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Delibera di G.C. n. 42 del 16.05.2019

LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che

Il sistema di misurazione e valutazione rappreskinsieme delle metodologie, modalita e azioni

che hanno ad oggetto la misurazione e valutazietia gerformance, la cui attuazione consente
allEnte di pervenire in modo sistemico a misurare/alutare la performance organizzativa ed
individuale;

| riferimenti normativi del sistema di misurazioee/alutazione, oltre che dal D. Lgs. 150/2009, per
come modificato dal D. Lgs. 74/2017, sono rappreegiedalle Delibere CIVIT n° 88, 89 e 104;

Dato atto che

La performance, in generale, rappresenta il camivilche un soggetto apporta attraverso la propria
azione al raggiungimento delle finalitd e degliattivi e alla soddisfazione dei bisogni e il suo
significato si lega strettamente all’esecuzionardazione;

Considerato che
Il sistema di misurazione e valutazione della pennce deve ispirarsi alla:
« Valorizzazione del merito, dell'impegno e dellaguttivita di ciascun dipendente;
« Trasparenza e pubblicita dei criteri e dei risyltat
» Partecipazione al procedimento;
« Migliore qualita complessiva dei servizi forniti;
+ Migliore impiego delle risorse umane;
* Cura della formazione e dello sviluppo professiendel personale, garantendo pari
opportunita alle lavoratrici e ai lavoratori;

Preso atto

Che, come previsto dal D. Lgs. 150/2009 e ribadia D. Lgs. 74/2017, la misurazione della
performance riguarda sia I'andamento della perfogeadell’amministrazione, introducendo il
concetto di “obiettivi generali” che identificane priorita in termini di attivitd dell’Ente, sia la
performance individuale in senso stretto;

Il nuovo Decreto introduce ai fini della valutazeodella performance organizzativa un ruolo attivo
del singolo cittadino e utente mediante sistemiildvamento della soddisfazione degli utenti in
termini di qualita dei servizi;

il Sistema vigente gia prevede, ai fini della vakibne della performance dell’Ente, il
benchmarkimg quale metodo di confronto con le a#meministrazioni e che, di fatto, veniva
esplicitato attraverso un’indagine dcustomer satisfactioh alla quale oggi occorrera dare
maggiore rilevanza;

La performance individuale prende in consideraziamultati prodotti dai singoli;

La misurazione delle performance avviene attravepseifici indicatori collegati ad obiettivi;
Il processo di misurazione deve essere trasparente;

Il target € il risultato che un soggetto si preéglj ottenere;

Considerato che

La valutazione della performance @n“processo qualitativo che consiste nella deteamione di
un commento ragionato e di un giudizio di sintesr piascuno degli ambiti di performance
valutati”;



Nella misurazione della performance individuale petsonale dirigente dovra essere attribuito un
peso prevalente alla misurazione e valutazione gedformance dell’ambito organizzativo di cui
abbia diretta responsabilita;

pertanto, le competenze vengono valutate sulla libese profili di competenza del ruolo
professionale di riferimento;
In particolare, le possibili capacita oggetto divazione sono:
+ Orientamento alla soluzione di problemi;
* Autonomia operativa;
» Accuratezza nel lavoro;
« Collaborazione;organizzazione del proprio lavoro;gttivita e iniziativa;
+ Gestione dei conflitti;
+ Adattabilita e apertura al cambiamento;
» Flessibilita;
« Capacita organizzativa;
« Capacita di coordinamento;
« Capacita di coinvolgimento;
« Saper comunicare;
« Assunzione di responsabilita;
+ Autorevolezza;
+ Orientamento al miglioramento continuo;
+ Gestione delle risorse finanziarie;

Visto che
il D.Lgs. 74/2017 ha introdotto una serie di mathe al D.Lgs. 150/2009 valorizzando in
particolare il peso degli utenti e della performanecganizzativa;

e entrato in vigore il C.C.N.L. EE.LL. del 21.0518) che introduce significative novita sabiecta
materig

allEnte Locale e chiesto di conformare i proprdioamenti, e che questo implica anche un
adeguamento del sistema di valutazione adottato;

Visto
il DPR 105/2016 che detta novita per gli OIV;

Visto

lo schema diRegolamento comunale recante la disciplina dellsumazione, della valutazione,
della rendicontazione e della trasparenza dellafpenance”, che si compone di n. 17 articoli e
schede allegate e che qui si allega per farne paegrante e sostanziale;

Visto
Che nella riunione del 13 maggio 2019 e stata id&damativa alle OOSS_e RSU

Visto

il parere favorevole di regolarita Tecnica espredgab Responsabile del Settore Amministrativo
attestante anche la regolaritd e correttezza delhi@ amministrativa ed il parere favorevole di
regolarita tecnico/contabile espresso dal Respdpsatel Settore Economico/Finanziario-
Personale;

Ritenuto dover procedere in merito;



Visto
il D.Lgs. 267/00 ssmm;
il parere favorevole espresso dal Nucleo di Vaiotaz,

Con voti unanimi, espressi nei modi e forme dgkeg

DELIBERA

La premessa € parte integrante e sostanziale esdie atto;
1. di approvare il“Regolamento comunale recante la disciplina dellasurazione, della
valutazione, della rendicontazione e della traspaee della performance’che si compone
di n. 18 articoli e schede allegate, che fa partiegrante e sostanziale del presente Atto;
2. di trasmettere il presente al Nucleo di valutagi@iV, ai Responsabili di Settore, alle
OOSS e RSU;

3. di pubblicare la presente deliberazione sul sito bWeomunale “Amministrazione
Trasparente.-



Regolamento contenente i criteri per la definizione, misurazione e
valutazione delle performance

Capo |
principi generali e quadro normativo

Art. 1 - Finalita
1. Il presente regolamento disciplina le attivitdafizzate alla misurazione e la valutazione della
performance che, cosi come previsto nell’art. 3 dktreto legislativo 150/2009, sono volte al
miglioramento della qualita dei servizi offerti Bahmministrazioni pubbliche, nonché alla crescita
delle competenze professionali, attraverso la wzarione del merito e I'erogazione dei premi per i
risultati perseguiti dai singoli e dalle unita angazative in un quadro di pari opportunita di diré
doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazpubbliche e delle risorse impiegate per iblor
perseguimento.
2. A tal fine 'Amministrazione comunale € tenutangurare ed avalutare la performance con
riferimento all'amministrazione nel suo complessts unita organizzative o aree di responsabilita
in cui si articola e ai singoli dipendengiecondo modalita conformi alle norme di legge, nohé
alle direttive impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica, anche al fine dassicurare
'adozione di strumenti di comunicazione che gasamono la massima trasparenza delle
informazioni concernenti le misurazioni e le vahitami della performance, secondo criteri
strettamente connessi al soddisfacimento dellésts del destinatario dei servizi e degli intelivent

Art. 2 - Il sistema integrato di programmazione
1. L’Ente si prefigge di assicurare la piena integvagei tra tutti documenti finalizzati alla
programmazione. A tal fine, tale sistema si ariawéi seguenti ambiti:
a. POLITICHE , che esprimono gli ambiti istituzionali omogeneiirdervento dell’Ente
(p.es: urbanistica, lavori pubblici, igiene urbaradfari generali, ecc.) che fanno
riferimento al Programma politico dell’'Ente
b. PROGRAMMI , intesi come articolazione delle politiche e possavere durata
pluriennale (p.es: incremento della raccolta déferiata, miglioramento della viabilita,
ecc.) con riferimento al Documento unico di prognaazione DUP e si distinguono in:
1.TRASVERSALI, che assolvono la previsione contenuta nell’aidi&g comma 01,
lettera a) del decreto legislativo 150/2009, céerimento agli tbiettivi generali”
ed esprimono lagerformance organizzativd.

2.SETTORIALI , che assolvono la previsione contenuta nell’aidics, comma 01,
lettera b) del decreto legislativo 150/2009 e rigaao il complesso di obiettivi per
la realizzazione di specifiche finalita, da attifleua singole Unita organizzative e a
Responsabili

c. OBIETTIVI , intesi come declinazione operativa dei progransra, trasversali che
settoriali, la cui attuazione e attribuita in modpecifico a Responsabili e/o Unita
organizzative e hanno durata annuale, cioé rignardaioni da compiere entro I'anno
di valutazione e si suddividono in:
1.Obiettivi individuali attribuiti a Dirigenti o Responsabili di settore
2.0Obiettivi settoriali riferiti ad azioni richieste a specifiche Unitaganizzative.

Art. 3 - Ciclo di gestione della performance
1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali @ui all'articolo precedente, ’Amministrazione
comunale sviluppa, in maniera coerente con i canted con il ciclo della programmazione
finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestionelldeperformance che si articola nelle seguenti fasi



a) definizione e assegnazione degli obiettivi chentendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatoienendo conto anche dei risultati conseguiti nelliano
precedente, anche con riferimento alle risorse atiouite;

b) monitoraggio, in corso di esercizio e attivagah eventuali interventi correttivi;

C) misurazione e valutazione della performanceamirzativa, settoriale e individuale;

d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo cridirvalorizzazione del merito;

e) rendicontazione dei risultati agli organi diizkzo politico-amministrativo, nonché ai
competenti orgardi controllo interni ed esterni, acittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e
ai destinatari dei servizi.

Art. 4 - il Piano delle performance

1. All'inizio di ogni periodo di programmazione, dgiorma, entro il 31 gennaio di ogni anno,

I’Amministrazione definisce il Piano delle perfornt@, documento programmatico triennale, da

adottare in coerenza con i documenti di programomezgenerale che, nel rispetto degli indirizzi

programmatici,individua gli obiettivi, cosi comeesjficato nell’art. 3, nonché gli indicatori per la
misurazione e la valutazione della performance.

