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! TITOLO I
| PRINCIPI GENERALI

Art. 1
Oggetto

L. Al sensi degli artt. 4 e 5 della Legge 4 marzo 2009, n. 15, e dell’art, 7 del D.Lgs. 27 Ottobre
2009, n. 150, il Comune di Marmirolo adotta un nuovo sistema permanente di valutazione
delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti.

2. Il presente regolamento disciplina:

a) le modalita di valutazione delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti ai sensi
dell’art. 6 del CCNL sottoscritto il 31.3.1999 ¢ dell’art. 9 del D.Lgs. n. 150/ 2009;

b) le modalita di selezione per la progressione economica all'interno della categoria ai
sensi dell’art. 5 dello stesso CCNL e dell’art. 23 del predetto Decreto legislativo,

¢) conferimento degli incarichi di posizione organizzativa, valutazione e relativa
graduazione delle funzioni;

d) sistema di valutazione per la corresponsione della retribuzione di posizione e di
risultato ex art. 10 del CCNL sottoscritto il 31.3.1999:

3. Seopo essenziale della valutazione ¢ promuovere e stimolare il miglioramento delle
prestazioni e della protessionalita dei dipendenti.

4 La valutazione delle prestazioni del personale & una “componente cssenziale” del
rapporto di lavoro in quanto si propone di valorizzare le competenze dei dipendent, per il
perseguimento di finalita di sviluppo organizzativo.

5. Per il carattere innovativo, introdotto dalla normativa, innanzi richiamata, si rende
necessario 'avvio del sistema con modalita in sperimentazione, per consentire la
progressiva messa a punto dell'impianto, anche sulla scorta di quanto emergera a seguito
sottoscrizione del nuovo contratto collettivo nazionale di lavoro;

6. La progressione all'interno della categoria ha una valenza esclusivamente cconomica e si
concretizza in una scrie di posizioni economiche che il dipendente pud successivamente
acquisire, sulla base dei criteri selettivi e meritocratici stabiliti dal presente regolamento e
delle risultanze del sistema di valutazione adottato.

Art. 2
Finalita di applicazione

L 1l sistema permanente di valutazione & strumento di supporto alle politiche di sviluppo
professionale  det dipendenti dell’Ente e di trasparente applicazione degli istituti

contrattuali ad esso connessi,

2. In particolare esso rappresenta:



a) un elemento fondante il sistema complessivo di gestione delle risorse umane
finalizzato alla valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

b) uno degli strumenti fondamentali di analisi ¢ di definizione delle politiche di
sviluppo organizzative e di gestione delle risorse umane;

¢) la base di analisi comparata per lapplicazione dell'istituto contrattuale per la
progressione economica interna alla categoria (progressione orizzontale);

d) la basc di analisi comparata per I'erogazione dei compensi diretti ad incentivare la
performance individuale ed il miglioramento dei  servizi, attraverso la
corresponsione di compensi correlati al merito ed all'impegno di gruppo, per centri
di costo, e/ o individuale.

Art. 3
Soggetti valutatori

I. La valutazione delle prestazioni dei dipendenti ¢ effettuata comunque al termine di ogni
anno ovvero con periodicita pia ravvicinata in caso di particolare necessita, con le
metodologie previste dal presente regolamento:

a) dal Responsabile del Settore per i dipendenti assegnati alla propria struttura
organizzativa;
b) dal Segretario generale per le unita organizzative e/o degli uffici di supporto non
organicamente inseriti nei Settori.
2. Nel caso di responsabili subentrati nella direzione di servizi nel corso dell'anno oggetto
di valutazione, la competenza ad effettuare la valutazione & esclusivamente del
responsabile titolare dell'incarico di direzione nel mese di dicembre. Tale responsabile per
una oggettiva valutazione, deve avvalersi di tutti gli atti esistenti negli uffici anche se
elaborati antecedentemente al proprio carico. Solo se particolari condizioni lo rendono
necessario, lo stesso responsabile pud richiedere pareri ¢ relazioni al precedente
responsabile.

3. Nel caso in cui un dipendente sia trasferito nel corso dell’anno da un servizio all’altro, la
scheda di valutazione deve essere compilata dal responsabile del settore presso cui il
dipendente presta servizio nel mese di dicembre, previa acquisizione, se ritenuto
necessario, di una proposta da parte del responsabile del settore presso il quale @ stato
prestato il servizio nell’anno oggetto di valutazione.

Art. 4
Crestione del contenzioso

1. Al termine del procedimento valutativo, la scheda di valutazione o sottoscritta dal
dipendente interessato per presa visione, il quale ne acquisisce copia.

2. Se la valutazione espressa dal responsabile non e condivisa dal dipendente, quest'ultimo
puo chicderne la maditica al responsabile che lo ha valutato, formalizzando le proprie
ragiont ed tmotivi con riterimento ai fatti od ai criteri valutativi, entro 5 giorni da quando la
scheda viene illustrata ¢ sottoscritta per presa visione, eventualmente accom pagnato da un

fegale o da un rappresentante sindacale della Federazione a cui aderisce.



3. Il Responsabile del settore interessato assume la propria decisione in merito all’istanza e
formalizza la valutazione definitiva entro 3 giorni dalla data del contraddittorio di cui al
comma precedente.

4. La procedura di valutazione si conclude con la sottoscrizione della scheda per presa
visione del dipendente ovvero con la decisione definitiva del responsabile sulla richiesta
motivata del dipendente di modifica della valutazione.

5. In caso di persistente insoddisfazione sulla decisione definitiva del responsabile rispetto
alla richiesta di modifica della valutazione, il dipendente puo attivare le procedure previste
dal vigente sistema normativo.

6. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta la decadenza
dell’esercizio al contraddittorio per il dipendente. Qualora il termine di scadenza cada in
giorno festivo, la scadenza ¢ prorogata al primo giorno teriale utile.

7. Ogni scheda di valutazione € conservata nel fascicolo personale del dipendente.

TITOLO 1T ’
SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA
PRODUTTIVITA’ E IL MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI ‘

— o

Art. 5
Programmazione operativa

1. T Responsabili dei Settori definiscono la programmazione operativa di massima annua
per i dipendenti sulia base delle linee programmatiche adottate dall’organo di indirizzo
politico - ammministrativo.
2. Gli obiettivi e le responsabilita da assegnare devono discendere direttamente dalle
strategic dell’Ente definite nell’ambito del Piano degli Obiettivi, dei progetti e dei piani di
miglioramento assegnati alla propria struttura organizzativa.
3. A tal fine, il Responsabile di Settore predisporra appositi piani di attivita annuali o
pluriennali individuando gli obiettivi da conseguire, la soglia minima del raggiungimento
dei risultati, da cui scaturisce 'erogazione dell’incentivo individuale e le responsabilita da
assegnare. Il progetto potra prevedere anche step di verifica ed eventuale regolazione in
itinere.
1. M sistema di valutazione deve essere basato sulla verifica dei seguenti indicatori, presi
anche smgolarmente:
< Mighoramento della pertormance individuale come rapporto tra carico di lavoro
istituzionale e prestazioni di lavoro correlate agli obicttivi assegnati; (raggningtmento
det risultati attest);

&

Miglioramento dell’indice di presenza, come rapporto tra le ore di presenza effettiva,
senza le ore di straordinario, e le ore contrattuslmente dovute (fudice di assenteismo);
= Miglioramento dell’indice di adeguatezza, come rapporto tra la t risultati conseguiti e

i risultatt attest (ealifazione nfern):



= Miglioramento dellindice di tempestivita, come rapporto tra quantita e qualita della
prestazionc come viene percepita dall’'utenza e quella ritenuta ottimale; (calutazione
esterna)

5. Le risorse destinate alla performance individuale sono finalizzate a promuovere effettivi
e significativi miglioramenti nei livelli di efficicnza e di efficacia e di qualita dei servizi,
pertanto € necessario impegnare tutto il personale dipendente nei piant di lavoro, i quali
possono essere individuali, di gruppo, per servizi /o intersettoriali.

