prestazione lavorativa assidua; b. Mostra impegno ed interesse al lavoro, € di
- mantenimento  costante della stimolo per colleghi e collaboratori

professionalita con azioni autonome di c. Mostra impegno individuale, buon attaccamento
aggiornamento; al lavoro e spirito critico costruttivo

- orientamento alla critica costruttiva; d. Oltre a possedere le capacita di cui al punto ¢.,

- rapidita nell'esecuzione dellea. Insufficiente mostra  elevato senso di  appartenepza
mansioni con risultati precisi e corretti;b. Sufficiente all'organizzazione e lavora costantemente [per
- adattamento alle esigenze |di.Buono migliorarne I'immagine sostanziale, attraverso {un
funzionalita dell'organizzazione; d. Ottimo sostanziale orientamento al conseguimento | dei
- condivisione delle informazioni con risultati

il gruppo dei colleghi o con |

collaboratori;

- promozione di comportamenti

positivi con I'esempio personale;

- attitudine a lavorare in gruppo per un

fine comune.
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Allegato E

Tabella dei punteggi per la graduazione dei fattordi valutazione

OGGETTO DELLA CATEGORIE
VALUTAZIONE FATTORI GRADUAZIONE A |B C D
0 Punteggio massimo
Risultati per l'impegno di | (in relazione al
RISULTATI gruppo Raggiungimento degli obiettivi 50 | 50 | 50 | 50
del Piano della performance)
1
Risultati per [limpegno | Punteggio massimo 10 |10 |10 | 10
individuale (in dettaglio nell’allegato D)
2 Insufficiente 0 0 0 0
Applicazioni delle Sufficiente 1 1 1 1
Conoscenze Buono 2 2 2 2
Ottimo 3 3 3 3
3 Insufficiente 0 0 0 0
Relazioni con i colleghi €| Sufficiente 1 1 1 1
con gli utenti Buono 2 2 2 2
Ottimo 3 3 3 3
Insufficiente 0 0 0 0
4 Sufficiente 1 1 1 1
Autonomia operativa Buono 2 2 2 2
PRESTAZIONE ottimo_ 3 (3 13 13
LAVORATIVA 5 _ _ _ Insufficiente 0 0 0 0
Coinvolgimento nei Sufficiente 1 1 1 1
processi Buono 2 2 2 2
Ottimo 3 3 3 3
6 Insufficiente 0 0 0 0
Adattamento ai | Sufficiente 1 1 1 1
cambiamenti Buono 2 2 2 2
organizzativi Ottimo 3 3 3 3
7 Insufficiente 0 0 0 0
Partecipazione effettiva alle| Sufficiente 1 1 1 1
esigenze di flessibilita Buono 2 2 2 2
Ottimo 3 3 3 3
8 Insufficiente 0 0 0 0
Iniziativa  personale  e| Sufficiente 1 1 1 1
promozione innovazioni e| Buono 2 2 2 2
miglioramenti Ottimo 3 3 3 3
Insufficiente 0 0 0 0
9 Sufficiente 1 1 1 1
Motivazione Buono 2 2 2 2
Ottimo 3 3 3 3
Insufficiente 0 0 0 0
10 Sufficiente 6 6 6 6
PRESENZA Presenza in servizio Buono 10 | 10 | 10| 10
Ottimo 16 |16 | 16 | 16
TOTALE PUNTEGGIO (Fattori da 0 a 10) 100| 100 | 100 | 100
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| SCHEDA DI VALUTAZIONE ANNO