2. Il Piano delle performance, al suo interno, caenge:

a) La performance organizzativg che consiste nel livello piu elevato della prognsazione e
viene espressa daogrammitrasversali, di cui al precedente articolo 2, che hanno camnatt
generale e importanza strategica e attengonoalleritpr dell’Amministrazione,la cui
realizzazione compete a tutti i dipendenti, in zelae al settore di appartenenza e al ruolo
rivestito. Tale definizione soddisfa la previsiashel’art. 5, comma 01 del decreto legislativo
150/2009, nonché gli ambiti di premialita richiaimall'art. 68, comma 2, lettera a) del CCNL
del comparto funzioni locali.

b) La performance di settore che consiste nel conseguimento delle aspettativesultato
assegnate alle unita organizzative e si articola in
- Obiettivi settoriali, quali articolazione dei programmi o degli obiettikasversali, riferiti a

risultati o fasi da realizzare entro I'anno solare

- Standard dei servizi, intesi come livello consolidato dei servizi prestainche con
riferimento al tempo dei procedimenti amministrativa dimensioni predefinite, il cui
conseguimento é rilevato con il ricorso @ntrollo di gestione, laddove sia stato
attivato.

c) La performance individuale dirigenziale, che consiste nella realizzazione dei compitileede
funzioni assegnatisingolarmente a ciascun respdasd®ientrano in questa definizione gli
“obiettivi specifici individuali”, di cui al preceehte art. 3e si articola in:

- Obiettivi individuali, quale articolazione dei programmi settoriali o wesali, la cui
realizzazione sia prevista entro I'anno solargtied ad attivita specificamente richieste al
dirigente / responsabile del servizio.

- Obiettivi settoriali, in ragione della capacita di direzione ai fini dehseguimento degli
obiettivi assegnati al settore di competenza.

- Comportamento organizzativo,con riferimento al rispetto degli obblighi compan@antali
e alle prescrizioni relative al ruolo rivestito.

d) La performance individuale dei dipendenti,che consiste nel contributo di ciascun dipendente
al conseguimento della performance dell'unita oiggativa di appartenenza, anche con
riferimento agli aspetti relativi alle modalita afituazione, nonché al rispetto degli obblighi di
comportamento

3. Il Piano delle performance viene adottato d&lanta Comunale, su proposta del Sindaco,

sentito il segretario generale ede pubblicato isnlistituzionale dell’ente.

4. Il Piano delle performance é aggiornato ognitavzahe se ne richieda la necessita, sia per

I'inserimento di nuovi progetti, sia per I'inserimte o la modifica degli obiettivi assegnati.



Art. 5 - la Relazione sulle performance
1. Entro il 30 giugno di ogni anno, 'Amministran@ predispone un documento denominato
“Relazione sulla performance” che evidenzia, a aohgo, con riferimento all'anno precedente, i
risultati organizzativi e individuali raggiunti pstto ai singoli obiettivi programmati ed alle rise,
con rilevazione degli eventuali scostamenti.
2. La relazione sulle performance fa riferiment®&@no delle performance e riporta sia I'esitoalell
verifiche effettuate nel corso dell’anno, sia iudjzio complessivo riferito allanno in esame,
riguardo allo stato di attuazione di ciascun ohiettcon riferimento ai progetti e alle politicheai
e collegato.
3. La relazione sulle performance € validata dajamismo di valutazione e sottoposta all'esame
del Sindaco ai fini dell’approvazione mediante bietazione di Giunta Comunale.

Art. 6 - La misurazione della performance
1. La performance,ancorché faccia riferimento aitipbk e progetti, definiti dagli organi di
indirizzo, deve sempre tradursi in obiettivi la afiiuazione sia esplicitata in termini di rispet®
tempi e/o dimensioni da realizzare e/o specifichnedatita di attuazione. Gli obiettivi, inoltre,
debbono essere esplicitamente attribuiti a respilngdo uffici dell'ente a cui sia assegnato |l
compito di promuoverne e presidiarne I'attuaziarehe ai fini della valutazione.
2. Ai fini del monitoraggio, della valutazione ellderendicontazione, la performance dovra essere
esplicitata in termini di “risultato atteso”, uaiando le seguenti “prospettive”:

a. Economicita, con riferimento al conseguimento di vantaggi @coieci 0 risparmi (p.es.:
riduzione di costi, incremento di entrate);

b. Efficienza, con riferimento al miglioramento organizzativopngprovato da risultati
oggettivamente rilevabili (p.es.: riduzione dei prprocedimentali, riorganizzazione ecc.;

c. Efficacia, con riferimento al conseguimento di standard oltasiuattesi, preventivamente
definiti (conseguimento di dimensioni attese, ssfddimento degli utenti);

d. Adempimento, con riferimento all’attuazione di prescrizioni native caratterizzate da
particolare complessita o valore strategico (ags@mto di obblighi di legge di carattere
eccezionale o di particolare gravosita);

e. Garanzia, con riferimento ad attivita finalizzate alla trasmpaza e alla partecipazione dei
cittadini (strumenti di partecipazione, accesso atjl trasparenza).

Capo Il
criteri per la premialita e la valutazione

Art. 7 - la premialita
1. I Comune di XXXXX promuove l'utilizzo di sistenpremiali finalizzati alla valorizzazionedi
comportamenti organizzativi e individuali che es@no il pieno conseguimento della funzionalita
amministrativa e la corretta attuazione delle pbig istituzionali allo scopo di corrispondere alle
esigenze della collettivita, nel rispetto dei pijmdali efficienza, efficacia ed economicita, oltke
di trasparenza e prevenzione della corruzione.
2. L'attivazione dei sistemi premiali € subordinal&a effettiva rilevazione delconseguimento di
comprovati risultati di gestione che si rivelinotif, “migliorativi” 0 comunque espressione dei
principi di correttezza e “buon andamento” dell’Amnmtrazione, nel rispetto del codice di
comportamento dei dipendenti pubblici.
3. | criteri generali per l'attribuzione delle premialit a collettive e individuali sono stabiliti, in
conformita alle norme di legge, alle prescrizioontenute nei contratti collettivi nazionali, nel
rispetto del sistema delle relazioni con le orgaazzoni sindacali, cosi come previsto
dall’'ordinamento vigente.
4. | criteri di valutazione della premialita, a livello di unitd organizzativa, in relaziondeal
competenze attribuite, dovranno tenere conto, slaridultato conseguito, sia del rispetto degli



adempimenti previsti dalle norme di legge e debblghi in materia di trasparenza e prevenzione
della corruzione.

5. In ogni caso e tassativamente escluso I'utilidzeistemi premiali diretti, indistintamente attut

il personale, senza alcun criterio di selezionalatazione.

6. Le risorse destinate alla premialita possoneresattribuite ai dipendenti solo a seguito di
validazione dei risultati conseguiti da parte aetfanismo di valutazione. Tale validazione deve
essere pubblicata contestualmente alla relazidieRerformance

Art. 8 - Criteri generali del sistema di valutaziome
1. I Comune di XXX promuove l'attivazione di siste di valutazione allo scopo di favorire la
diffusione di comportamenti virtuosi orientati abreetto esercizio delle competenze e dei ruoli
attribuiti e delle responsabilita connesse.
2. | criteri generali che improntano i sistemi dilutazione sono finalizzati alla promozione delle
buone prassi lavorative, dei comportamenti risgettdegli obblighi e alla valorizzazione
dell'integrazione organizzativa, necessaria asareuta funzionalita richiesta per il perseguimento
delle finalita istituzionali
3. Il sistema di valutazione, per quanto non ptevisel presente documento viene definito, in
dettaglio, neimanuali operativi, allegatial presente Regolamento, contenenti le titadaratiche
di attuazione e le schede di valutazione, nel tisp#ei criteri definiti in questa sede e del siste
delle relazioni sindacali previste dalle disposiziegislative e dal CCNL.
4. In ogni caso, laddove 'amministrazione intepdamuovere il riconoscimento di premialita potra
farlo solo nel rispetto dei principi contenuti r@esente documento e a seguito della preventiva
approvazione della specifica metodologia a cuag fiferimento, sia in relazione alla definizione
delle somme da ripartire, sia in relazione al metotle sara utilizzato. A tal fine, ogni nuova
metodologia e ogni eventuale variazione dovranrsmlasre gli obblighi prescritti nel sistema di
relazione con le organizzazioni sindacali.

Art. 9 (enti privi di dirigenza)

Criteri per il conferimento e la revoca degli incaichi di posizione organizzativa
1. In conformita all’art. 17, comma 1 del CCNL deimparto Funzioni locali del 2018, nel Comune
di XXX, in quanto ente privo di personale con (fiedi dirigenziale, i responsabili delle strutture
apicali, sono titolari delle posizioni organizzatigisciplinate dall’art. 13 dello stesso CCNL.
2. In relazione al comma precedente, a ciascunndgee a cui sia conferito l'incarico di
responsabilitd di una struttura apicale e ricongackattribuzione della posizione organizzativa il
cui valore economico sara determinato dal sistengeadluazione vigente nell’ente.
3. L'attribuzione dell'incarico di responsabilitsy conformita con l'articolo 109, comma 2, del
decreto legislativo 267/2000, & disposta con prdvaento motivato del sindaco, ai dipendenti
appartenenti alla categoria D.
4. Ai fini del conferimento, il Sindaco individueragoggetti che riterra idonei prendendo in esame
tutti i dipendenti appartenenti alla categoria Oe,ch qualunque titolo, prestino servizio presso
I'Ente, motivando la scelta operata, con riferinoeaitseguenti criteri:

a. Anzianita di servizio nell’area che si intende attribuire o nelle funzioni changgndono
assegnare, anche con riferimento alle modalita festaie nell’espletamento del servizio
riguardo I'assenza di problematicita o eventualeseadi demetrito.

b. Assenza dprocedimenti disciplinari di particolare rilevanza

c. Professionalita e competenzaespressa mediante il possesso di specifici titatudio
richiesti dalla posizione che si intende attribwrda esperienza settoriale

d. Capacita di direzione e integrazione organizzativaespressa mediante I'assenza di
situazioni di contenzioso o di conflitto interpemste.

e. Specifici progetti realizzati, valutati in ragione della loro complessita e deaidfecio
apportato il cui valore aggiunto sia comprovato.