0. Periodicamente, e comunque ogni qualvolta sia attivata la procedura di valutazione, il
Responsabile del Settore procede ad una verifica dello stato di attuazione degli incarichi
ripartiti e se necessario ad un aggiornamento della programmazione operativa.,

Art. 6
Assegnazione del budyet

L. In applicazionc degli accordi in sede di contrattazione decentrata integrativa verra
definito il finanziamento del fondo correlato alla corresponsione dei compensi diretti ad
incentivare la performance individuale ed il miglioramento dei servizi,

2. 1 Responsabili di Scttore trasmettono le proprie determinazioni predisposte si sensi del
comma 3 dell’articolo precedente al Nucleo di valutazione il quale provvede a valutare i
progetti, ritenuti coerenti con gli indirizzi formulati dall’organo di indirizzo politico -
amministrativo. Nel caso in cul il piano di lavoro si riticne non adeguato ovvero non

coerente con il programma dell’ Amministrazione, lo stesso viene rinviato al proponente, il
quale potra modificarlo e perfezionarlo entro 15 giorni dal ricevimento.

3. Le risorse di cui al comma 1, anziché essere quantificate in un unico importo per tutto
I'ente, possono essere assegnate di anno in anno ai singoli Settori in proporzione al numero
dei dipendenti assegnati allo stesso cd alle rispettive categorie i inquadramento secondo la
seguente tabella di equivalenza:

| Numero degli addetti e Categoria A: I »  Categoria C1: 1,19 ‘
. Categoria B1: 1,06 . Categoria D1: 1,30
‘ [ ¢ Categoria B3: 1,12 [ e Categoria D3: 1,49

+ Si precisa che i coefficienti correlati alla categoria vengono individuati applicando il
seguente criterio: “Ponendo il valore pari a 1,00 il tabellare - base pit piccolo dello stipendio
di ingresso relativo alla categoria A (€ 16.314,57), tutti gli altri rapporti sono ottenuti
dividendo 1 singoli valori tabellari delle altre categorie superiori per il suddetto valore -
base della categoria A. I valori tabellari sono desunti dal CCNL del 31.7.2009 e cambieranno

al cambiare det contratti.

Art. 7
Modalita e tempi per la valutazione

1. Ciascun responsabile di settore provvede a valutare tutto il personale assegnato al
servizio di competenza, entro il mese di marzo dell’anno successivo a quello di riferimento,
constderando le attivita svolte e wh obicttivi rageiunti da clascun dipendente nell’anno

solare precedente.



2. 11 responsabile di settore, ai tini dell’attribuzione dei punteggi previsti nella scheda di
valutazione, st avvale:
> delle proprie usservazioni e di quelle dei diretti collaboratori;

»di informazioni di qualunque provenienza, anche sulla base di reclami dell’utenza,
purché adeguatamente veriticate;

> delle segnalazioni effettuate dagli stessi dipendenti da valutare, 1 quali possono
rappresentare, entro la fine dell’anno, tutti i fatti ¢ le situazioni che ritengono utili
alla loro valutazione.

3. Periodicamente, e comungue una volta entro il 30 settembre, i responsabili di settore
devono elaborare valutazioni parziali dei dipendenti ed avvertire quelli per i quali si profila
una valutazione negaliva indicandone le ragioni essenziali.

Art. 8
Procedura di valutazione

1. La giunta comunale assegna gli obiettivi ai responsabili di area. Per ciascun obicttivo é
necessario individuare una breve descrizione e il grado di strategicitd di riferimento. E
possibile l'individuazione di obiettivi di mantenimento e di sviluppo delle attivita gia
esistenti. A cura di ciascun responsabile di area viene compilata una scheda di sintesi sulla
basc di quella prevista nell'allegato “A1” del presente regolamento. L'assegnazione degli
obiettivi prevede anche l'individuazione delle risorse umane, sttumentali e finanziarie
necessarie alle finalita identificate. Il nucleo di valutazione coordina tali attivita ed utilizza
gli schemi predisposti al fini della verifica e della successiva valutazione sul

raggiungimento dei risultati.

2, Alla Tuce degli obiettivi assegnati a ciascun responsabile di area, quest'ultimo attribuisce
specitici obiettivi individuali ai dipendenti a lui assegnati. Tali obiettivi devono essere
individuati in coerenza e nell'ambito degli obiettivi di Peg approvati dalla giunta. In tale
fase il responsabile di area individua la suddivisione della valutazione dei singoli
dipendenti rispetto al mix tra risultati ed obiettivi. Anche a tal fine ci si avvale, a livello
sintetico, della scheda individuata nell'allegato “Al”, differente a seconda che si tratti di
dipendenti incaricati di posizione organizzativa oppure inquadrati nella categoria A, B, C e
D. La scheda puo essere compilata in collaborazione con i lavoratori e va a questi trasmessa
net termini piu brevi e comunque non oitre 15 giorni dalla data di approvazione del piano

esecutivo di gestione.

3. Lo svolgimento delle attivita lavorative comporta la necessita di periodiche verifiche
sull'andamento della gestione al fini del raggiungimento degli obiettivi prelissati, Per tale
motivo ¢ prevista una verifica intermedia da adottarsi in ciascun anno entro il 30 settembre.
Tale analisi si offettua su due livelli:

- [ responsabili di area redigono una relazione degli obiettivi a loro assegnati evidenziando
il prado di raggiungimento e le eventuali criticita. [I nucleo di valutazione raccoglie le
relazioni, le analizza e le sottopone anche con proprie integrazioni alla Giunta comunale.

- Fresponsabili Ji area veriticano o stato i attuazione degli obiettivi assegnati ai propri



dipendenti ed eventualmente li convoca per un colloguio intermedio.

4. Entro il mese successivo a quello di chiusura del rendiconto della gestione previsto dalle
norme vigenti, si deve concludere il processo di valutazione degli obiettivi ¢ delle
prestazioni di perfomance. A tal tine:

- I responsabili di area compilane le apposite schede finalizzate alla valutazione degli
obiettivi e dei comportamenti dei singoli dipendenti a loro assegnati. Tale azione pud venire
svolta anche con colloqui e di incontri con il proprio lavoratore o previa “autovalutazione”
- Le schede compilate vanno consegnate tempestivamente ai dipendenti assegnate i quali
hanno tempo dieci giorni dal ricevimento per evidenziare eventuali discordanze,

- il nucleo di valutazione compila le schede allegate relativamente al raggiungimento degli
obiettivi e alla verifica dei comportamenti dei responsabili di area. Le schede Vengono
trasmesse  ai responsabili stessi che hanno 10 giorni di tempo per eventuali
controdeduzioni. L'organismo indipendente di valutazione rinvia in maniera definitiva le
schede al sindaco al fini dell'attribuzione della retribuzione del risultato.

5. A conclusione del processo valutativo, considerando il grado di valutazione ottenuto dai
valori numerici attribuiti ai fattori di valutazione indicati nella scheda di valutazione
(allegato “AT”), il Responsabile di Settore provvede a compilare una graduatoria delle
valutazioni individuali del personale assegnato.

I dipendenti che non raggiungono una valutazione pari almeno a 60/100 non partecipano
ad alcuna crogazione di salario accessorio correlato alle prestazioni di performance
individuale e quindi non rientrano nella graduatoria in oggetto.

