- COMUNE DI CALVIZZANO

C.A.P. 80012- CITTA’ METROPOLITANA DI NAPOLI

COPIA

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA COMMISSIONE
STRAORDINARIA CON I POTERI DELLA GIUNTA COMUNALE
N.69 del 18/12/2018

OGGETTO: METODOLOGIA PER LA GRADUAZIONE, IL ‘CONFERIMENTQ,
REVOCA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE L VALUTAZIONE DELLA
PERFOMANCE.

F.fo (Dott.ssa Maria Clara Napohitino)

Ty ’Gﬁgné‘nie:fe'-ﬁﬁfﬁe‘ | ﬁrésente- | -Assenftef
REGOLARITA'CONTABILE Py s :
Art. 49 Dlgszé-ﬂgoeo _ Dott. L.U_Cﬂl ROT@NDI X
Parére FAVOREVOLE Dott. Gerardo QUARANTA _ _ X
H:Responsabile del Settore Dott, Francesco PRENCIPE __ X

L'anno 2018, il giormo 18 del mese di dicembre alle.ore 16,00 nella

REGOLARITA’ TECNICA sala delle adunanza del Comune si & riunita la Commissione

Art. 49 Dilgs.267/2000. Straordinaria nominata con D.P.R. Del 20.4.2018, nelle persone dei
Parere FAVOREVOLE Sig i

1l Segretario’Geneiale

T.w(Rag: Salvatote Subatino)

Assiste con funzioni consultive, referenti ¢ di assistenza.
SEGRETARIO GENERALE Dr:ssa Maria Clara Napolitaiio.

PARERE CONSULTIVO
Al sensi e per effetti dell*att. 97, comma. 4, lett..A) del D. lgs, 267/2000 esprime parere favorevole

Calvizzano, 1i 18/12/2018
SEGRETARIO GENERALE
F.io Dott.ssa Matia Clara NAPOLITANO




OGGETTO: METODOLOGIA PER LA GRADUAZIONE, IL CONFERIMENTO, REVOCA
DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE E VALUTAZIONE DELLA PERFOMANCE.
LA COMMISSIONE STRAORDINARIA
CON I POTERI DELLA GIUNTA COMUNALE

-Vista la proposta di deliberazione evidenziata in oggetto;

- Acquisito ai sensi dell’art, 49, comma 1° del D. Lgs. N. 267/2000 e s. m. i, il parere di regolaritd
tecnica dal Segretario Generale Dott.ssa Maria Clara Napolitano e contabile dal Responsabile del V
Settore Finanziario e Contabile.
- Considerata la proposta meritevole di approvazione per le motivazioni in essa indicate;
- Visto il D.Lgs. n. 267/00;
- Visto lo statuto Comunale;
- Con votazione unanime, espressa in forma palese, come per legge,;
DELIBERA

1) Di approvare la riportata proposta di deliberazione;

2) Di demandare al Responsabile competente ’adozione dei conseguenti atti di gestione;

3) Di dichiarare la presente immediatamente eseguibile ai sensi e per gli effetti

dell’art.134,comma 4 del D.igs 267/00, stante 1'urgenza a provvedere, con separata
unanime votazione palese.



Praposta di deliberazione
per la Commissione Straordinaria

OGGETTO: Metodologia per la graduazione, conferimento, revoca delle Posizioni
Organizzative e valutazione della Performance.

LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che il modello organizzativo del Comune di Calvizzano, cosi come
rideterminato da ultimo con delibera commissariale n. 44 del 19.10.2018, prevede i
seguenti n, 5 settori:

| T Settore Affari generall ¢ Servizi alla persona
{che assorbird gli attuali Settori: III-
bemografico, Elettorale, Statistica e IV

Servizi Sociali)
1L Settore Finenziarie ~ Tributario
III Setfore tavori Pubblici =~ Patrimonic -