5. Gli incarichi possono essere revocati primaadeitadenza con atto scritto e motivato, in
relazione a intervenuti mutamenti organizzativinoconseguenza di valutazione negativa della
performance individuale con il procedimento previsél comma 4, articolo 14 del CCNL.

6. In ogni caso, l'incarico non puo superare laatlurdel mandato del sindaco. Tuttavia, alla
scadenza del mandato amministrativo, allo scopaatantire la continuita amministrativa, si
intende confermato fino alla nomina del nuovo resabile, per un periodo non superiore a novanta
giorni.

7. Larevoca dell'incarico comporta la perdita della retribuzione, sia diiposie che di risultato.

8. Nel caso in cui il responsabile si trovi neltandizione di non potere assicurare la presenza in
servizio per un periodo superiore a 90 giorni, ddrico pud essere SOSpPeso e Se hecessario
assegnato ad altro dipendente che ne abbia i regpes il periodo di assenza del titolare, fino a
giorno di effettivo rientro in servizio.

9.Laddove non siano in servizio dipendenti di categD oppure nei casi in cui, pure essendo in
servizio dipendenti inquadrati in tale categorian isia possibile attribuire agli stessi un incaaco
interim di posizione organizzativa per la careneledcompetenze professionali a tal fine richieste,
al fine di garantire la continuita e la regolardai servizi istituzionali, in conformita con la
previsione dell'art. 17, il Comune pud, in via ezionale e temporanea, conferire l'incarico di
posizione organizzativa anche a personale delliegoatr C, purché in possesso delle necessarie
capacita ed esperienze professionali.

10. I comune puo avvalersi della facolta di cucaimma 6, per una sola volta, salvo il caso in cui
una eventuale reiterazione sia giustificata dalieostanza che siano gia state avviate le procedure
per I'acquisizione di personale della categorialDtale ipotesi, potra eventualmente procedersi
anche alla revoca anticipata dell'incarico conéerit

11. Il dipendente della categoria C, cui sia statoferito un incarico di posizione organizzativa, a
sensi del comma 3, ha diritto alla sola retribueiahi posizione e di risultato previste per la
posizione organizzativa nonché, sussistendone supposti, anche ai compensi aggiuntivi
dell'art.18 del CCNL, con esclusione di ogni alt@mpenso o elemento retributivo, ivi compreso
guello per mansioni superiori di cui all’art.8 d&CNL del 14.9.2000.

12. La retribuzione da riconoscere ai titolari disjzioni organizzative che siano dipendenti
appartenenti alle categorie C dovra essere comategagli importi previsti dall’art. 15, comma 3
del CCNL.

Art. 10 (modello per funzioni)
Criteri generali per la graduazione delle posizionbrganizzative

1. Il Comune di XXX riconosce a ciascuna posizionganizzativa un valore retributivo, cosi come

previsto dall’articolo 15 del CCNL del comparto Ewmi locali per il triennio 2016/2018, in

relazione alla&omplessitanonché allailevanza delle responsabilita amministrativee gestionali.

2. La determinazione del valore da attribuire @@i@a posizione si ottiene in stretta relazione all

funzioni effettivamente esercitate, ciascuna dgliali viene preventivamente graduata.

3. Per dare attuazione alle prescrizioni dei conpmdcedenti, prima dell’assegnazione degli

incarichi di posizione, I'Ente definisce I'elencoraplessivo delle funzioni e attribuisce, a ciascuna

di essa, un valore economico, in ragione dei segtagtori:

a. Trasversalita, in relazione alllampiezza della funzione con nifeento, sia alle conoscenze
interdisciplinari, sia ai rapporti con altri seitdell’'ente.

b. Complessita operative o strutturale riguardante oggettive criticita che condizionaiho
regolare esercizio della funzione, sia con rifenioeall’eventuale carenza o inadeguatezza di
risorse, sia per la difficolta derivante dalla cdesgita delle decisioni da assumere o delle
operazioni da compiere.

c. Esposizione a rischio o contenzioseelativa, in particolar modo ad aspetti oggettjuali la
esposizione a: rischio corruttivo (risultante n&PE), richieste di accesso agli atti (risultante
dai registri), trattamento dei dati (risultante registro del trattamento).



d. Attivita di accertamento o sanzionatorig con riferimento all’esercizio di attivita finatiate a
determinare I'applicazione di obblighi di pagameintaorrispondenza di obblighi previsti da
norme di legge o per effetto di sanzioni per viaag delle norme vigenti

e. Attivita di controllo e presidio, relativa all'esercizio di azioni finalizzate allanfica della
conformita di atti, azioni, manufatti ecc. rispettite prescrizioni normative, nonché all’attivita
di prevenzione o verifica preventiva.

f. Specializzazione professionalerelativa alla prescrizione di specifici titoli diuslio o di
particolare esperienza settoriale ai fini del dborespletamento della funzione.

g. Responsabilita economico - finanziaria in entrata Uscita, corrispondente alle dimensioni
economiche attribuite in modo diretto ed esclustiogui si risponde, sia con riferimento sia
all’entrata che alla spesa.

4. 1l valore massimo da riconoscere a titolo diilbeizione di posizione organizzativa ai dipendenti

di categoria D e determinato con deliberazione idn@ comunale, nel rispetto della disponibilita

dell’'ente, dei vincoli di spesa e dei limiti previsel CCNL.

5. Il valore massimo da riconoscere a titolo diibeizione di posizione organizzativa ai dipendenti

di categoria C e determinato con deliberazioneidnta comunale, nel rispetto della disponibilita

dell’ente, dei vincoli di spesa e dei limiti pretvisel CCNL.

6. La metodologia per la definizione del valore rexmnico da riconoscere a ciascuna posizione e

descritta nel manuale operativo che sara appros@atodeliberazione di Giunta, nel rispetto dei

criteri contenuti nel presente documento.

7. 1l valore delle posizioni viene ridefinito comnegkivamente ogni volta che I'Ente procede alla

riorganizzazione o per ciascuna delle posizioraredsate, nei casi in cui si modifichi I'attribuzéo

di funzioni e responsabilita di alcune di esse.

8. Il conferimento della titolarita della posiziormd avvenire in assenza della definizione

dellammontare, qualora debba essere definito pegrima volta o ridefinito, in conseguenza di

mutamenti organizzativi. Il valore della posiziodeve essere comunque definito entro tre mesi

dall’attribuzione della titolarita e avra effettetroattivo dalla data del conferimento.

Art. 10 (modello per posizioni)
Criteri generali per la graduazione delle posizionbrganizzative

1. Con riferimento al precedente articolo 9 delsprge regolamento, nonché all’articolo 13 del
CCNL per le funzioni locali, alle posizioni organ&ive € riconosciuto un trattamento economico
accessorio che deve essere correlato alle funzattnibuite e alle connesse responsabilita,
indipendentemente dai risultati conseguiti, che osomggetto di altra valutazione ed é
onnicomprensivo, infatti, riguarda tutte le funaien compiti attribuiti.
2. Il valore economico delle posizioni organizzativiene determinato in relazioni ai seguenti
“parametri”:

a. Rilevanza organizzativa

b. la complessita organizzativa

c. le responsabilita gestionali interne ed esterne

d. dimensioni economiche gestite
3. Le modalita applicative della graduazione soescdtte nel manuale operativo che viene adottato
dalla Giunta Comunale, in conformita ai criterirpa indicato e nel rispetto del sistema di relazione
sindacale

Art. 11
la valutazione delle performance individuali dei reponsabili di posizione
1. In conformita con le prescrizioni normative entcattuali, viene riconosciuto a ogni titolare di
posizione organizzativa una retribuzione in ragidakgrado e delle modalita di realizzazione delle
performance attribuite, sia individualmente, sia cderimento al settore di competenza, sia in
ragione del contributo prestato per il conseguimelale politiche e dei programmi dell’'Ente.



2. | responsabili dei Servizi concorrono alla rezdzione della performance organizzativa e sono
valutati in ragione del grado di conseguimento wiesja. A tal fine, le risorse complessivamente
destinate alla retribuzione di risultato vengonccuttate della percentuale corrispondente al
mancato raggiungimento degli obiettivi relativieafierformance organizzativa.

3. Le risorse da destinare alla retribuzione diltago, una volta definito 'ammontare, in relazton

al grado di conseguimento, come previsto nel corpnegedente, sono ripartite tra i titolari di
posizione organizzativa in ragione al punteggiaitadivo attribuito a ciascuno di essi, nel rispetto
dei seguenti criteri:

a) Fattori presupposto. condizioni necessarie, relative alla insussiderd situazioni
patologiche riguardanti gravi inadempienze, condadefinitive o sanzioni disciplinari non
lievi che non consentono I'avvio del processo \atlub

b) Fattori premianti : attribuzione di punteggi in relazione al consegemto degli obiettivi, sia
trasversali, sia individuali, sia settoriali, assando la prevalenza di questi ultimi.

c) Fattori di integrazione: finalizzati all’eventuale riconoscimento di vadorad attivita
impreviste e gravose che non siano state insegit@iano delle performance e che abbiano
comportato particolare impegno o conseguito sigaiivi vantaggi per '’Amministrazione.

d) Fattori di riduzione: consistenti nella riduzione del punteggio ottentn i punti precedenti
qualora si riscontrino, in modo oggettivo, inadeemzie, mancato rispetto degli obblighi di
trasparenza, mancata attuazione di prescriziomidme alla regolarita amministrativa, ecc.