6. In attuazione della disciplina introdotta dall’art. 19 del D.gs. n. 150/2009 cosi come
combinato con 'art. 31 comma 2 del medesimo decreto, in ogni graduatoria, il personale e
suddiviso in tre fasce, come di seguito descritto:

» Nella 17 fascia (valutazione con ottimi risultati) viene inserito il 30% del personale;
* Nella 2” fascia (valutazione con buoni risultati) viene inscrito il 50% del personale;

» Nella 3" fascia (valutazione con risultati oltre la sufficienza) viene inserito il 20% del
personale;
7. L'arrotondamento sara effettuato all'unita superiore nel caso di resto pari o superiore
a 0.5; all’unita inferiore nel caso di resto inferiore a 0,5 e comungue, in ogni caso,
nella terza fascia deve essere presente almeno una unita.
8. La graduatoria, con allegate schede di valutazione, viene trasmessa per conoscenza al
Nucleo di Valutazione, in caso di nomina, ai fint della valutazione di com petenza per area

delle posizioni organizzative,

Art. 9
Attribuzione del premio individuale

. L ripartizione delle risorse destinate al finanziamento delle singole fasce di merito per la
corresponsione del trattamento economico accessorio collegate alle performance individuali
¢ la pertormance individuale per il personale, sard effettuata nel sepiente modos



e b,

Livello di performance Valori in % del budget
assegnato al settore

1* Fascia o : 45% del budget
2" Fascia 40% del budget
3" Fascia 15% del budget

2. La ripartizione sara quindi effettuata nel seguente modo:

' % di dipendenti assegnati | Livello di performance | Valori in % del budget !
alla Fascia Assegnato alla performance
30% di dipendenti | 1" Fascia - 45% del budget!

S50% di dipendenti 2" Fascia 40% del budget
20% di dipendenti 3/ Fascia_ 15% del budget R
l TITOLO 11

SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PROGRESSIONE
ECONOMICA ALL'INTERNO DELLA CATEGORIA

Art. 10
Criteri generali per la progressione economica

1. Sulla base delle risorse disponibili nel fondo delle risorse decentrate di cui all’art. 31 del
CCNL 22.01.2004, la contrattazione decentrata provvede alla costituzione del fondo per il
finanziamento della progressione economica all'interno della categoria, ai sensi dell’art. 17,
comma 2 - lett. b}, del CCNL del 1.4.1999,

4. Tale fondo definisce la capicnza economica delle progressioni orizzontali gia effettuate
negli anni precedenti ed, eventualmente, individua le risorse finanziarie per nuove
progressiont economiche da effettuarsi al termine dell’anno di riferimento, comunguce in
misura non superiore al 30% degli aventi diritto. Tali risorse sono interamente a carico del
fondo “risorse stabili”,

3. Nell'ambito delle risorse destinate al fondo di cui al comma precedente, viene
determinata, la percentuale delle quote da assegnare per ciascun percorso economico,

4. 1l Servizio competente per la gestione delle risorse umane provvede, tenuto conto dei
contingenti di personale esistenti in ciascuna posizione economica, a determinare il numero
delle progressioni economiche che possono essere attuate per ciascun tipe di selezione.

5. Le risorse destinate alle posizioni di sviluppo della progressione economica orizzontale
attribuite al personale in servizio, restano comunque acquisite nel fondo appositamente
costituito, anche dopo la cessazione del rapporto di lavoro.

0. Le selesioni vengono effettuate con riferimento ai contingenti di personale avente diritto
afla data del 1° gennaio ed i relativi benefict avranno decorrenza dalla stessa data.

SEEre Sucta prevalents



Art. 11
Requisiti per concorrere alla selezione

1. If servizio competente per la gestione delle risorse umane provvede all’'indizione delle
selezioni per lattribuzione delle posizioni economiche, come definite ai sensi del
precedente articolo, mediante pubblicazione, per 20 giorni, di appositi avvisi all’ Albo
Pretorio dell’ente, per la conoscenza da parte dei dipendenti interessati. Copia degli avvisi
di selezione viene inviata alla RS.U. aziendale.

2. A seguito pubblicazione dell’avviso di selezione, i dipendenti interessati presentano al
Responsabile del settore di appartenenza €, per conoscenza, all’Ufficio personale formale
istanza di partecipazione alla sclezione per le posizioni economiche messe a selezione.

1 Al sensi dell’art. 9 del CCNL 11.04.2008, per il riconoscimento  del diritto alla
partecipazione della selezione per la progressione orizzontale, il dipendente deve essere in
pOSSesSo, alla data del 1 gennaio dell’anno di riferimento, del requisito minimo di
permancnza nella posizione in godimento pari a ventiquatiro mesi.

1 Viene escluso dalla partecipazione alla sclezione il dipendente che, nel corso dell’anno al
quale la valutazione si riferisce:

a) ha ricevuto una sanzione disciplinare pari o superiore al rimprovero scritto tra quelle
indicate all’art. 24 del CCNL 06.07.1995, come modificato dall’art. 24 del CCNL
22.01.2004.

b) non ha raggiunto un quantitativo di ore di presenza in servizio pari al 60% delle ore
di presenza ordinaria cffettiva previste nell’anno di riferimento, escluse le ferie ¢ i
periodi di astensionc obbligatoria di cui alla legge n. 151/2001 e di riposo prescritto
con certificazione medica a seguito infortunio sul lavoro alle condizioni di
riconoscimento dell TNAIL.

5 Non sono ammessi alla selezione, inoltre, i dipendenti che nella valutazione finale, di cul
altart. 8 del presente regolamento, delle prestazione rese nell’anno precedente a quello di
decorrenza del beneficio da concedere, non hanno raggiunto il minimo della valutazione
previsto agli articoli precedentl.

6 1’ammissione dei dipendenti in possesso dei requisiti richiesti per la partecipazione alle
selezioni avviene d’ufficio sulla base della documentazione esistente agli atti.

7. Lesclusione alle previste selezioni, per mancanza dei requisiti richiesti, viene comunicata
direttamente ai dipendenti interessati mediante lettera racc.ta AR, ovvero mediante
notifica personale, anche nella sede di lavoro.

Art. 12
Sistema di valutazione per la progressione econonticad

1. La metodologia valutativa per Iattribuzione della progresstone economica all’interno
della categoria si [onda su un cistemna numerico che assegna a clascun elemento di
calutazione un valore quantitativo specitico nell’ambito di un punteggio complessivo
conseguibile graduato distintamente per ogni categoria.

YA tal fine, vengono atilizzate le medesime schede di valutazione di cui all’allegato “A™ al

vresente regolamento.



3. La compilazione ¢ quindi la valutazione delle schede relative ai dipendenti appartenenti
alla medesima categoria deve esprimere un giudizio comparativo obiettivo, non influenzato
da elementi soggettivi del valutatore al momento in cui si effettua 'operazione.

4. Nell'cffettuare la valutazione ¢ opportuno astrarsi dall'impressione generale che si ha del
dipendente, (cioe giudizi globali di tipo “positivo” o “negativo”) e concentrarsi su un
fattore per volta senza farsi influenzare dal giudizio espresso su alcuni fattori.

p 5 F

5. A conclusione del processo valutativo, il Responsabile del settore trasmette copia della
scheda di valutazione al Segretario Generale, in qualita di Presidente della Delegazione
trattante, il quale predispone ed approva una graduatoria unica per tutto il personale
suddivisa per ogni categoria e per ogni posizione economica messa a selezione,

6. In considerazione del fatto che la valutazione del personale vicne effettuata da pit
responsabili, per i rispettivi collaboratori ed autonomamente l'uno dall’altro, per ["utilizzo
della stessa ai fini di determinare il punteggio per la collocazione nella graduatoria per la
progressione cconomica all'interno delle singole categorie, spetta al Segretario Gencerale
'adozione di un sistema correttivo per il superamento delle criticita di un’eventuale diversa
interpretazione ed applicazione dei fattori di valutazione.