Monutenzione -~ Servizi Cimiteriali -
Ambiente « Protezione civile

IV Settore Edilizia/Urbanistica « SUAP - Commercio
V Settore Polizia Municipale

CONSIDERATO che nell'ente & istituita 1'area delle posizioni organizzative in
conformita alla previsione contenuta nell'art. 14 del CCNL del 31 marzo 1999, e ribadita
dalfart.13 del CENL 21.05.2018 che stabilisce che:

1 6k enti istitviscono posizioni of lavoro che richiedons, con assunzione diretta o elevata responsabilitd of prodotto e df
risultato: a) b svolgimento di funzioni &f direzione di unitd organizzative di particolare complessitd, caratterizzate da elevato
grado df autonomia gestionale e organizrativa; b) lo svolgimento oi attivitd con contenuti di alta professionalitd, comprese quelle
comportantl anche Hscrizione ad albi professionali, richiedenti elevata competenza speciclistica oequisita atfraverso titoli
formali di livello universitario def sistema educativo e oi istruzione oppure attraverso consolidate e rilevanki esperienze
lavorative in posizioni ad elevata gualificozione professiorale o di responsabilitd, risuttant! dal curriculum,

2. Tall posizion! passono essere assegnate esclusivamente a dipendenti classificali nella caregoria D, sulla base e per effetto o
un incarico a ferming conferito in conformitd alfart.14, Nel caso in cul siano privi df posizioni di categoria b, ke presente disciplina
¥ applica: o) presso i camuni, af dipendenti classificati nelle categorie Co 8:

3. &1 incarichi o posixione organizzativa di cul alfart.8 del CONL del 31.3,1999 e alfart. 10 del CONL dei 22.1.2004, gid conferiti e
ancora in atto, proseguono o possono essere prorogati fino afla definizione del nuove assetto delle posizioni erganizzative,
successivo alla determinazione delle procedure e dei relativi criteri generali previsti dol comma 1 dellart 14 e, comungue, ron
oltre un anno dalia data o sottoscrizione del presente CONL.

RICHIAMATO l'art.14 del CCNL 21,05.2018 che stabilisce che:

1 61l incarichi relativi allarea delle posizions organizzative sono conferiti dal dirigenti per un pericdo massime non superiore a 3
1



anni, previa determinazione di criterf gencrali da parte degli enti, con atto scritto e motivato, e possors essere rinnovati con le
medesime formalitd _

2. Per il conferimento degli incarichi gli émti tengono conto - rispetto alle funzioni.ed attivitd da swlgere - defla natura e
caratferistiche dei programmi da realizzore, dei requisiti culturali possedirti, delle attitudini e della eapacitd professionale ed
esperienza acquisiti dal personale della categoria D. Analogamente 9li enti procedono nelle ipotesi considerate nelfart. 13, comma
2, lett. a) e b), al conferimento delfincarico of posizione organizzaliva ol personale non classificato nella categoria D.

3. 6li incarichi possono essere revocati prima delle scadenza con atto seritto e motivato, in relazione o intervenuti mutamentt
organizzativi o in conseguenza of vakitozione negativa della performance individuate, . - - L

4. I risultati delle attivitd svolte dui dipendenti cui siano stati attribuiti gl incarichi di cuf af presente articolo sono soggetti a
valutazione annale in base al sistema a tal fine adottato dellente. La valutazione positiva dé anche titolo alla corresponsione
della rejribuzione di risuftato df cul alfart.15. 61 enti, prima df procedere alla definitiva formalizzazione di una valutazione non
positiva, acpuisiscono in contraddittorio, le valutazioni del cﬂ’pendenfelfnferesxfo anche assistito dalla erganizzazione sindacals
cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia; I stessa procedura di contraddittorio vale anche per la revoca
anticipata dellincarice di cuf af comma 3,

5. La revoca dellincarico comporta la perdita della retribuzione di cuf alfart.15 da parte def dipendeite titolare. In tal case, il
dipendente resta inquadrato nel protilo e nefha categoria i appartenenza. - S e LT

RICHIAMATO lart.15 del CCNL 21,05.2018:

1.1 trattamento economico accessorio del personale dell categoria b titokere delle posiziont df cul allart, 13 & composto dalla
refribuzione di posizione e dalla retribuzione di risultato, Tale trattamento assorbe tutte Je competenze accessorie e le
indentitd previste dal contratto collettivo nazionale, compreso il compenso per if favoro straordinario,

2. Limporto della retribuzione di posizione variz da un minimo di € 5,000 ad un massima di € 16.000 annui-lordi per tredici
mensilitd, sulla base della grackazione df ciascuna posizione organizzativa. Ciascun ente stabilisce la suddetta graduazione, sulls
base di criteri predeterminatl, che tengono conto della compléssitd nonché della rilevanza defle responsabilitd amministrative e
gestionall df clascuna posixione organizzativa, A fini delle graduazione delle suddette responsabifitd, negli enti con dirigenza,
acquistans rilleve anche fompiezza ed il comtenuto delle eventuali funzioni defegate con attribuzione.di poteri i firma df
provvedimenti finall a rilevanza esterna, sulla base di guanto previsto dalle vigenti disposiziont of legge e di regolomento,

3. Nelle ijpotesi considerate neffart, 13, comma 2, limporto della retribuzione di posizione varfa da un minimo of € 3.000 ad un
massimo di € 9,500 onnui lordi per trediel mensilird.

4. Gli enti definiscono  criteri per l2 determinazione e per Ferogazione ennuale della retribuziore of risuftato delle posizioni
organizzative, destinando a fole particolere voce rerributiva una quota non inferiore ol 15% delle risorse complessivamente
finalizzate alla erogazione delia retribuzione di posizione e of risuftato di tutte Je posizioni organizzative previste dal proprio
ordinamento.

8. A seguite del consolidamento delle risorse decentrate stabili con decurtazione di quelie che gli enti hanno destinato olia
retribuzione of pesizione e oi risultate delle posiziont organizzative dagh stessi Istituite, seconds quanto previsto daifart. 67,
comma 1, fe risorse destinate ol finanziamento della retribuzione oi posizione e of risultato delle posizioni organizzative sono
corrisposie a carico del bilanci degli enti, ' '

6. Neltipotesi oi conferimento ad un lavoratore, gid titolere di posizione organizzativa, oi un incarico ad interim refative od aftra
posizione orgenizzative, per fa dirata dello stesso, af lavoratore, nellambito della retribuzione oi risuftato, & 20 atiribuito un
ulteriore importo la cul misura pud variare dal 15% al 25% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per la
posizione organizzativa oggetto delfincarico ad interim. Nella definizione delle citate percentuali, fente tiene conto delia
complessitd delle attivitd e del livello di responsabilitd connessi alfincarico attribuito nonché e del grodo di conseqiimento degh
obiettivi,

7. Per effetto di quanto previsto dalfart. 67, comma 7, in caso di riduxione delle riserse destinate alla retribuzione di posizione
di risuftato delle posizion! organizzative previste dal comma 5, si determina un corrispondente amplicmento delle facoltd di
alimentazione del Fondo risorse decentrate, attraverso gll strumenti a tol fine previsti dalfart, 67,




ATTESO che la graduazione & funzionale, attraverso apprezzamento del livello di
responsabilitd, alla determinazione della retribuzione di posizione, fra il valore minimo
e massimo previsto dal CCNL:

RITENUTO di dovere procedere alla ridefinizione delle posizioni organizzative
attribuite ai responsabili dei servizi in ragione delle recenti modifiche intervenute,
come sopra richiamato, anche al fine di adeguarne il valore economico alle accresciute
o ridotte responsabilitd conseguenti alle nuove attribuzioni, oltre che alla complessita
delle funzioni, conseguenti alla variabilitd normativa e alla costante esposizione:

RITENUTO opportuno dovere procedere all'adozione di uno strumento che
regolamenti il conferimento, revoca, graduazione e valutazione delle posizioni
organizzative;