4. La metodologia per la valutazione della perfarogadei titolari di posizione organizzativa viene
descritta nel manuale operativo che sara appros@atodeliberazione di Giunta, nel rispetto dei
criteri contenuti nel presente documento.
5. A conclusione del processo valutativo, a ciasduigente / responsabile viene attribuito un
punteggio espresso in centesimi, con il quale aoad in proporzione, alla ripartizione delle
risorse destinate al finanziamento delle retribozeh posizione e di risultato.
6. L'ammontare da destinare alle retribuzioni @iultato equivale al 15% delle somme gia
complessivamente destinate, sia alla retribuziop®sizione, sia a quella di risultato.
7. La ripartizione di tali somme tra i responsabilviene mediante I'utilizzo del seguente sistema d
calcolo:
a) 'ammontare complessivo da attribuire al rigoltaiene suddiviso per il numero dei
responsabili e successivamente suddiviso per h0fyanto punteggio massimo conseguibile
da ciascuno di essi
b) il risultato cosi ottenuto costituisce il “vadodel punto percentuale”
c) a conclusione del processo valutativo, a ciasguigente viene attribuita la somma
corrispondete al prodotto tra il punteggio constegper il “valore del punto percentuale”.

Art. 12 - la valutazione della performance dei dipedenti
1. In conformita con le prescrizioni normative @& ngpetto degli accordi negoziali, il Comune di
XXXXX riconosce a ogni dipendente la possibilita cdncorrere alla ripartizione di somme
specificamente destinate, a titolo di premialitBinaentivazione della produlttivita.
2. Le somme richiamate al comma 1 sono erogate adeguito dell’effettivo conseguimento di
risultati attesi, sia con riferimento agli obiettdella performance, sia con riferimento agli st
che I'Ente abbia definito in fase di programmazione
3. Con particolare riferimento all’art. 68 del CCNlel comparto funzioni locali, nei limiti delle
risorse annualmente disponibili, 'Ente riconoscadipendenti premi collegati alla performance
organizzativa e alla performance individuale.
4. La valutazione, per entrambe le performancejevieffettuata mediante l'utilizzo di un’unica
scheda di valutazione, riportata nell’articolo.. atelo alla performance individuale

Art. 13 - Criteri per la valutazione della performance organizzativa
1. Nel rispetto del sistema delle relazioni sindigma@visto dalle norme di legge e dalle disposizio
contenute nel CCNL, I'Ente determina una quota egakel fondo risorse decentrate, previsto



nell’art. 67 del richiamato CCNL, da destinare gemdenti quale premio per |[gerformance
organizzativa a cui concorrono tutti i dipendenti con I'utilizzib parametri che assicurino un’equa
distribuzione, tenendo conto dei criteri illustnagil presente articolo.

2. Sono ammessi alla ripartizione dei premi chengiwno alla performance organizzativa i
dipendenti che, nella valutazione ai fini dellafpenance individuale, abbiano conseguito un
punteggio complessivo non inferiore a...12/20 puwtig abbiano assicurato un numero di giorni di
presenza superiore a 90, nell’anno oggetto dellgazone.

3. I dipendenti in part time concorrono secondpdecentuale della loro presenza in servizio.

4. La ripartizione del premio tra i dipendenti ane in ragione del punteggio conseguito da ciascun
di essi ai fini della performance individuale, sedo le fasi riportate di seguito:

a. 'Ente, nel rispetto del sistema di relazionedacale, definisce la quota complessiva da
destinare alla performance organizzativadget).

b. a conclusione dell’anno solare, il Nucleo diwarione acquisite le informazioni sullo stato di
attuazione delle performance, procede alla valorezi e definisce lapercentuale di
conseguimento della performance organizzativa

c. Sulla base della valutazione attribuita nel pumtecedente, viene definita, in percentuale, la
somma effettivache sara ripartita ai fini della performance oigaativa.

d. Il valore complessivo definito nel punto preaatgesi suddivide per il numero dei dipendenti
aventi diritto alla ripartizione e successivamgnee il punteggio massimo attribuibile in sede di
valutazione individuale (20 punti), definendo casi“valore del puntd’ relativo alla
performance organizzativa.

e. | dirigenti / responsabili procedono alla vahivae dei dipendenti utilizzando la scheda relativa
alla performance individuale e attribuendo lord'panteggio valutativo individuale”

f. A conclusione del processo illustrato nei puptiecedenti, a ciascun dipendente viene
riconosciuta unaetribuzione corrispondente al prodotto tra il proprio punteggidividuale
(punto e) e il valore del punto (punto d).

Art. 14 - Criteri per la valutazione della performance individuale dei dipendenti
1. Nel rispetto del sistema delle relazioni sindapadivisto dalle norme di legge e dalla disposizioni
contenute nel CCNL, I'Ente determina una quota epalel fondo risorse decentrate, previsto
nell’art. 67 del richiamato CCNL, da destinare gemdenti quale premio per |[gerformance
individuale che consiste nel contributo di ciascun dipendaht®mnseguimento della performance
dell'unita organizzativa di appartenenza, ancherdenimento agli aspetti relativi alle modalita di
attuazione, nonché al rispetto degli obblighi dmportamento, mediante I'utilizzo dei seguenti
fattori(punteggio max 20):
1. Effettiva presenza in serviziocon un punteggio da 0 a 3, secondo i seguengricrit
a. Giorni di presenza inferiori a 30: punti O
b. Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1
c. Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2
d. Giorni di presenza in numero superiore a 110, @inti
2. Grado di responsabilita, specializzazionee adeguatza della prestazione con
punteggio da 0 a 5, secondo i seguenti criteri:
a. Il dipendente non ha esercitato con costante difigde attivita richieste: punti O
b. Il dipendente ha esercitato le attivitd richiesterispondendo, in parte, alle
indicazioni fornite: punti 1
c. Il dipendente ha esercitato le attivita richiestd rispetto delle indicazioni
fornite: punti 2
d. Il dipendente, nell’esercizio delle attivita rickie, ha manifestato disponibilita
all'assunzione di decisioni o responsabilita: p@nti
e. Il dipendente, nell’esercizio delle attivita rickie, ha manifestato particolare
disponibilita nell’assunzione di decisioni o resgahilita: punti 4



f. Il dipendente ha esercitato in modo costante eidmate ruoli di responsabilita e
coordinamento: punti 5
3. grado di partecipazione e contributo al risultatocon un punteggio da 0 a 6, secondo

| seguenti criteri:

a. Il dipendente non ha assicurato una partecipaziostante rilevabile ai fini della
valutazione. Punti O

b. Il dipendente ha contribuito occasionalmente alsegmimento degli obiettivi:
punti 1

c. Il dipendente ha contribuito al conseguimento deglettivi in modo saltuario e
non continuativo: punti 2

d. Il dipendente ha contribuito al conseguimento dedhettivi nel rispetto delle
indicazioni fornite: punti 3

e. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degbiettivi in modo
apprezzabile: punti 4
f. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degbhiettivi in modo

particolarmente apprezzabile: punti 5
g. Il dipendente ha contribuito al conseguimento deflettivi in modo eccellente:
punti 6
4. comportamento organizzativo,con un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentricrite
a. Nel corso dell’anno il dipendente ha manifestatdisponibilita alla esecuzione
delle mansioni attribuite o e stato destinatarigrdivi misure sanzionatorie: punti
0
b. Il dipendente si e dimostrato non sempre dispamibilinstaurare un clima di
lavoro sereno e funzionale: punti 1
c. ll dipendente pur se disponibile, ha dimostrataleguatezza nelle prestazioni o
nella instaurazione di un clima di lavoro sererioreionale: punti 2
d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle gaiesti e nella instaurazione di
un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 3
e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguategila prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 4
f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguaterzée prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 5
g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatewdke prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 6
4. Al fine di assicurare ai dipendenti che il preg® valutativo sia improntato a maggiore
oggettivita, laddove, nel corso dell’anno di vahibee, il dirigente ritenga che si siano verificati
eventi che potrebbero essere considerati ai finhdi eventuale valutazione negativa, questi, sempre
che non ricorrano gli estremi per I'attivazioneudia procedura sanzionatoria, € tenuto a effettuare
una comunicazione per email, entro una settimamhdatta che si intende rilevare, nella quale
informa il dipendente della possibilita di teneoato dell’accaduto in sede valutativa.
5. Per garantire, inoltre che I'attribuzione dehfaggio massimo avvenga in corrispondenza di
situazione certe e comprovate, che siano oggetamgameritevoli, il dirigente, nel corso dell’anno
puo trasmettere a ciascun dipendente un “nota jplieapamento”, nella quale descrive in modo
sintetico le ragioni della valutazione.
6. Con riferimento ai commi precedenti, sara pdlsibttribuire un punteggio superiore a 17
esclusivamente a dipendenti che nel corso dellasiamo stati destinatari di almeno una
comunicazione informale di apprezzamento previsth precedente comma 5. Di contro, sara
possibile attribuire un punteggio inferiore a 7leswamente a dipendenti che nel corso dell’anno
abbiano ricevuto almeno un “rilievo informale”, clii al comma 4, o che siano stati destinatari di
misure sanzionatorie.
7. Alfine di assicurare omogeneita al processo tatilto, anche in considerazione degli effetti
conseguenti all'utilizzo degli esiti ai fini dellprogressione economica o di altri istituti, la