7. Pertanto, nel caso in cui il Segretario generale ritenga necessario apportare eventuali
correzioni per evidenti criticita riscontrate, lo stesso convoca apposita Conferenza dei
responsabili di scttore per individuare una soluzione condivisa del processo valutativo
effettuato, utilizzando il sistema ritenuto piu idoneo fra quelli di seguito indicati:

a) il punteggio conseguente alla valutazione del responsabile & rapportato, in
percentuale, al punteggio massimo attribuibile alla categoria e posizione economica
del dipendente ¢ con tale valore si determina 'ordine decrescente dei dipendenti;

b) si individua il valore della mediana, che consiste nel valore posto al centro della
distribuzione quando tutti i casi sono ordinati in ordine decrescente ¢ si calcola il
valore di scostamento tra il valore percentuale ed il valore della mediana, con
risultato sia positivo che negativo;

¢) con apposita tabella i valori di scostamento di ciascun dipendente sono abbinati ad
un valore percentuale distribuito da 1 a 100, che viene moltiplicato per il punteggio
massimo attribuibile alla categoria ¢ posizione cconomica determinando il punteggio
di collocazione nella graduatoria.

8. 1l valore ottenuto con I'operazione di cui al punto ¢) costituisce il punteggio derivante dai
tattori “meritocratici”, ottenuto sulla base dello scostamento.

9. Le graduatoric formalizzate dal Segretario Generale vengono pubblicate, a cura del
Servizio personale, all’ Albo Pretorio ¢ diventano definitive ed efficact, se nel termine di 3
giorni dalla pubblicazione non vengono presentati allo stesso servizio, ricorsi per eventualt
errori od emissioni di cui all’art. 4 del presente regolamento.

10. Divenute esccutive le graduatorie di cui al comma precedente, il Servizio competente
per la gestione delle risorse umane provvede ai successivi adempimenti per I"adeguamento
del trattamento economico. La graduatoria sara valida solo per le progressioni economiche

messe a selezione netl’anno Ji riferimento.



TITOLO II
SISTEMA DI VALUTAZIONE PER L'AREA DELLE
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Art. 13
Definizione di posizione organizzativa

L. 1l presente Titolo disciplina i criteri per lindividuavione, il conferimento, la valutazione e
la revoca degli incarichi di posizione organizzativa, nel rispetto di quanto previsto dagli
artt. 8, 9 e 10 del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del 31.03.1 999,

2. Gli incarichi relativi alla posizione organizzativa sono conferiti ai sensi dell’art. 11 del
CCNL 31.03.1999, sono strettamente correlati alla responsabilita del settore, quale struttura
di vertice secondo l'ordinamento organizzativo dell’Ente, ¢ danno luogo all’attribuzione di
Responsabile di settore,

3. Con lattribuzione dell'incarico di posizione organizzativa, al Responsabile di settore
vengono assegnate temporancamente le funzioni dirigenziali, ossia quelle di cui all’art. 107
del D.Lgs 267/2000, ¢ con essa la dirczione della struttura e di quelle sottordinate e del
relativo personale,

Art, 14
Requisiti richiesti per l'attribuzione dell'incarico di posizione organizzativa

L. 1 Sindaco individua i Responsabili di Settore in base al criterio di competenza
professionale, tenendo conto delle caratteristiche dei programmi da svolgere e del risultati
conseguiti in precedenza, tra i dipendenti inquadrati nella categoria “D” in possesso dei
seguenti requisiti, richiesti anche alternativamente:

a) esperienza lavorativa maturata nell Ente, oppure anche presso altri enti pubblici e/ o
azienda private, in posizioni di lavoro che richiedono signiticativo grado di
autonomia gestionale e organizzativa;

b) preparazione culturale correlata a titoli accademici (diploma di laurea, master,
dottorati di ricerca ed altri titoli equivalenti) relativi a materie concernenti I'incarico
assegnato e capacita di gestione di gruppi di lavoro.

2. Peril personale trasferito al Comune da altri Fnti Pubblici mediante mobilita volontaria,
si comprende nell’anzianita di servizio svolto in categoria D, oltre a quello prestato presso il
Comune, anche l'ulteriore servizio svolto presso U'Ente di origine nella categoria D o
cquipollente.

3. Per il personale assunto ai sensi dellart. 110 del D Ags. n. 267 /2000, | requisiti indicati al
comma 1 devono essere posseduti in successione.



Art. 15
Retribuzione di posizione e retribuzione di risultato

L Il trattamento economico accessorio del personale titolare della posizione organizzativa @
composto dalla retribuzione di posizione, dalla retribuzione di risultato, dalle indennita di
cui all’art. 15, comma 1 - lettera k) - del CCNL 01.04.1999, laddove previste, e dai compensi
per lavoroe straordinario, relativamente alle risorse finanziarie collegate allo straordinario
per consultazioni elettorali secondo la disciplina prevista dall’art. 39 del CCNL 14.09.2000,

c.d. code contrattuali.

2. Limporto della retribuzione di posizione varia da un minimo di € 5.164,56 ad un
massimo di € 12911,42 annui lordi per tredici mensilita, secondo le modalita di
graduazione, stabilite dal presente regolamento, in rapporto a ciascuna delle posizioni
organizzative.

3. La graduazione della retribuzione di posizione per i possessori di posizione
organizzativa e determinata dal Nucleo di valutazione o di analoghi controlli interni attivati
ai sensi dell’art. 14 del D.1gs. n. 150/2009 nel rispetto degli indicatori riportati nell’ Allegato
“B1".

4. L'importo della retribuzione di risultato varia da un minimo del 10% ad un massimo del
25% della retribuzione di posizione attribuita per i valori di posizione ricompresa tra €
5.164,56 ad un massimo di € 12.911,42. Essa ¢ corrisposta a seguito di valutazione annuale a
cura del Nucleo di valutazione o di analoghi controlli interni attivati.

Art. 16
Conferimento incarico della posizione organizzativa

1. Il conferimento dell'incarico relativo all’area delle posizioni organizzative, definito con
atto scritto ¢ motivato, ¢ relativa valutazione dei risultati raggiunti sono di competenza del
Sindaco. Negli atti di conferimento ¢ stabilito il compenso della retribuzione di posizione
attribuito secondo i criteri stabiliti dal presente regolamento.

2. La nomina degli organi gestionali deve essere accompagnata dall’attestazione di

copertura finanziaria degli oneri conseguenti all’attribuzione dell’indennita di posizione e
di risultato secondo la normativa contrattuale riferita all’ Area delle posizioni organizzative.

3. L'asscgnazione degli incarichi di posizione organizzativa con funzioni dirigenziali segue
il principio della temporaneita e della revocabilita degli stessi, al fine di conseguire una
ottimale utilizzazione e sviluppo professionale delle risorse umane disponibili, nonché per
rispondere ad esigenze organizzative ¢ funzionali. Tali incarichi sono a tempo determinato
¢ rinnovabili

+. La durata dell’incarico non puo eccedere il mandato amministrativo del Sindace i carica
al momento della loro assegnazione ¢, in ognl caso, non puo essere inferiore a due anni. In
caso di mancato rinnove, il dipendente continua a rivestire le funzioni direttive di
competenza all'interno del Servizio, nel quale ¢ inquadrato, nel rispetto delle mansioni della
corrispondente categoria indicate a titolo esemplificativo nelle declaratorie di cui all'atlegato
AT del CONL 31.03.1999.

2o Allascadenza del periedo di conterimento delle funzioni dirigenziali ¢ fino al nuovo
provvedimento con cui if Sindaco conferisee tale incarico, epera 1l principio della o



prorogalio, e le relative funzioni continuano ad essere svolte fino all’adozione del nuovo
provvedimento. Principio che opera, anche nel caso in cui sia insediato un nuovo sindaco.

6. Nel periodo di prorogatio il responsabile continua a percepire le indennita di posizione ¢
di risultato nella misura gia fissata a suo tempo dall'ente.

Art. 17
Assegnazione degli obiettivi

1. Gli obiettivi sono definiti dall’organo politico in coerenza con quelli previsti nelle lince
programmatiche approvate in Consiglio comunale.

2. Dopo lapprovazione del PRO, la Giunta comunale assegna gli obiettivi ¢ comunica i
corrispondenti indicatori di risultato necessari per la valutazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi medesimi.