Allegato F

Dipendente

Categoria

Posizione economica

Riunione di inizio anno

Verifica durante I'anno

FATTORI DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

GRADUAZIONE DELLA PRESTAZIONE

RISULTATI

Risultati per 'impegno di gruppo

Da 0 a 50

Punti

Parametro / Indicatore

PRESTAZIONE LAVORATIVA

Risultati per I'impegno individuale

Punti

1.1

Quantita di lavoro realizzato

1.2

Rispetto dei tempi di procedura

1.3

Precisione dei risultati

Gestione delle priorita

Comportamenti organizzativi

Insufficiente | Sufficiente

Buono

Ottimo

Punti

Applicazione delle conoscenze

Relazioni con i colleghi e con gli utenti

Autonomia operativa

Coinvolgimento nei processi

Adattamento ai cambiamenti organizzativi

Partecipazione effettiva alle esigenze di flesibil

Iniziativa personale

OO N B~ WN

Motivazione

PRESENZA

Presenza in servizio

Sufficiente Discreto

Buono

Ottimo

Punti

10

Giorni di presenza effettiva

PUNTEGGIO SINTETICO INDIVIDUALE (Fattori da 0 a 10)

Aree di miglioramento e/o di eccellenza della preatione

(Indicare gli aspetti della prestazione nei quiatiipendente pud migliorare nonché le eventualitpudi eccellenzs
dallo stesso raggiunte)

L

Osservazioni del dipendente

Data valutazione

Firma dirigente
Firma (eventuale) titolare di P.O. che coadiuva

Firma dipendente per presa visione
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ALLEGATO:

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI RUOLI DIRIGENZIALI

Criteri COLLOCAZIONE NELLA COMPLESSITA’ PRGANIZZATIVA (max 40) GRADO DI RESPONSABILITA’ (max 35)
STRUTTURA (max 25)
Gestione Complessita . L RSI.II'.EX/%E(Z;'IA
csr(i)tttte?i- Specialita know-hpw Relazioni Eir?]c;rr?g Gestione Risorse Finanziarie or S:erc\j/:rz'rlw eenti Autonomia decisionale Re;g;irfna;glta :Slssf‘?:t% . ;:xAlo) U
4 - - 3
g = |2 2 | = d
- | §nE & vS | O .| Entta | Entita | Entitacosti | T & | d coinvol- | Rilevanza | | Flessibilita | viterzi | O H
= ogLvo a Q2 S o © & ol H £ S| risorsea | costi (spese in 2 a H gimento di terzi = | operativae| (sanzioni| F g
S SEQ 80 ND ol Ng 2 =5 S - D_| oN " [ . ; oo |E| 8
= R s2onN SSE| 5= 5 = | 55 disposizi (spgse c/c_apltale per g £ S % diretto ngl(_el ; = gestionale pe_tn_a_ll e 2|5 .S S
= 255 289 |88 383 Sg g8l onme di rimborso T= | 53 nelle | decisioni | g civil)) S|glE| 3
c E.g g% 8’; Q | F 3 .?Tf § o t9 3 § (entrate) | gestion | prestiti e per g 'cgu decisioni (pareri g = @
S5z dEs | = | 2 S8° D Gem |T | B reenied
DIR
o | | | [ | | ] | L |
OIR | [ [ ] | | | [ |
o | | | [ | | ] | L |
o | | | [ | | ] | || |
DIR | | [ ] | | [ |
o | | | [ | | ] | L |
OIR | [ [ ] | | | [ |
o | | | [ | | ] | L |
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LA GIUNTA COMUNALE
Premesso che:

- Particolo 25 del Decreto legislativo 27 ottobre 2009 n. 150 prevede che le amministrazioni pubbliche
favoriscono la crescita professionale ¢ la responsabilizzazione dei dipendenti pubblici ai fini dei continuo
miglioramente dei processi ¢ dei servizi offerti, La professionalitd sviluppata ¢ attestata dal sistema di
misurazione e valutazione costituisce criterio per Y'assegnazione di incarichi e responsabilitd secondo criteri
oggettivi e pubblici.
- L'articolo 8 det C.CN.L. det 31.03.1999 relativo al personale non dirigente del Comparto Regioni-Autonomie
Locali, prevede che gli Enti istituiscono posizioni di lavoro che richiedono, con assunzione diretta di elevata
responsabilita di prodotto ¢ di risuitato:
e svolgimento di funzioni di direzione di unitd organizzative di particolare complessita, caratterizzate da
elevato grado di autonomia gestionale ed organizzativa,
s svolgimento di attiviti con contenuti di alta professionalita e specializzazione correlate a diplomi di
laurea e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizione di albi professionali;
e svolgimento di attivita di Staft e/o di studio, ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo caratterizzate da
elevate autonomia ed esperienza.
Lo stesso articolo prevede che le posizioni debbano essere assegnate esclusivamente al personale di cat. D sulla
base di un incarico a termine con l'osservanza dei seguenti principi:
a) ghi incarichi sono conferiti e rinnovati, con atto scritto e motivato, dai dirigenti per un periodo massimo non
superiore a cinque anni sulla base di criteri definiti dagli organi dell'Ente;
b) gli incarichi a couferirsi devono iemer conto della natura ¢ caratteristica dei programmi da realizzare, dei
requisiti professionali posseduti, delle attitudini e della capacita professionale ed esperienza acquisite dal
personale di cat. I;
¢) gli incarichi possono essere revocati prima della scadenza, con atto scritto € metivato, in relazione ad
intervenuii mutamenti organizzativi o in conseguenza di specifico accertamento di risultati negativi.
1l successivo articolo 10 del richiamato C.CN.L. stabilisce che il trattamento economico accessorio del personale
di cat. D, titolare di posizione organizzativa, € costituito dalla retribuzione di posizione e della retribuzione di
nisultato. Tale trattamento assorbe tutte le competenze accessorie € le indennita previste, compreso il compenso
per lavoro straordinario. Liimporto della retribuzione varia da un minimo di €. 5.164,57 a un massimo di €.
12.911,42 annui tordi per tredici mensilita. L'importo della retribuzione di risultato varia da un minimo del 10%
ad un massimo del 25% della retribuzione di posizione attribuita ed & corrisposta a seguito di valutazione annuale.
Ciascun Ente stabilisce la graduazione della retribuzione di posizione in rapporto a ciascuna delle posizioni

organizzative preventivamente individuate.

- Tarticolo 10 del C.C.N.L. del 22.01.2004 relativo al personale non dirigente del Comparto Regioni-Autonomie
Locali, prevede che gli enti valorizzano le alte professionalita del personale della categoria D mediante il
conferimento di incarichi a termine nell'ambito della disciplina dellart. 8, comma [, lett. b) e ¢) del CCNL del 3
1.3.1999 ¢ nel rispetto di quanto previsto dagli artt. 9, 10, ¢ 11 del medesimo CCNL.

I predetti incarichi sono conferiti dai soggetti competenti secondo gli ordinamenti vigenti:
i di competenze elevate ¢ innovative, acquisite, anche nell'ente, attraverso la

a) per valorizzare specialisti portatorl
maturazione di esperienze di lavoro in enti pubblici e in enti e aziende private, nel mondo della ricerca o

universitario rilevabili dai curriculum professionale ¢ con preparazione culturale correlata a titoli accademici
(Jauree specialistiche, master., dottorati di ricerca, ed altri titoli equivalenti) anche, per alcune delle suddette alte
professionalita, da individuare da parte dei singoli enti, con abilitazioni o iscrizioni ad albi;

b) per riconoseere ¢ motivare ['assunzione di particolari responsabilita nel cam
valutazione propositiva di problematiche complesse di rilevante interesse per i
governo dell'ente.