valutazione nei confronti dei dipendenti viene msta dal dirigente / responsabile competente in
sede di conferenza dirigenziale, presieduta dalesmgp comunale, alla presenza del Nucleo di
valutazione. La conferenza valida la proposta dutaaione producendo un verbale dei punteggi
attribuiti che viene trasmesso all’Ufficio persamaker gli adempimenti conseguenti.
8. Al pari del metodo utilizzato per la performaneeyanizzativa, l'attribuzione delle somme
destinate alla performance individuale avviene capartato di seguito:
a) in sede di programmazione, per ciascun obiettgni responsabile indica quali dipendenti
vi concorreranno al raggiungimento.
b) I'Ente, nel rispetto del sistema di relazionedsicale, definisce la quota complessiva da
destinare alla performance individuabeidget).
c) Il budget (di cui al punto precedente) vienashiver il numero dei dipendenti dell’ente. La
media cosi ottenuta esprimepilemio individuale potenziale cioé I'importo che spetterebbe
al dipendente che percepisca il punteggio massielogaso in cui il proprio settore consegua
pienamente tutti gli obiettivi assegnati.
d) a conclusione dell'anno solare, il Nucleo diwarione acquisite le informazioni sullo stato
di attuazione delle performance, procede alla azlohe e definisceglado di conseguimento
della performance e la percentuale di attuazione diiascun obiettiva
e) Ogni responsabile procede alla valutazione deendlenti dell’Ufficio di competenza
mediante l'utilizzo dei parametri indicati nel peese articolo, attribuendo a ciascun un
punteggio di valutazione individualeespresso in ventesimi
f) A conclusione del processo illustrato nei puptecedenti, a ciascun dipendente viene
riconosciuta unaetribuzioneindividuale corrispondente g@remio individuale (lettera c) /
100 X media della percentuale di attuazione degli obietti assegnati/ 20 x punteggio di
valutazione individuale (lettera e).
10. L'utilizzo delle eventuali economie che derwimall’applicazione del presente sistema e
I'applicazione dell'ulteriori premialita previstaehcomma 69 del CCNL saranno definite in sede di
relazione con le organizzazioni sindacali.

Art. 15 - Criteri per la valutazione di progetti specifici

1. L’Ente puo definire specifici progetti finalizzal conseguimento di obiettivi dell’ente, anche d
mantenimento, definiti nel piano della performande altri analoghi strumenti di programmazione
della gestione che siano oggetto di finanziamemtseasi dell’'art. 67, comma 5, lettera b) del
CCNL del comparto funzioni locali.
2. | progetti di cui al comma precedente sono pstpall’ Amministrazione, dai Responsabili di
servizio, di norma, entro il termine previsto p&pprovazione del Piano della performance,
completi delle seguenti indicazioni:

a. Data di inizio e conclusione

b. Modalita di attuazione

c. Aspettative di risultato

d. Risorse umane individuate

e. Stima delle ore di lavoro richieste
3. Con riferimento al comma precedente, nella iddiazione delle risorse umane, si dovra tenere
conto del principio di rotazione, laddove non siaicbieste specifiche professionalita e in ogniocas
dovranno essere preferiti i dipendenti che noncsiati destinatari di altri emolumenti accessori,
anche se riferiti ad altri istituti contrattuali.
4. Le “aspettative di risultato” debbono essereesge mediante l'utilizzo di indicatori da cui si
evinca in beneficio apportato allamministraziondilizzando almeno una delle seguenti
prospettive: efficienza, efficacia, economicitagmmbpimento, garanzia.
5. L'ammontare delle somme richiamate nel presemtiEoloe ripartito, tra i dipendenti che
effettivamente abbiano preso parte ai progettproporzione al punteggio conseguito, nel rispetto
dei seguenti criteri:

a) grado di responsabilita / coordinamento (d&D a



b) grado di partecipazione (da 0 a 5)

Art. 16 - la valutazione ai fini della progressioneeconomica
1. Allinterno di ciascuna categoria, nel rispetielle prescrizioni normative e contrattuali,
prevista una progressione economica che si reaftierdiante I'acquisizione, in sequenza, dopo il
trattamento tabellare iniziale, di successivi inoeati retributivi, corrispondenti ai valori delle
diverse posizioni economiche a tal fine espresstar@aeviste.
2. La progressione economica di cui al comma 1]imile delle risorse effettivamente disponibili,
e riconosciuta, in modo selettivo, ad una quotatéita di dipendenti, determinata tenendo conto
anche degli effetti applicativi della disciplinal@emma 4.
3. Le progressioni economiche sono attribuite laziene alle risultanze della valutazione della
performance individuale del triennio che precedeno in cui & adottata la decisione di attivazione
dell'istituto, In caso di parita sara preferitadipendente che ha maggiore anzianita nella cagegori
In caso di ulteriore parita, sara preferito il digente piu anziano di eta.
4. Ai fini della progressione economica orizzontalelavoratore deve essere in possesso del
requisito di un periodo minimo di permanenza nglisizione economica in godimento pari a
trentasei mesi.
5. Possono partecipare alle selezioni per le pssgyai economiche i dipendenti in servizio a tempo
indeterminato nellente al 31 dicembre dellannomediatamente precedente a quello della
selezione.
6. Non possono essere ammessi alla selezione magpé che nell'ultimo triennio non abbiano
ottenuto almeno la medidi 15/20, del punteggio di valutazione, avendo ¢c@w®& necessario, di
esprimere i punteggi precedenti con riferiment@a allessa scala.
7. La valutazione relativa ai dipendenti che siaitadari di posizione organizzativa viene espressa
dal Segretario comunale con la partecipazione detléd di valutazione, in occasione della
valutazione della performance
8. Al fine di assicurare imparzialita la valutaziodelle categorie D viene effettuata dal Segretario
con la partecipazione del Nucleo, in base alla @stg formulata dal funzionario titolare di
posizione organizzativa.

Art. 17 - Comunicazione della valutazione e riesame
1. Il dipendente valutato ha diritto di essere linfato della valutazione espressa nei suoi confronti
mediante una comunicazione personalmente diretimtedessato o mediante un colloquio
riservato, finalizzato alla consegna degli esitiadealutazione.
2. Il dipendente e tenuto a sottoscrivere I'avvamansegna della valutazione espressa nei suoi
confronti, pur mantenendo il diritto alla presemae di rilievi o richieste di riesame.
3. Laddove il dipendente si rifiuti di sottoscriegela consegna della valutazione, questa potra
essere trasmessa con qualunque mezzo che nelattEstiunicazione.
4. Entro tre giorni dalla avvenuta consegna o dab@missione, il dipendente ha diritto di
formulare osservazioni, allo stesso soggetto vedrga e di richiedere il riesame del giudizio
espresso, precisando le motivazioni della richidsesito del riesame viene sottoposto all’'esame
della Conferenza dei dirigenti ai fini della valmiane.
5. Laddove a seguito della richiesta di cui al carprecedente si renda necessario I'intervento di
un soggetto terzo, la richiesta di riesame viermsqatata al Nucleo di valutazione che, entro 30
giorni, prende contatto con il dipendente e cowmalutatore per verificare la possibilita di una
mediazione e dell'accoglimento della richiesta. ako in cui ci0 non avvenga e vi siano
oggettive ragioni che possano richiedere una oltennediazione, il Nucleo di valutazione chiede
al segretario generale la convocazione di una cenf@ dirigenziale, composta dai responsabili
degli uffici apicali allo scopo di ottenere una de&me collegiale.



Art. 18 - rendicontazione dei risultati
1. A conclusione del ciclo della performance I’Anmisirazione predispone e pubblica la
Relazione sulle performance e la sottopone all'esai®l Nucleo di valutazione ai fini della
validazione.
2. La Relazione sulle performance € corredata adelie informazioni relative al conseguimento
degli standard dei servizi, con particolare rifegito a quelli rivolti al cittadino e al territorio.
3. Ai fini della rendicontazione dei risultati caguiti ’Amministrazione presenta gli esiti
dell'attivita gestionale in occasione di eventi dpal pubblico, illustrando i contenuti della
relazione sulle performance e il grado di conseguaim degli standard dei servizi.



SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Le finalita e i principi della metodologia valutativa

Lo scopo del sistema di valutazione della perforrea® quello di esprimere un “valore”
complessivo sulle modalita di esercizio del ruolo“@sponsabile” di Servizio a cui competa
I'attuazione di scelte gestionali allo scopo dilizzare le finalita istituzionali, sia nel rispettiegli
indirizzi del’Amministrazione che delle prescrinicdi legge e degli obblighi comportamentali.

In considerazione dellampiezza della “performancetesa, sia come realizzazione di attivita
specifiche, sia come presidio di un ruolo di diogs, ai fini della valutazione, si prendono in
considerazione diversi fattori che la compongoion, lo scopo di esprimerne il valore o di rilevarne
le eventuali carenze, mediante I'utilizzo di divéesnbiti di valutazione”

Gli ambiti della valutazione

Il processo valutativo si articola in quattrofasgscuna delle quali prende in esame specifici
“fattori”:

1) Fattori presupposto: attengono ad aspetti che riguardano I'adempiment@bilighi
ineludibili o 'assenza di condizioni che non cams®o I'avvio del processo valutativo

2) Fattori premianti che consistono nell'attribuzione di punteggi ingicae del
conseguimento di risultati definiti mediante I'agsazione dbiettividistinti in tre diverse
tipologie:generali, settoriali e individuali. A seuna di queste tipologie viene attribuito un
“punteggio di incidenza”’, in funzione della spedifa del ruolo assegnato al
responsabile.Ciascun obiettivo, inoltre, viene gies mediante [l'attribuzione di un
“moltiplicatore” che ne esprime il grado di com@ia. Il punteggio massimo attribuibile
in questo ambito & comunque non superiore a 100 ptin

3) Fattori di incrementoche hanno lo scopo di valorizzare 'esercizio dipansabilita o le
attivita di rilievo che siano state svolte per teggiare 'emergenza, I'urgenza o la carenza
nell’utilizzo degli strumenti di programmazioriépunteggio massimo attribuibile & di 20
punti, con l'avvertenza che, in ogni caso la somnmdei punteggi dei due fattori (sub 2) e
3) non potra superare il valore di 100