3. Questi ultimi sono correlati all’attivita ordinaria, ai progetti innovativi e ai progetti
strategici contenuti nel PRO dell’anno di riferimento. Essi devono rispondere ai principi
descritti dall’art. 5 del D.igs. n. 150/2000.

4. Nelle more e tino all’approvazione del PRO restano attribuiti gli obicttivi dell’attivita
ordinaria.

Art. 18
Valutazione delle prestazioni e dei risultati

L. Aifini della verifica dei risultati, le prestazioni dei Responsabili di settore sono soggcette a
valutazione annuale da parte della Giunta che si avvale, a questo fine, del Nucleo di
valutazione o dell'organo di controllo interno. 11 sistema di valutazione di cui al presente

articolo é riportato nell’ Allegato “B”.

2. La valutazione delle prestazioni e dei risultati conseguenti ¢ finalizzata all’attribuzione o
riconferma degli incarichi di posizione organizzativa, nonché all’adozione di apposito
decreto sindacale ai fini della corresponsione della retribuzione di risultato.

3. 11 titotare della posizione organizzativa redige entro il 15 settembre di ciascun anno una
relazione sintetica sull’andamento dell’attivita svolta con riferimento agli obicttivi assegnati
e agli indicatori individuati.

+. L'organo di controllo interno integra la relazione con una valutazione di merito dei
risultati parziali conseguiti, inviando copia al Controllo di Gestione e alla Giunla.

5. Al termine di ogni anno, ciascun Responsabile di settore presenta al Nucleo  di
valutazione una relavione sull’attivita svolta, sulla base degli indicatori di risultato
predetiniti, rispetto agli obiettivi assegnati.

6. 1l Nucleo di valutazione confronta le relazioni pervenute, sia con i dati derivanti dal
monitoraggio della gestione svolto nel corso dell’anno, per valutare i risultati ottenuti od
obiettivamente riscontvabili, sia con indagini a campione effettuate presso ['utenza del
servizio. In tale attivitha il Nucleo di valutazione terra conto delle dotazioni organiche, det
beni strumentali ¢ delle risorse economiche effettivamente messe a disposizione di ¢iascun

responsabile.



7. 11 Nucleo di valutazione integra la suddetta relazione con un giudizio di merito
sull’attivita svolta dal titolare della posizione organizzativa, completandola con la
compilazione della scheda di valutazione finale dei risultati raggiunti come da allegato
15 8211‘
8. La valutazione del risultato degli incaricati di posizione organizzativa é la risultante di
tre distinti parametri espressi in percentuale dal Nucleo di valutazione, cosi graduati:
a) 17 parametro legato al conseguimento degli obiettivi € graduato con una percentuale
pari al 30%;
b} 2% parametro legato alle capacita espresse nella direzione e valutato con una
percentuale pari al 50%;
9. La relazione finale ¢ inviata alla Giunta comunale, al Servizio Personale ed al Controllo
di Gestione, anche per la certificazione dei risultati, per gli adempimenti connessi alla
corresponsione dell’indennita di risultato. L'esito delle valutazioni periodiche annuali e
riportato nel fascicolo personale del dipendente interessato.

Art. 19
Revaca dell’incarico di posizione organizzativa

1. Gli incarichi di posizione organizzativa potranno essere revocati in presenza dei
presupposti di cui all’art. 109, comma 1, tu. enti locali. In particolare, con provvedimento
motivato del Sindaco, 'incarico pud essere revocato:
) per grave inosservanza delle direttive impartite dagli organi dell’Ente da parte del
responsabile;
b)  a seguito accertamento dei risultati negativi della gestione espresso dal Nucleo di
valutazione a conclusione del procedimento descritto all’articolo precedente;
¢) per il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati con il Piano Esecutivo di
Gestione.
d)  Per responsabilita particolarmente grave e negli altri casi disciplinati dalla legge e
dai contratti collettivi di lavoro del comparto.

Ly

2. [ provvedimenti di revoca sono adottati dal Sindaco con atti motivati, sentita la Giunta
Comunale, nel rispetto della procedura prevista a riguardo dalla legge e dal CCNIL di
comparto.

3. Lincarico dirigenziale pud esscre revocato anzitempo dal Sindaco anche in relazione a
ristrutturazioni o/ o moditiche organizzative,

4. Sulla base dei principi generall, [a revoca dell’incarico ¢ la contestuale riassegnazione
alla categoria di appartenenza  decorre dalla formalizzazione e comunicazione al
dipendente interessato della misura adottata, previa acquisizione in contraddittorio delle

controdeduzioni del responsabile di settore interessato.



Art. 20
Criteri per la graduazione della retribuzione di risultato

L. La graduazione della retribuzione di risultato per i possessori di posizione organizzativa
¢ determinata in relazione ai parametri llustrati all’art. 18 del presente regolamento.

2. A seguito degli esiti delle valutazioni delle posizioni organizzative, il Nucleo trasmette i
risultati al Sindaco affinche provveda (eventualmente supportato dalla Giunta comunale)
all'attribuzione dell'indennita di risultato.

3. In analogia con quanto previsto per i dirigenti all’art. 19 del D.Igs. 150/2009, non si
applica il sistema delle fasce di merito ai dipendenti incaricati di posizione organizzativa
che svolgono le funzioni dirigenziali come previsto degli art. 107 e 109 del D.gs. 267/2000.

Art. 21
Entrata in vigore

1. 1l presente regolamento cntra in vigore a far data dall’ esecutivita dell’atto deliberativo
P b4

che lo approva e sara pubblicato all’Albo Pretorio dell’Ente e sul sito internet dell'Ente nella

pagina “Albo Pretorio on line” onde assicurarne la massima div ulgazione.

2. Da tale data & abrogata ogni disposizione contenuta in altri provvedimenti

regolamentari comunali che contrasti con il presente Regolamento.



Allegato “A” al Sistema di valutazione permanente

approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07/2011

SCHEDE DI VALUTAZIONE FINALIZZATE ALLA
DETERMINAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’
INDIVIDUALE



Allegato “Al1” al Sistema di valutazione permanente
approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07/2011

SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE

Per la perfarmance individuale e miglioramento dei servizi

(art. 17 - comma 2 - punto a - CCNL 01.04.1999 ¢ art. 9 del D. lgs. 150/09)
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Allegato "A2" al Sistema di valutazione permanente
approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07/2011
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Allegato “B” al Sistema di valutazione permanente
approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07/2011

SCHEDE DI VALUTAZIONE FINALIZZATE ALLA
DETERMINAZIONE DELL ' INDENNITA’ DI POSIZIONE E
DI RISULTATO PER LE POSIZIONI ORGANIZZATIVE



Allegato "B1” al Sistema di valutazione permanente
approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07,/2011

CRITERI GENERALI PER LA GRADUAZIONE

DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
(art. 9 e art. 10 del CCNL 31.03.1999)

A - COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA (Max 50 punti)

Al - Posizioni di sovraordinazione cui rispondere: ndicn il grado di articolazione del settore.

- La posizione riguarda un settore con pin di due servizi punti 15
- La posizione riguarda un settore con due servizi punti 10
- la posizione riguarda un settore con un solo servizio punti 5

A2 - Personale hunzionalmente assegnato: individin mumericamente le uuiti di personale gestite,

- Oltre le 10 unita punti 15
- Trab5el0unita punti 12
punti

- Sotto le cingue unita

AJd - Caratteristiche essenziali qualiticanti la posizione: individua le funzioni che il responsabile svolge
nel settore di riferimento. Tali posiziont sono cummulabili,

- Funzioni di tipo gestionale punti 3
- Funzioni di tipo organizzativo unti 3
&

- Funzioni di rappresentanza dell Ente punti 4
Ad - Fascia di posizione: rileea il grado di coinvolgimento della posizione opganizzativa nell azione
strategica dell Fnte.