I conseguimento del programma dt

Lo stesso articolo prevede che gli enti adottano afti organizzativi di diritto comune, nel rispetto del sistema di

relazioni sindacali vigente:
a) per la preventiva disciplina d

responsabilita e per il relativo affidamento;
b) per la individuazione dei criteri utili per la quantificazione dei valori della retribuzione di posizione ¢ di

ei criteri e delle condizioni per la individuazione delle competenze ¢

risultato;
¢} per la definizione dei ¢

vigente sistema di controlio interno. _
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- Varticolo 11, comma 1, del C.C.D.L del 22.02.2006 Area Dirigenza, prevede che la retribuzione di
posizione, riconosciuta al Dirigente ¢ corrispondente al valore economico della fascia in cui € collocata la
posizione stessa. in base ai fattori di valutazione indicati nella metodologia adottata dall' Amministrazione,
attraverso 'azione dell” Organismo Indipendente di Valutazione, ali'uope nominato secondo le norme interne
dell'Enie.

Considerato infine che:

- il Sistema di valutazione delle posizioni e delle prestazioni del personale, area dipendenti, ¢ stato
concertato con le OO.SS. Aziendali e Territoriali nelle sedute di Delegazione Trattante, formalmente
convocaie, tenutesi nelle giomate del 21/01/2014, 04/02/2014, 11/62/2014, di cui ai verbali allegati {AHegato
B).

- il Sistema di valutazione delle posizioni e delle prestazioni del personale, area dirigenziale, ¢ staio
concertato con le 00.SS. Aziendali e Territoriali nelle sedute di Delegazione Trattante, formalmente
convocate, tenutesi nelle giornate del 19/02/2014, 04/03/2014, 12/03/2014, di cui ai verbali allegati (Allegato
C)

- la bozza definitiva concertata con le OO.SS. Aziendali e Territoriali del Sistema di valutazione delle
posizioni e delle prestazioni del personaie € stata trasmessa per e-mail all” Organismo Indipendente di
Valutazione (O.1V.), per i} prescritto parere, sia in data 5 giugno 2014 che in data 11 giugno 2014;

- it predetto Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.), con verbale datato 08/01/2015 (Allegato D),
formulava delle osservazioni alla bozza definitiva det Sistema di valutazione delle posizioni e delle
prestazioni del personale;

. le osservazioni formulate dall’Organismo Indipendente di Valutazione (O.LV.), riguardavano
essenzialmente 1’eliminazione di alcuni articoli del Sistema ridondanti, in quanto descrittivi di principi e
metodi gia normati che nulla aggiungevano al Sistema di valutazione; nonché, alcune sostituzioni ed
integrazioni necessarie ad eliminare adempimenti burocratici nel processo di valutazione e di dare enfasi alle
responsabilita gestionali, alla capacita di organizzazione ed alle procedure di controllo attivate ed esercitate
in concreto (misure analiticamente riportate nell’aliegato D),

- la bozza rettificata ed integrata con le osservazioni deli’Organismo Indipendente di Valuwazione (0.1V.),
infine, & stata oggetto di apposita seduta di Delegazione Trattante, tenuiasi in data 26 maggio 2015 (Allegato
E). In quella sede, la Delegazione ha preso atto ¢ condiviso le rettifiche ed integrazioni apportaie al Sistema
dall’0.1.V., fatta eccezione per gli articoli riguardanti il “Collegio Paritetico™ (ex art.12, comma 4, ¢
successivi) che 1'0.LV, aveva eliminato, con motivazioni, chiedendone 1a conferma;

- per quanto al punto precedente, si ritiene opportuno confermare le osservazioni deli’O.LV. in quanto
traftasi di una duplicazione, con relativo aggravio, di un procedimento gia normato in questo Comune
dali’art. 7, comma 4, del vigente Regolamento sul funzionamento dell’Organismo Indipendente di
Valutazione (O.LV.), approvato con delibera del Commissario Straordinario dej 28/02/2013, n°24, che
aftribuisce ad un organo indipendente e terzo rispetto I’amiministrazione stessa . ovvero I'O.LV, la funzione
di esperire, in contraddittorio, un tentativo di conciliazione tra le parti, in caso di dissenso sulle valhutazioni
sia dei dirigenti che dei dipendenti, fatte salve le successive formali procedure di contenzioso innanzi al

giudice ordinario;

Tutto cié premesso;

- Visto il documento allegato al presente provvedimento, quale parte integrante e sostanziale, denominato "Testo
unico dei sistemi di valutazione delle posizioni ¢ delle prestazioni del personale” (Allegato A), che recepisce le
osservazioni condivise durante le citate riunioni di Delegazione tratiante ¢ Organismo Indipendente di Valutazione
(O.1LV.)