4) Fattori di riduzione che esprimono una “valutazione di tipo oggettivol’ @mportamento
del responsabile, con riferimento al clima di layoai doveri di ufficio, nonché agli effetti
che questi possano determinare nel contesto omgvia e sul funzionamento complessivo
dellAmministrazione. Il valore della riduzione viene determinato in relazione alla
gravita delle inadempienze e puo variare fino ad amullare, nei casi piu gravi, il
punteggio conseguito nei precedenti fattori. --- $0 a seguito di contestazione formale e
tempestiva che consenta al responsabile di produrresservazioni -----

I FATTORI PRESUPPOSTO

Hanno lo scopo di individuare quelle condizioni céi@ dal punto di vista etico o comportamentale,
sia dal punto di vista oggettivo, non consentoaevio del processo valutativo, in quanto, a carico
del soggetto valutato, si sono verificate situazparticolarmente gravi che hanno determinato
almeno una delle seguenti condizioni:
a) Condanna definitiva per reati contro la pubblicamamstrazione o per altri fatti da cui
derivi danno allimmagine per 'amministrazionecili accertamento sia stato riconosciuto
dal giudice competente



b) Gravi e reiterate inadempienze relativamente atlevgnzione della corruzione o della

c)

trasparenza che abbiano dato luogo alla comminaziosanzioni disciplinari
Violazione delle disposizioni contenute nell’articto 7 del d.lgs 165/2001, in materia di
stipula di contratti di collaborazione (comma 5-bis art. 7 del dlgs 165/2001)

La ricorrenza di almeno uno dei “fattori presuppbsiene equiparata, dal punto di vista
retributivo. alla previsione contenuta nell’articdl, comma 5-bis del digs 165/2001,
conseguentemente, al dipendente non puo esseatagetribuzione di risultato. Inoltre, la seess
viene considerata qualgdlutazione negativd ai sensi e per gli effetti dell’articolo 3, comrba

bis del decreto legislativo 150/2009.

I FATTORI PREMIANTI

1.

a)

b)

Articolazione: | fattori premiantisi articolano in:

Obiettivi generali: che riguardano I'attuazione depelitiche complessive dell’'entee degl
obiettivi trasversali, ancorché con riferimento a specifici compiti dilauire ai singoli
responsabili in relazione al ruolo rivestivo

Obiettivi settoriali: sono riferiti al conseguimento delle funzioni ithite alle strutture
organizzative, anche con il riferimento a standdirdervizi, dimensioni conseguite o al
gradimento da parte dell’'utenza

Obiettivi individuali : Sono riferiti ai responsabili dei servizi in relane al ruolo assegnato,
con particolare riguardo a specifiche attivitaipotprofessionale o all’attuazione di specifici
adempimenti.

In conformita alla prescrizione contenuta nell@sto 9, comma 1, lettera a) del decreto legislativo
150/2009, gli obiettivi settoriali (b) debbono e&sm numero prevalente

2.1 1a “pesatura” degli obiettivi

1. Al fine di assicurare omogeneita nella valutazioaegiascun obiettivo viene attribuito un
“indice di ponderazione” che ha il compito di esprimere il grado di compigsin relazione
alle caratteristiche dell'obiettivo.

2.

“lindice di ponderazione' viene attribuito nella fase di assegnazione dedliettivi in

relazione alle seguenti caratteristiche:

a)
b)
c)
d)

e)

f)

complessita Con riferimento alla gravosita del compito perchéichiede elaborazione di
informazioni

esposizione a rischioCon riferimento a eventuali specifiche resporigald esposizione a
contenzioso

professionalita richiesta.Con riferimento alle conoscenze necessarie p@nseguimento
dell’'obiettivo, in particolar modo a quelle di nedispecialistica o settoriale.

Trasversalita. Con riferimento alle interazioni, sia all'internsia per l'acquisizione di
informazioni di rilievo, sia per la trasmissioneqaesti degli esiti dell’obiettivo, sia per
I'attivita di cooperazione intersettoriale

Impatto strategico. Con riferimento all'importanza attribuita al cogsémento
dell'obiettivo, anche ai fini dell’avvio di attivét successive a questo direttamente collegate.
Innovativita. Con riferimento al grado di innovazione, sia oigaativa, sia giuridica,
siaprocedurale, in relazione all’'esigenza di aggiorento o adeguamento delle prassi di
lavoro



g) Esposizione a rischio corruttivo.In relazione al grado di rischio attribuito al pesso
relativo nel piano anticorruzione

h) Gestione del trattamento dei datiln relazione al grado di impatto attribuito negistro del
trattamento dei dati

i) Interesse all'accessoln relazione alla numerosita o frequenza di ristéedi accesso da
parte di cittadini

3. La modalita di attribuzione del punteggio avviemssegnando a ciascuna detlratteristiche
una valutazione, scegliendo tra “alto”, “medio” basso”. Conseguentemente, il peso viene
attribuito secondo la modalita indicata nella tibséguente

4. 1l punteggio di pesatura viene attribuito dall’Ammstrazione contestualmente alla
individuazione degli obiettivi, se ritiene, avvatisi del Nucleo di valutazione

Tipologia di obiettivo MOLTIPLICATORE
1) Se I'obiettivo non presenta alcuna valutazioneo®alt finoa 0,7
2) Se l'obiettivo presenta almeno una valutazioneo"alt Finoa 0,9
3) Se l'obiettivo presenta almeno 3 valutazioni “altojuattro “medio” Finoal
4) Se l'obiettivo presenta almeno 3 valutazioni “alto2 “alto” e 4 “medio” Finoa 1,2

5. L’attribuzione del punteggio di risultato, per @as obiettivo, avviene parametrando la
percentuale di conseguimento con l'indice di poadiene.

6. Il punteggio di risultato complessivo si ottiendlaanedia aritmetica tra i punteggi di risultato
del precedente punto 4.

7. In ogni caso il punteggio complessivo del fattarprémiante non puo superare il valorel@D

I FATTORI DI INCREMENTO

1. Al fine di conseguire una valutazione che sia nefnte alle attivita effettivamente svolte, il
punteggio complessivo relativo ai “fattori premigndi cui al punto precedente, pud essere
integrato con l'attribuzione di un punteggio “aggivo” attribuito in relazione a particolari
benefici per l'attivita amministrativa o all’attuane di attivita, di particolare rilievo o impegno,
non previste (né prevedibili) nella fase di progmazione, nel rispetto dei parametri riportati
nella tabella seguente

a. Eventuali ulteriori attivita,di particolare rilevaa, prestate nell'anno che non siano oggettp &ino a 5 punti
programmazione
b. Effettuazione di attivita complesse per effettandprevisti o per nuovi adempimenti Fino a 10 punti
c. Attivita svolta in sostituzione di altri colleghérnporaneamente impossibilitati Fino a 10 punti
d. Conseguimento di particolari e comprovati benefier 'Amministrazione in termini dj Fino a 15 punti
economie di spesa, maggiori entrate, migliorameeicservizi, miglioramento del'immagine
dell'ente, non previsti nei documenti di programinag
e. Attivazione di particolari sistemi di integrazioeecooperazione, all'interno dell’ente, con iFino a 10 punti
cittadini, le imprese o le altre istituzioni cheb&mno determinato significativi benefici, ngn
previsti nei documenti di programmazione

2. Il punteggio dei “fattori premianti” e dei “fattodi incremento” viene sommato, avendo cura
che il valorecosi ottenuto non sia superiore a 100

FATTORI DI RIDUZIONE

1. Al punteggio ottenuto dalla somma dei fattori prami e dei fattori di incremento si
applichera un abbattimento nel caso in cui, neflitaimn esame, si siano verificate oggettive
inadempienze o il mancato rispetto di obblighi comgmentali, le cui fattispecie sono
elencate nella tabella seguente



1)

Avere determinato udanno economicaa causa di inerzia o inadempimento

2)

Mancato rispetto dei tempi procedimentalicausando, avendone responsabilita, almeno ungedgienti
casi:

a) Risarcimento del danno

b) Indennizzo

¢) Commissario ad acta

d) Mancata o tardiva emanazione del provvedimenta2(adomma 9, legge 241/1990)

e) Interessi moratori

f) Ricorso al funzionario sostitutivo (art. 2 commaiS4egge 241/1990)

es,

3) Mancata o incompleta attuazione delle disposizionimateria diprevenzione della corruzione e/g
trasparenzaamministrativa che siano state oggetto di spdwficontestazioni

4) Mancato o parziale rispetto delle direttiveimpartite dall’amministrazione (articolo 21, comMadecreto
legislativo 165/2001)

5) Mancato o inadeguato esercizio dell'attivita di viganza sul rispetto degli standard qualitativi e
guantitativi del settore di competenza (articolo @mma 1 bis)

6) Violazione degli obblighi prestazionaliche abbiano determinato inadeguato o insufficigetedimento
(articolo 55 quater, f-quinquies)

7) inefficienze o incompetenze che abbiano comporgtavi danni al normale funzionamento dell'ente
(articolo 55 sexies)

8) mancato o inadeguato esercizio dell’azione disciplare, laddove si renda necessario (articolo 55 se
comma 3)

9) rilievi significativi verificati in occasione dell’attivita di controllo sulla regolarita degli atti

10) indisponibilita alla cooperazione e alla integrazioe organizzativa con le strutture dell’ente

11) mancata o inadeguata partecipazionalle fasi di programmazione, pianificazione e colit

12) mancata o inadeguata integrazioneon gli organi di indirizzo o con gli organismiabntrollo interno