- Posizione organizzativa di fascia 1 punti 10
- DPosizione organizzativa di fascia 2 punti 8§

- Posizione organizzativa di fascia 3 punti 6

B - COMPLESSITA" ORGANIZZATIVA (Max 30 punti)

Bl - Livelli di coordinamento: esprisme il grado di coiplessiti richiesto dalln posizione uet divetio
coordinasento funzionale det profili professionali sottordinati,

- Livello di coordinamento di attivita Jdi natura cterogenea punti 10
- liavello di coordimamento Jdi attivita di natura omoygenca punti

B2 Strumenti di gestione necessari allo svolgimento delle funziont: viporin e esigen e dotaziomali della
stratiirn gesitla, con rigusavdo alla complesstta deoli struments,



- Strumenti di gestione di elevata complessita punti 10

- Strumenti di gestione di normale complessita punti 7

B3 - Attivita progettuali o pianificatorie necessarie per la gestione di competenza: inonitora il livelo i
dinaricila dell“attivita di competenza gestita.

- Altivita progettuali di contenuto pianificatorio di tipo costante punti 10
- Attivita progettuali di contenuto pianificatorio di tipo occasionale punti 7

Bd - Attivita di studio e di ricerca: evidenzia lattiviti di studio ¢ di vicerca mecessarianente svolta per ln
curae Uassolvimentto det comprti assegnati dalla posizione, individuando, pertanto, il livello di dedizione
richiesto per lo scopo.

- Attivita di aggiornamento e ricerca di rilevante complessita punti 10
- Attivita di aggiornamento e ricerca Jdi modesta complessita punti 7

B5 - Dinamiche formative e/o d’aggiornamenlo necessarie per ¢li assolviment di competenza:

! peryg i P
consiste iella rilevazione quantitativa delle esigenze di permanente accrescimento formativo ed aggiornanwerto
professionale. Esprime lo spessore evolutivo - culturale delle naterie di competenza.

- Attivita formative /o di aggiornamento costanti ed estese punti 10
- Afttivita formative e/0 di aggiornamento poco significative punti 7

C - RESPONSABILITA’ GESTIONALE INTERNE ED ESTERNE (Max 50 punti)

1 - Responsabilita verso I'esterno: stubilisce se la postzione organizzativa riguarda wn'ativitd Jdi natura
apicale o neno,

- Responsabilita diretta punti 10

-

- Respensabilita condivisa punti 7

(2 - Oggetto delle determinazioni caratterizzanti la postzione: individua lo spessore professionale
richiesto per Uespletamento dei compiti della posizione organizzativa.

-~ Determinazioni della posizione di elevato contenuto ¢ spessore professionale punti 15
- Determinazioni della posizione di modesto contenuto e spessore professionale punti 10

(3 - Rilevanza strategica rivestita dalla posizione ai fini del perseguimento degli obiettivi generali
definiti dagli organi di direzione politica: spectfica la complessita teciica ed il conttentto tiprico
determinitivo deglt att di competen za della posizione erganizzatioa. Fsprime il profilo qualitativo dell attioita
ieterntinntiva della posizione.
- FBlevata punti 3
Apprezzabile o rilevante puntt  i2
punti 10

- Minimale o ordinaria

C4 - Quantificazione complessiva delle risorse finanziarie gestite su delega o su PEG: fuffontua le
rrsarse [l ziarte gestite dal ttolare della posizione OFQHIN IR,

- Risorse gestite su portorta mita euro puntr 10
Risorse vestite superioriamila euro punt
Risorse gestite inferiorg 1 il curo Pt g



La retribuzione di posizione da attribuire si ottiene applicando la seguente formula:

RP = Rinin + [( P - Psmin) x (Rmax - Rmin) |

(Psmax - Psmin)

Legenda:

- RP = retribuzione di posizione;

- Rmin = retribuzione di posizione minima;

- Rmax = retribuzione di posizione massima;

- P = punteggio riportato nella valutazione;

- Psmin = punteggio di soglia minimo (collegato alla Rmin};
- Psmax = punteggio di soglia massima (collegato alla Rmax).

Diversamente il nuclec o Forganismo indipendente di valutazione, dopo aver compilato la
pesatura sulla base dei punteggi sopra evidenziati, suddivide gli stessi in fasce determinate
dall'amministrazione a cui spettera un determinato importo variabile di retribuzione di

posizione a discrezione del sindaco.

Esempio:

FASCE DI RETRIBUZIONE | PUNTEGGIO PER OGNI FASCIA |
Da Euro ..._aburo___ Da punti ___apunti__ - “
‘Da BEure | a Euro__T% Dapunt ___ a punti___

D_gi Huro ~ aBuro _l_:_}.q“punti I puntiw_‘”_ ,
Da Buro aEuro Dapuntd apunti___ N
DaEuro  aEBuro ____  |Dapunti___a punti____ J




Allegato “B2" al Sistema di valutazione permanente
approvato con delibera di Giunta comunale
n. 87 del 14/07/2011

Premessa metodologica

La valutazione dei risultati degli incaricati di posizione organizzativa si articola in due componenti:

a. Prestazioni

b. Livello di conseguimento degli obiettivi.
Le prestazioni sono manifestate ¢ qualificate da undici aspetti comportamentali-evidenze fattuali, di
diverso peso, su cinque livelli di riscontro. [l valutatore per ciascun elemento prestazionale
identifichera il livello pili consono al valutato € il correlato punteggio.

La valutazione della componente “prestazioni” risulta daila media ponderata del punteggio di ciascun
elemento prestazionale (Tabella 1).

Pcr quanto riguarda, invece, la misurazione del livello di consegrimento degli obiettivi (Tabella 2) ¢
necessario soddistare preliminarmente alcune condizioni:

L. Definire gl obiettivi e asscgnarli formalmente (non pit di cinque per ciascun responsabile)

2. Assegnare ad ogni obiettivo uno o pit indicatori

3. Per ciascun indicatore stabilire il livello atteso/programmato

4. Definire per ciascun indicatore le soglie cui confrontare il livello effettivo per stabilire la

frazione di punteggio massimo assegnabile ¢ I'equivalente livello di conseguimento specifico
dell’obicttivo,
Dal confronto del valore consuntivo di ogni indicatore-obicttivo con le suddette soglic emerge il
punteggio equivalente assegnabile all’ obiettivo,
Nel caso di obiettivi non legati a progetti articolati in fasi temporali la “data prevista” potrebbe
coincidere con il 31712 o addirittura travalicare anno solare; comunque, il mancato rispetto della
data comporta un apprezzamento discrezionale in ordine all effettivo livello di conseguimento dello
specitico obiettivo.
[l complessivo livello di conseguimento degli obiettivi deriva dalla media ponderata, in base ad una
logica economica, dei singoli omoeloghi livelli.

Gli obictuvi, aloro volta, devono essere:

e Semplict

s Misurabili

s Raggiungibili

s Ornentati all"azione.
Devono rappresentare “qualiticaziont™ della spesa o dell entrata di esclusiva’principale responsabilita
divigenziale, conseguente all’assegnazione dei capitoli e delle deleghe connesse.

Talt “qualtticazioni™ possono riferirsi al miglioramento o, in sub-ordine, al mantenimento di livelli di
cfficienza, di cconomicttd, di efficacia. di puntualita e di qualita deile principalt attivita svolte ¢/o dei
principali prodotti/servizi di responsabilita dello specitico dirigente cur si asscgna 'obiettivo,
cventualimente proposti dagli stesst dirigenti. Devano, altrest, essere coerenti con: il Programma del
sindaco, la RPP ¢ il PRO,



TABELLA 1
RIEPTLOGO VALUTAZIONE PRESTAZIONT ANNO .. ...