- Considerato che il predetto Testo unico dei sistemi di valutazione deile posizioni e delle prestazioni de! personale ¢

volto al miglioramento della qualita dei servizi offerti dal Comune, nonché alla crescita delle competenze
professionali, atiraverso la predeterminata regolamentazione degli incarichi ¢ delle responsabilita, la valorizzazione
del merito e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unitd organizzative in un quadro di
part opportunitd di diritti e doveri, trasparenza dei risultati del Comune e delle risorse impiegate per il loro
perseguimento;
- Ritenuto di conseguenza necessario ed opporfuno di provvedere ali'approvazione della proposta di "Testo
unico dei sistemi di valutazione delle posizioni ¢ delle prestazioni del personale” come risultante dal documento
allegato al presente provvedimento, quale parte integrante e sostanziale, nel quale sono accorpati il Sistema di
graduazione delle Posizioni Dirigenziali, delle Posizioni Organizzative, delle Alte Professionalita e delle
Specifiche Responsabilita ed il Sistema di misurazione e di valutazione delle performance del Segretario generale,
dei Dirigenti e dei Dipendenti;

Visto il D.Lgs. n. 267/2000;

Visto il D.Lgs. n. 165/2001;

Visto il D.Lgs. n. 150/2009;

Visto i} Regolamento di contabilita;

Visto il Regolamento sull'ordinamente deghi uffici e dei servizi;

A voti unanimi resi palesemente
DELIBERA

la premessa & parte integrante e sostanziale del presente provvedimento;

1. DI APPROVARE il documento aliegato al presente provvedimento (Allegato A), quale parte integrante e sostanziale,
denominato "Testo unico dei sistemi di valutazione detle posizioni ¢ delie prestazioni del personalie™ ne! quate sono accorpati
il Sistema di graduazione deile Posizioni Dirigenziali, delle Posizioni Organizzative, delle Alte Professionalita e delle
Specifiche Responsabilita ed i} Sistema di misurazione e di valutazione delle performance del Segretario generale, dei

Dirigenti e dei Dipendenti, cosi come adeguato ed integrato con le osservazioni delle 00.SS. e defl’Organismo Indipendente
di Valutazione (O£ V.);

2. DI DEMANDARE a successivo atto 'approvazione della nuova macrostruttura detl'Ente con l'individuazione del numero

dei Servizi e, per ciascuno di essi, del numero posizioni organizzative, delle alte professionalitd e delle specifiche
responsabilita;

3. DI DEMANDARE, altresi, a successivo provvedimento I'approvazione del Piano deila performance, che individua gli
indirizzi & gli obiettivi strategici ed operativi e che definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse,

gli indicatori per la misurazione e la valutazione deila performance dellamministrazione, nonchs gli obiettivi assegpati al
personale dirigenziale € di relativi indicatori;

4. DI DARE ATTO che il presente provvedimento non comporta oneri a carico del bilancio;

5. DI TRASMETTERE il presente provvedimento al Presidente dell’Organismo Indipendente di Valutazione (0.1V.), ai
Dirigenti ed alle Organizzazioni sindacali;

Successivamente, in relazione all’urgenza dettata dalla necessitd di attivare il procedimento riorganizzativo
dell’Ente, previa apposita separata votazione unanime palesemente effettuata.

D1 DICHIARARE la presente deliberazione immediatamente eseguibile ai sensi e per gli effetti dell'art. 134 comma 4 del
D.Lgs. n. 267/2000.