13) avere causato ingiustamemtebiti fuori bilancio

14) inadeguatezza della valutazionedei propri collaboratori, a causa della mancatéegimzione €

omogeneizzazione o indifferenziazione immotivatagiledizi espressi

15) Rilievi circostanziati e accertati da parte dei citadini riguardanti I'inefficienza o il mancato

funzionamento del servizio, per fatti ascrivibili d settore o al responsabile

16) Giudizi negativi espressi dagli utenti, in occasiam di rilevazioni sul gradimento dei servizi per fati

ascrivibili al settore o allo stesso responsabile

Laddove un fattore ricorra, viene applicata unazidne che, in relazione alla gravita che comporta,
puo avere un valore secondo la graduazione ripodisgeguito

a)
b)
c)
d)

e)

Il fattore ricorre, ma non ha comportato consegasatizilievo per '’Amministrazione: da -1
a-5

Il fattore ricorre e ha richiesto I'adozione di mmis che hanno evitato l'insorgere di
conseguenze per 'amministrazione (da -5 a -10)

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenze sagij pur se di gravita contenuta per
I’Amministrazione (da -10 a — 15)

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenzevaii per I’Amministrazione (da -15 a —
30)

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenzeigrav’ Amministrazione (da -30 a — 100)

L’ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

A ciascun dirigente / responsabile di servizio eiattribuita la retribuzione di risultato in reloze
al punteggio complessivo che si ottiene come segue:

a)
b)
c)

d)

Punteggio per i fattori premianti (max punti 100)

Punteggio per i fattori di incremento (max punt) 20

Definizione del punteggio valutativo, sommandoegadenti punti a) + b), precisando che,
in ogni caso non potra superare il valore di 100.

Punteggio negativo derivante dall’applicazionefd#ori di riduzione



e) Sottrazione del valore della lettera c) dalla sondigpunteggi di cui alle lettere a) e b)

La retribuzione di risultato € riconosciuta ai gémnti / responsabili di servizio che abbiano
conseguito un punteggio complessivo superiof@ a

APPLICAZIONE DELLA RIDUZIONE E DEI PRESUPPOSTI PER FATTI
PREGRESSI

Al fine di garantire equita nell’applicazione dellalutazione, laddove si abbia notizia di situazion
e comportamenti di particolare rilevanza che rianttra quelli compresi nei “fattori presupposto” o
nei “fattori di riduzione”, per fatti accaduti neinque anni precedenti e per i quali risulti gia
effettuata la valutazione ed erogata la corrispotedeetribuzione, si opera come segue:

a) Dal punto di vista retributivo si effettua il recnp delle somme corrisposte, nella misura
prevista dalla metodologia, mediante la compensazoon le retribuzioni riconosciute dalle
successive valutazioni, ancora non corrisposte

b) Dal punto di vista disciplinare, se i fatti di csii notizia fanno riferimento a situazioni
avrebbero comportato una “valutazione negativaseaisi dell’articolo 3, comma 5-bis del
decreto legislativo 150/2009, la valutazione vieettificata in tal senso, anche ai fini delle
conseguenze previste nell'articolo 55-quater, aldicl, lettera f-quinquies del decreto
legislativo 165/2001

LA SOSPENSIONE DELLA VALUTAZIONE

Laddove si abbia notizia dell’avvio di un procedit@edisciplinare a carico del soggetto valutato,
riferito a fatti relativi al’'anno di valutaziond,processo valutativo viene sospeso fino alla
conclusione del procedimento stesso e una vobenia si dovra verificare,ai fini della valutazigne
se ricorrano 0 meno i “fattori presupposto” o ‘idiuzione” indicati nella metodologia.

LA VALUTAZIONE NEGATIVA

Ai fini dell'applicazione della disposizione contéa nell’articolo 3, comma 5-bis del decreto
legislativo 150/2009, cosi come modificato e ingegrdal digs 74/2017, per “valutazione negativa”
si intende il conseguimento di un punteggio congiesinferiore a’0



SCHEDA RIEPILOGATIVA

RESPONSABILE:

1) Fattorepremiante (punteggio max:100)

Punteggio conseguito

Obiettivi generali

Obiettivi settoriali

Obiettivi individuali

2) Fattore di incremento

NOTE PUNTEGGIO

a. Eventuali ulteriori attivita prestate nell’lanno cheFino a 5 punti
non siano state oggetto di programmazione

b. Effettuazione di attivita complesse per effetto| dFino a 10 punti
imprevisti 0 per nuovi adempimenti

c. Attivita svolta in sostituzione di altri colleghi Fino a 10 punti
temporaneamente impossibilitati

d. Particolari e  comprovati  benefici  perFino a 15 punti
PAmministrazione in termini di economie di
spesa, maggiori entrate, miglioramento dei servizi,
miglioramento dell'immagine dell'ente

e. Attivazione di particolari sistemi di integraziorg Fino a 10 punti
cooperazione, all'interno dell’ente, con i cittadin
le imprese o le altre istituzioni che abbiano
determinato significativi benefici

3) Fattori di incremento

Ricorrenza (si/no) note

1) Avere determinato udanno economicoa causa d
inerzia o inadempimento

2) Mancato rispetto dei tempi procedimentali
causando, avendone responsabilita, almeno uno dei
seguenti casi:

g) Risarcimento del danno

h) Indennizzo

i) Commissario ad acta

i) Mancata o tardiva emanazione  del
provvedimento (art.2, comma 9, legge
241/1990)

k) Ricorso al funzionario sostitutivo

3) Mancata attuazione delle disposizioni in materia di
prevenzione della corruzione e/o trasparenza
amministrativa

4) Mancato rispetto delle direttive impartite
dall'amministrazione (articolo 21, comma 5, decrgto
legislativo 165/2001)

5) Mancato esercizio dell'attivita di vigilanza sul
rispetto degli standard qualitativi e quantitativi de
settore di competenza (articolo 21, comma 1 bis)

6) Violazione degli obblighi prestazionali che
abbiano determinato insufficiente rendimento
(articolo 55 quater, comma 2)

7) inefficienze o incompetenze che abbigno
comportatogravi danni al normale funzionamentp




dell'ente (articolo 55 sexies)

8) mancato o inadeguato esercizio dell'azion
disciplinare, laddove si renda necessario (artic
55 sexies, comma 3)

D

D

0

9) rilievi significativi  verificati in occasione
dell'attivita di controllo sulla regolarita degli atti

10) indisponibilita alla cooperazione e alla
integrazione organizzativa

11) mancata o inadeguata partecipazionalle fasi di
programmazione, pianificazione e controllo

12) mancata o inadeguata integrazioneon gli organi
di indirizzo o con gli organismi di controllo intey

13) avere determinatdebiti fuori bilancio

14) inadeguatezza della valutazione di propri
collaboratori, anche a causa della mang
differenziazione

ata

15) Rilievi da parte dei cittadini riguardanti
'inefficienza o il mancato funzionamento del
Servizio

16) Giudizi negativi in occasione di rilevazioni sul
gradimento dei servizi

n. ricorrenze

Riduzione da applicare

fino a 2: 5 punti

Da 3 a 5: 10 punti

Oltre 6: da 11 a 100 punti

RIEPILOGO

Fattoripremianti

Fattori di incrementd

SOMMA (MAX 100)

Fattori di riduzione

(in ogni caso il punteggio non potra essere supeadl00)

TOTALE




METODOLOGIA PER L’ATTRIBUZIONE Al DIPENDENTI DELLE PREMIALITA’ COLLEGATE ALLA
PERFORMANCE

Gli istituti contrattuali che prevedono I'attribarie di premialitd ai dipendenti, in relazione glerformance, con
riferimento all’art. 68 del CCNL del comparto fuoni locali, si articolano come segue:

1. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Ai fini della premialita corrispondente alla Perfance organizzativa, I'Ente destina la percent(@lia quota) delle
risorse definita in sede contrattuale a cui cormuortutti i dipendenti con l'utilizzo di paramettie assicurino un’equa
distribuzione, tenendo conto dei seguenti criteri:
1. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti chdlanealutazione ai fini della performance individeia
abbiano conseguito un punteggio complessivo nariore a 12 punti.
2. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti chd, aoeso dell'anno di valutazione, abbiano assicunai
numero di giorni di presenza superiore a 90.
3. | dipendentiin part time concorrono secondo laeetuale della loro presenza in servizio.
4. Ogni dipendente concorre alla ripartizione di fatemialita in ragione del punteggio conseguitoirii della
performance individuale.

2. LA PERFORMACE INDIVIDUALE
Consiste nel contributo di ciascun dipendente ahseguimento della performance dell'unita organizaatdi
appartenenza, anche con riferimento agli aspddiivealle modalita di attuazione, nonché al rigpealegli obblighi di
comportamento, mediante I'utilizzo dei seguentidiatvalutativi(punteggio max 20):

5. Effettiva presenza in serviziocon un punteggio da 0 a 3, secondo i seguengircrit

a.
b.
c.
d.

Giorni di presenza inferiori a 30: punti 0

Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1

Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2

Giorni di presenza in numero superiore a 110, [@inti

6. Grado di responsabilita, specializzazionee adeguaiza della prestaziong con punteggio da 0 a 5,
secondo i seguenti criteri:

oo op

Il dipendente non ha esercitato con costante ditigde attivita richieste: punti O

Il dipendente ha esercitato le attivita richiesierispondendo, in parte, alle indicazioni fornjpenti 1

Il dipendente ha esercitato le attivita richiesténspetto delle indicazioni fornite: punti 2

Il dipendente, nell’esercizio delle attivita richie, ha manifestato disponibilita allassunzione di
decisioni o responsabilita: punti 3

Il dipendente, nell’esercizio delle attivita rickie, ha manifestato particolare disponibilita
nell’assunzione di decisioni o responsabilita: pdnt

Il dipendente ha esercitato in modo costante eiduae ruoli di responsabilita e coordinamento:
punti 5

7. grado di partecipazione e contributo al risultatocon un punteggio da 0 a 6, secondo i seguenttricrite

a.
b.
c.

g.