Incaricato di P, O, :

Posizione ;

|

fia_‘rfori presTazi?hgfi | Pcs(? ! ignji%%; i
1 - Sensibilita economica - R N
5 e -
2 - Partecipazione e collaborazione
10
3 - Senso diresponsabilita 10 |
4 - Sviluppo delle risorse umane 15 o
5 - Capacita relazionali 10 o
6 - Capacita decisionale 10 e,
I'7 - Capacita organizzativa e di
coordinamento - 5 1. e
8 - Qualita del lavoro ) 15
9 - Volume di attivita svolto
- I I L P !
10 - Capacita di apprendimento e di crescita | | |
! professionale B | ,f
| | |
|

Totale e . loo




1.

Descrizione: capacita di considerare in modo adeguato le implicazioni economiche del proprio lavoro

FATTORE: sensibilita economica

significativo a livello dell’Ente

Eventualt note specifiche:

2.

Descrizione: capacita di perseguire gli obiettivi comuni in collaborazione con gli altri funzionari

FATTORE: partecipazione e collaborazione

incaricati oltrc che con altre strutture e servizi nell’ambito dellorganizzazione dell’ Ente

) o Condizioni Punti |
I. Nello svelgimento delle proprie attivita  soltovaluta le implicazioni 20
cconomiche utilizzando le risorse assegnate in modo non adeguato -
2. Per ottenere un adeguato utilizzo delle risorse assegnate necessita di una 40
__costante aztone di sensibilizzazione )
3001 funzionario ¢ attento all’utilizzo delle risorse asscgnate cercando diE 60
© minimizzare gli sprechi .
4. [i funzionario, non solo ¢ attento a mintmizzare gli sprechi, ma ogni volta che
gli si presenta la necessita di effettuare una scelta, quest’ultima viene fatta Q0
con attenzione agli aspetti economici (Detticienza diventa un criterio di ‘
decisione importante) - B )
5. Le valutazioni economiche svelte dal funzionario hanno avuto un impatto ! (00

sviluppare fa collaborazione necessaria con riferimento  prioritario ;111:1]

complessiva organizzazione dell'Ente

Eventuall note specitiche: _ o o

! | Condizioni * j Punti _1
L. 1l piu delle volte non manifesta comportamenti collaborativi 20
2. Collabora solo su invito ¢ secondo precisc indicazioni, limitandosi ul minimo
indispensabile ¢ non  manifestando  interesse  alla  integrazione 40
multiprofessionale o o ]
3. Partecipa e collabora in modo adeguato per il conseguimento der propri 60
obicttivi e S
4. Collabora spontaneamente ¢ con persone affini comunque spesso oltre la
propria mansione, privilegiando il fine comune e nella prospettiva della 80
| _mtegrazione dell’Fnte e multidisciplinare ———— -
'3, Opera sempre spontaneamente nell ottica deghi obiettivi comuni, consapevole [
che 1 risultati dell’Ente sono frutto di uno sforzo di gruppo ed attivandosi a 100 ?




3. FATTORE: senso di responsabilita
Descrizione: capacita di assumere le responsabilita in relazione alla propria posizione

| Condizioni Punti
- 1. Declina l¢ responsabilita relative alla propria posizione - 20
2. Non si assume spontaneamente le proprie responsabilitd, cercando di| 10
delegarle ad altri o ' -
3. Si assume la responsabilita in relazione alla propria posizione 60
4. Manifesta un comportamento responsabile anche al di 12 di guanto previsto 20

dalle norme ¢ per la propria posizione -
5. Manifesta un comportamento responsabile non soltanto in relazione al
proprio ruolo ma, soprattutto, nell’ottica dell’intcresse generale dell’Ente e 100
della soddistazione dell’utente interno ed esterno

Eventuali note specifiche:

4. FATTORE: sviluppo delle risorse umane

Deserizione: capacitd di sviluppare la professionalita e la motivazione delle risorse dell’Ente, anche
attraverso l'individuazione delle informazioni pertinenti ¢ la loro trasmissione con le modalita pit
opportune, oltre che attraverso gli strumenti valutativi contrattuali del personale

~ Condizioni ~_ Punti
[. Generalmente non si mostra sensibile alle esigenze professionali e 0
_motivazionali delle persone con le quali lavora . B
2. E" poco sensibile alle esigenze professionali e motivazionali delle persone 40
_con le quali lavora ¢ presta scarsa attenzione alla valutazione contrattuale '
3. Supporta in maniera adeguata lo sviluppo professionale e le motivazioni delle | 60
___risorse umane assegnate, mostrandosi consapevole delle esigenze valutative
4. Percepisce e sviluppa la professionalita e la motivazione delle risorse wmane | 20
assegnate, anche con un attento utitizzo dello strumento valutativo ' o
5. Percepisce, anticipa, w11upp& e/o supporta le necessith professionali e
motivazionali di tutte I¢ risorse umane assegnate, anche con un ottimale 100

utilizzo delle valutazioni ) : J

Eventuali note specitiche:




A

5. FATTORE: capacita relazionali
Descrizione: capacita di intrattenere adeguati rapporti personali mediante un efficace utilizzo nella
comunicazione e una corretta gestione delle emozioni in momenti di crisi ¢ stress

Condizioni o Punti

L. Ditficolta a rclazionarsi e a comunicare - 20

2. Manifesta alcune lacune nella capacita di intrattenere adeguati rapporti 40
personali e nella comunicazione

3. Capacita di intrattenere adeguatt rapporti purxnndh con una buona capacita di 50
comunicazione o

4. Cdpdutd di intrattenere adeguati rapporti personali, riuscendo cfﬁcacementJ
nella comunicazione ¢ manifestando altresi una profonda attenzione ai diversi | 30

___puntt di vista B

5. Sidimostra capacc di creare ottimi rapporti mterpersondh l 100 ;

Eventuali note specifiche:

6. FATTORE: capacita decisionale
Descrizione: capacita di decidere in modo adeguato ¢ con senso delle priorita, anche in situazioni
critiche e/o incerte e comunque, laddove rilevanti, nel rispetto delle indicazioni normative e

contrattuali
f Condxznonl ‘ ~ Punti
. DI fficoltd di pienderc. decisioni ) ‘ i 20
2. Le decisioni prese non sempre sono tempestive €/0 in sintonia con fe priotitd 40
__0 necessitd dell Ente o indicazioni contrattuali ] |
I3, Capace di decidere in modo adeguato con senso delle priorita ed in p:ma 60 ]
{ autonomm nell’ambito delle propric attivita ‘
|4. Capace di atfrontare autonomamente con fermezza e destrezza situazioni 20

difficili, mantenendosi sempre positivo ed organizzandosi per fronteggiarle
(apdce di anticipare ed affrontare lc situazioni ditficili con autonomia e
fermezza, formendo supporto a tutto I'Fnte, anche nel pieno nispetto della 100
cornice normativa e contrattuale di riferimento ] e

A

Eveniuali note specitiche:




7. FATTORE: capacita organizzativa e di coordinamento

Descrizione: capacita di valutare adeguatamente le risorse necessarie ¢ di gestirle correttamente sotto
['aspetto sia contrattuale (gestione turn-over, ferie, assegnazioni mansioni, ¢cc. ) sl operativo
(pianificazione delle attivita ed assegnazione degli incarichi secondo le necessita ¢ le capacita,
riconescimento delle situazioni delegabili da quelle non delegabili, capacita di gestire i u)nﬂlttl)

e e :

) - Condizioni ! Punti
. 1\011 mdnn‘utd capautd organizzativa e di coordinamento : 20
2. Manifesta alcune lacune (di valutazione, di pianificazione o di supporto) nelle 10

attivita orgam/mtwc € di c,n_(_:g_r__g_l_l__namunto

Capace di valutare Lxduguatdmpntc le risorse necessarie pianiticando le attivita

ed assegnando gli incarichi secondo necessita e capacitd e di gestire in forma 60

_corretta gli istituti contrattuali - ]
4. Nelle attivita organizzative e di coordinamento manifesta notevole c.apauta di!
asscgnare gli incarichi secondo le necessita e le capacita di ognuno, oltre che | 80