Il dipendente non ha assicurato una partecipaaostante rilevabile ai fini della valutazione. Runt

Il dipendente ha contribuito occasionalmente akegnimento degli obiettivi: punti 1

Il dipendente ha contribuito al conseguimento degiiettivi in modo saltuario e non continuativo:
punti 2

Il dipendente ha contribuito al conseguimento dedliettivi nel rispetto delle indicazioni fornite:

punti 3

Il dipendente ha contribuito al conseguimento deliettivi in modo apprezzabile: punti 4

Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo particolarmente apprezzabile:
punti 5

Il dipendente ha contribuito al conseguimento deliettivi in modo eccellente: punti 6

8. comportamento organizzativo,con un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentiicrite

a.

b.

Nel corso dellanno il dipendente ha manifestatdisponibilita alla esecuzione delle mansioni
attribuite o & stato destinatario di gravi misutaezonatorie: punti 0

Il dipendente si & dimostrato non sempre dispamilsil instaurare un clima di lavoro sereno e
funzionale: punti 1

Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nellst@zeoni o nella instaurazione di un clima di lavor
sereno e funzionale: punti 2

Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle gaiesti e nella instaurazione di un clima di lavoro
sereno e funzionale: punti 3

Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatedimprestazioni e nella instaurazione di un clima
di lavoro sereno e funzionale: punti 4

Il dipendente ha dimostrato particolare adeguateefia prestazioni o nella instaurazione di un alim
di lavoro sereno e funzionale: punti 5



g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguateelta prestazioni e nella instaurazione di un clima
di lavoro sereno e funzionale: punti 6
Sara possibile attribuire un punteggio superiofi&f @&sclusivamente a dipendenti che nel corso delfa
siano stati destinatari di almeno una comunicaziof@male di apprezzamento prevista nel successivo
comma 5. Di contro, sara possibile attribuire untpggio inferiore a 7 esclusivamente a dipenddmi ¢
nel corso dell’anno abbiano ricevuto almeno unévib informale” o che siano stati destinatari dagr
misure sanzionatorie.
Nel corso dell’anno di valutazione il dirigented € assegnato il dipendente puo indirizzare atgdebe
comunicazioni informali relativi ad “apprezzameni™rilievi” riferiti a situazioni lavorative cheisiano
verificate non oltre una settimana da tale comundcee. Tali comunicazioni hanno lo scopo di coméeri
maggiore oggettivita al giudizio valutativo, ricelandolo direttamente a uno o piu eventi certi,
consentendo al dipendente di avere immediata aotiegli effetti generati dal suo comportamento e di
potervi porre rimedio.
Alfine di assicurare omogeneita al processo validatnche in considerazione degli effetti consegue
all'utilizzo degli esiti ai fini della progressioreconomica o di altri istituti, la valutazione rmeinfronti dei
dipendenti viene proposta dal dirigente / respofsaibmpetente in sede di conferenza dirigenziale,
presieduta dal Nucleo di valutazione. La confereraala la proposta di valutazione e pud modifiaal
maggioranza dei suoi componenti.

2.1 CONCORRENZA NELLA RIPARTIZIONE DEL PREMIO COLLE GATO ALLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

a)

b)

<)

determinazione del budget attribuito alla performarce individuale
All'inizio di ciascun anno di valutazione I'Ente filésce I'ammontare del valore da attribuire aiatigenti
ai fini della performance individuale

Definizione del valore del “puntodi valutazione”

Una volta definito il valore di cui al punto preesde, questo viene diviso per il numero dei dipatide
successivamente per 20, quale punteggio massingistieina di valutazione

Determinazione del valore della retribuzione indiviuale

Ciascun dipendente ottiene la propria valutazioeérispetto del sistema prima descritto, il cuove
complessivo viene moltiplicato per il “punto di utdzione” descritto sub b).



NOME DEL DIPENDENTE

1 Effettiva presenza in servizio

punti
Giorni di presenza inferiori a 30 0
Giorni di presenza da 31 a 70 1
Giorni di presenzada 71 a 110 2
Giorni di presenza in numero superiore a 110 3

2 Grado di responsabilita, specializzazione e adegig¢zza della prestazione

punti

1. Il dipendente non ha esercitato con costante difigde attivita richieste: 0

2. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesterispondendo, in parte, alle indicazioni fornite 1

3. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesterspetto delle indicazioni fornite 2

4. |l dipendente, nell’esercizio delle attivita rickte, ha manifestato disponibilita all'assunziong 8i
decisioni o responsabilita

5. Il dipendente, nell'esercizio delle attivita rickie, ha manifestato particolare disponibilitd
nell’'assunzione di decisioni o responsabilita

6. |l dipendente ha esercitato in modo costante eidnate ruoli di responsabilita e coordinamento 5

3 grado di partecipazione e contributo al risultato

1) Il dipendente non ha assicurato una partecipaziogtante rilevabile ai fini della valutazione. 0

2) Il dipendente ha contribuito occasionalmente akegnimento degli obiettivi: 1

3) Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo saltuario e non continuativg 2

4) 1l dipendente ha contribuito al conseguimento dehiettivi nel rispetto delle indicazioni fornite 3

5) Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo apprezzabile 4

6) Il dipendente ha contribuito al conseguimento delgiettivi in modo particolarmente apprezzabile 5

7) Il dipendente ha contribuito al conseguimento delglettivi in modo eccellente 6

4 comportamento organizzativocon un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentricrite

1. 1.Nel corso dell'anno il dipendente ha manifesiattisponibilita alla esecuzione delle mansiopnD
attribuite o € stato destinatario di gravi mistaezonatorie:

2. |l dipendente si & dimostrato non sempre dispamihilinstaurare un clima di lavoro seren¢ é&
funzionale

3. 1l dipendente ha dimostrato inadeguatezza nellstpz®ni o nella instaurazione di un clima|di 2
lavoro sereno e funzionale

4. |1l dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle guiesti e nella instaurazione di un clima |di 3
lavoro sereno e funzionale

5. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezika prestazioni e nella instaurazione dijun 4
clima di lavoro sereno e funzionale

6. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguatestie prestazioni o nella instaurazione dijun 5
clima di lavoro sereno e funzionale

7. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguaterfla prestazioni e nella instaurazione dijun 6

clima di lavoro sereno e funzionale

PUNTEGGIO COMPLESSIVO

IL FUNZIONARIO RESPONSABILE




METODOLOGIA PER L’ATTRIBUZIONE DI PREMIALITA’ CONSEGUENTI A SPECIFICI PROGETTI DI
MIGLIORAMENTO

L'Ente pud definire progetti di miglioramento dedrsizi e di incentivazione della produttivita dellite a cui fare
corrispondere specifiche retribuzioni destinatdusteamente ai dipendenti che abbiano prestatdtiefieservizio ai
fini della realizzazione degli obiettivi previstehprogetto.
2. | progetti di miglioramento sono definiti prevergimente dall’Amministrazione mediante una dettagliat
declinazione dei seguenti elementi:
a. Data diinizio e conclusione
b. Modalita di attuazione
c. Aspettative di risultato
d. Risorse umane individuate
e. Ore complessive di lavoro stimate
3. Le “aspettative di risultato” debbono essere esgresediante I'utilizzo di indicatori da cui si eganin
beneficio apportato allamministrazione utilizzandémeno una delle seguenti prospettive: efficienza,
efficacia, economicita, adempimento, garanzia.
4. Le somme riferite al comma 1 sono preliminarmemgingte dall’ente e confluiscono nel fondo destmat
al miglioramento dei servizi, di intesa con le arigaazioni sindacali
6. L'ammontare delle somme richiamate nel presentiecéoe ripartito tra i dipendenti che effettivament
abbiano preso parte ai progetti, nel rispetto detoaio di valutazione previsto per la performance
individuale.

SETTORE
RESPONSABILE
DENOMINAZIONE DEL
PROGETTO
Data di inizio
Data prevista di conclusione|
Modalita di attuazione
Aspettative di risultato
Risorse umane individuate

Ore complessive di lavoro
stimate




Delibera di G.C. n. 42 del 16.05.2019

Del che si € redatto il presente verbale.
IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO

F.to Pasquale Barone F.to Maria Vita Marzotta

Si certifica, giusta relazione del messo comuraie,copia della presente deliberazione viene aféiAlbo Pretorio
del Comune il 20.05.2019 per restarvi per quingioini consecutivi (art. 124, comma 1, D.Lgs. 260@).

Botrugno, 20.05.2019 L’ADDETTO ALLA PUBBLICAZIONE

F.to Maria Monteduro

Copia conforme all'originale, in carta libera, & @mministrativo.

Addi 27.05.2019, IL SEGRETARIO COMUNALE

Il sottoscritto Segretario comunale, visti gli attiffficio,

ATTESTA
e Che la presente deliberazione

= FE’ stata affissa all'albo pretorio comunale perngiici giorni consecutivi dal 20.05.2019 Al 04.06120
come prescritto dall’art. 124, comma 1, del D.L2%87/2000, senza reclami;

= FE’ stata comunicata, con lettera n. 2945, in d&®%22019 ai signori capigruppo consiliari cosi eom
prescritto dall’art. 125 del D.Lgs. 267/2000;

= E’stata trasmessa alla Prefettura con nota @, del . . art. 135, comma 2, del D.Lgs//2600;

e Che la presente deliberazione & divenuta esedltii@no 20.05.2019:

= Perché dichiarata immediatamente eseguibile 134, comma 4, del D.Lgs. 267/2000);

= Per compiuta pubblicazione (art. 134, comma 3, B.2§7/2000);

Addi, IL SEGRETARIO

F.to Maria Vita Marzotta