_di gestire in forma adeguata gli istituti contrattualz
Nelle attivita organizzative ¢ di coordinamento, oltre a manitestare una |
notevole capacitd di assegnare gli incartchi secondo le necessita ¢ le capacita 100
di ognuno, riesce ad anticipare, prevedere e gestire efficacemente 'insorgere

di eventuali imprevisti ed a gestire ottimamente glt istituti contrattuali

L

ol

Eventuali note specitiche: e o

8. FATTORE: qualita de! lavoro
Descerizione:  capacita di impostare e di realizzare in modo efficace, accurato e completo il proprio
lavoro senza necessita di ritacimenti ¢ riconoscendo 1 propri eventuali errori

o Condizioni Punti

[. I pit delle volte la qualita del lavoro non corrisponde alle aspettative 20

12, Per assicurare una qualita del lavoro in linea con le attese necessita dil 40
controllo e supervisione frequente :

3. 1l lavoro viene svolto con qualita corrispondente ai compiti assegnati con 0

_sufficiente autonomia B '

4+ Laqualita del lavoro smlm [requentemente supertore a quanto richiesto 80

|3 La qualita del lavoro svolto eccede le aspettative, sia per quanto riguarda la

; cura deli’analist ¢ dell’esecuzione, sta per la completerza senza, peraltro, H00
penalizzare 1 tempt di esecuzione S ; ]

Eventuali note speciticher - —




9. FATTORE: quantita di lavoro svolto
Descrizione: capaciti di svolgere in modo rapido e tempestivo il lavoro con adeguato

rendimento
[ PR .
: Condizioni Punti
1.l pddelle volte il rendimento non corrisponde alle aspettative 20
2. Per assicurare un rendimento i1 linea con le attese necessita di interventt di 40

stimolo e sollecito frequentt !
3. [ lavoro viene svolto con un rendimento corrispondente alle funzioni:
assegnate e guando ¢ necessario ¢ disponibile a farst carico di lavor 60
. aggiuntivi suindicazione ¢ stimolo del superiore gerarchico
4. 1l rendimento del lavoro svolto ¢ corrispondente a quanto richiesto e quando €
necessario ¢ dispomibile a farsi carico di lavori aggiuntivi anche senza | 80
necessita di stimoli
5. H rendimento del lavoro svolto € superiore a quanto richiesto ¢ quando ¢
necessario & disporubile a farsi carico di lavort aggiuntivi senza stimolo ¢ su [0
| propria iniziativa o - [

Eventuali note specifiche:

10. FATTORE: capacita di apprendimento ¢ di crescita professionale
Descrizione:  capacita di comprendere rapidamente le direttive di lavoro e di migliorare

continuamente " attivita svolta

Condizioni ’ Punti 4
I. Ditficolta di apprendere 20
2. Apprende abbastanza rapidamente, ma fatica a tradurre in pratica la 40
conoscenza acquisita nel lavoro di tutti 1 giorni
3. Capace di comprendere rapidamente le direttive di lavoro e di atruarle 60
efficacemente o
4. Capace di comprendere rapidamente le diretttve di lavoro, di attuarle:
efficacemente ¢ di migliorare ["attivita svolta proponendo procedure ¢ 80
- soluzioni personali mighorative
5. Notevole miziativa nell’apprendimento ¢ nel  miglioramento conlinuo.? 00

Eventuali note specifiche: e




11. FATTORE: flessibilita
Descrizione:  capacita di svolgere attribuzioni differenti e di adeguarst ai cambiamenti od alle
esigenze contingenti, riuscendo a far fronte a problemi e situazioni diversificate

o Condizioni ~ Punti
I. E"in grado di svolgere attribuzioni solo estremamente simili tra di loro, non 0
~_adeguandosi a1 cambiamenti ’ -
2. E capace di svolgere attribuzioni differenti, soltanto previa adeguata 10
~ formazione ¢ con notevole supervisione in fase iniziale '
3. L vapace di svolgere attribuzioni differenti e di adeguarsi ai cambiamenti e 60
ad esigenze contingenti con sufficientc autonomia
4. E’ estremamente flessibile ¢ capace di adeguarsi a cambiamenti anche %0 ,
repentini nel rispetto delle esigenze dell’Ente
5. La sua notevole versatilitd lo porta ad occuparst con successo di prox_t,ttx 100
diversi ed attivitd innovative a seconda delle necessita dell’Ente '

Eventuali note specifiche:

Fatti significativi

presa d'atto del valutato




|

| 6!

— e ———— i
— — - J,l.rl — =

A

— - e B
|

! | 2!

! T T e e

,, G,

O SN

C1seye peynsiy ozzieas [dwia| ~ 1oedipu; _, _ BOlIOUIS AUOIZIDSag - loamanagp |

....................................................................................................................................................................

: 2U0IZ IS0
Y0O'd 1P oluotaoauy

.................................................................................................................................................

~ T ONNY IALLLIISO 11930 OLNIWINSISNOD 1] OTIIAIT INOIZVLINIVA - 2 v 11391



- - 1Tv.10L
Gi
)
el
) ]
L1 ,
ol
6
g
1
9
g
i rd
¢
Z
ITVYNI OLNIFWIONNIDOVY | IINGI™MLLY | V1IDID31VHIS ANOIZIYOSIA IATUL OAILLIIRO
01993 LNNd % XYW JHOTVA % OHIWNN |
001 ANOIZISOLSIA V IAISSTTIINOD 1NN
INOIZISOd ONNY

10 ANNWOD TAQ IALLLINIGO 1ND30 INOIZVLNIVA 10 YAIHOS

iALL421q0 160 16624und 12p suoizngluiiv uad 0219nu [2p 31Jvd DP 2up7Z114N DP DAILDBO(Id21 O1dwas2-DR2YC



st

......................................................................................................

mEInRA [Ap one p vsaad
I[eIIUIL) OLILIITIG [T

oInQ
STATIQO RAP aUoT/TZZIEAT puard BE osHRURG DR U s senna sy am ATJOWE DLINDD Ty 0 ] e
0 = 04NQLJ14D 01663asund - 041Nb25UCY UoU OAILL1G0 ( 9
(H1S51A2ud [[j211b DP 1S4aMIp 24UaUIGDZZ2.4ddD 1dWay 2 1pow uos 2.nddo 2y UBUIDIZ DD OLDZZIIDBI O4DLS 2 OLDLNSII |1 0JPAND)
09 = o4INgiuLio o1bbagund - 04inbasuod auuypizavd onLi2iap (g
( 145iM2ud 1dWay 3 (pow OpUOIAS 04DYNSIL (3P FUCIZDZZID2.1 BDIZUDLSOS bf 0.42A10)
001 = olinqiuLio 01663 und - o4 nbasuod s usiypLoy oaLL210 { v

12nbas 2w 0A14L2190 ||2p oquawiBuniBbb. 1p OjjaAl D B1UBpUCdSIII0D DJ2443] D] 24D21DUT

PLON



VALUTAZIONE FINALE ANNO ...

SCHEDA DIVALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL COMUNE DI

ANNO POSIZIONE

RIEPILOGO DEI RISULTATI RAGGIUNTI
TOTALE PUNTEGGIO PER OBIETTIVI

TOTALE PUNTEGGIO PER PRESTAZIONI

TOTALE PUNTEGGIO COMPLESSIVO!

TOTALI RAPPORTATI A PERCENTUALE DI PESATURA
OBETTIVI | . | 50%

PRESTAZIONI o e f  50%

TOTALE PUNTEGGIO COMPLESSIVO

TABELLA RIEPILOGATIVA DEI PUNTEGGI E DELL'INDENNITA' ASSEGNABILE

PERCENTUALE

PUNTEGGIO RISULTATO
iInferiore a 51 0,00%
Da 51 a60 10,00%
Da61a70 | 12,50%
Da71as80 15,00%
DaB8t1as85 17,50%
Da 86 a9l 20,00%
Dag91ags 22,50%
Da 96 a 100 25%

I Segretario Generale

I Nucleo di Valutazione
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