VISTO lo schema di Regolamento allegato, proposto dal Segretario generale e dal
Nucleo di valutazione per il conferimento, revoca, graduazione e valutazione delle

posizioni organizzative, allegato alla presente deliberazione quale parte integrante e
sostanziale della stessa;

Dato Atto, altresi, che nel rispetto dellart. 5 del nuovo CCNL enti locali del
21.5.2018, il presente regolamento & stato oggetto di confronte con le 00.SS. giusto

verbale acquisto al prot, gen, dell'Ente al n. 11835 del 13.12,2018 Che, all'uope, nulla
hanno eccepito;

RICHIAMATA la propria competenza alladozione del presente deliberato ai sensi
dell'art.48 del D.L.gs. 18.08.2000, n.267;

ACQUISITI i pareri favorevoli di regolaritd tecnica e contabile rilasciati dai
competenti Responsabili;

VISTI:

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

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

v lo Statuto Comunale;

v il vigente Regolamento sull'ordinamento generale degli uffici e dei servizi;

v i contraiti collettivi nazionali di lavoro del Comparto Regioni-Autonomie Locali;

CON votazione favorevole unanime,




DELIBERA

1. DI APPROVARE, per quanto motivato in premessa, alla quale espressamente si
rinvia, la “Metodolegia per la graduazione, conferimento, revoca delle Posizioni
Organizzative e valutazione della Performance”, riportata negli allegati che sono
parte integrante e sostanziale del presente provvedimento.

2. DI ABROGARE tutti gli atti precedentemente approvati in contraste con il
presente regolamento.,

3. DI TRASMETTERE copia della presente alle R.S.U e alle 00.55.

4. DI DICHIARARE, con separata e unanime votazione, la presente deliberazione
immediatamente eseguibile, ai sensi dellarticolo 134, comma 4, del DLlgs. n,
267/2000. |




COMUNE DI CALVIZZANO
(Citta Metropolitana di Napoli)

METODOLOGIA PER LA GRADUAZIONE, CONFERIMENTO,
REVOCA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.

Allegato alla delibera cotmissiriale 1, 69 del 18.12,2018
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Capo I
Principi generali e quadro normativo

Art.1
Finalita

1. Il presente regolamento disciplina le attivita finalizzate alla misurazione e la valutazione
della performance che, cosi come previsto nell'art. 3 del decreto legislativo 150/2009, sono
volte al miglioramento della qualitd dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché
alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e
I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unitd organizzative in un
quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazioni
pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

2. A tal fine I'Amministrazione comunale & tenuta a misurare ed a valutare la performance con
riferimentc all'amministrazione nel suc complesso, dlle unitd organizzative o aree di
responsabilitd in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo medalitd conformi alle norme
di legge, nonché alle direttive impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica, anche
al fine di assicurare adozione di strumenti di comunicazione che garantiscano la massima
trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance,
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei
servizi e degli interventi.

Art.2
Il sistema integrato di pregrommazione

1, L'Ente si prefigge di assicurare la piena integrazione tra tutti documenti finalizzati alla
programmazione. A tal fine, tale sistema si articola nei seguenti ambiti:

a. POLITICO, che esprimono gli ambiti istituzionali omogenei di intervento
dell'Ente {p.es: urbanistica, lavori pubblici, igiene urbana, affari generali, ecc.)
che fanno riferimento al Programma politico dell'Ente.

b. PROGRAMMI, intesi come articolazione delle politiche e possonc avere durata
pluriennale (p.es: incremento della raccolta differenziata, miglicramento della
viabilitd, ecc.) con riferimento al Documento unico di programmazione DUP e si
distinguono in:

1. OBIETTIVI TRASVERSALI, che assolveno la previsione contenuta
nell'articolo 5, comma 1, lettera a) del decreto legislativo 150/2009,
con riferimento agli "obiettivi generali” ed esprimono la *performance
organizzativa®,

2. PROGRAMMI SETTORIALI, che assolvono la previsicne contenuta
nell'articolo 5, comma 1, lettera b) del decreto legislativo 150/2009 e
riguardano il complesso di obiettivi per la realizzazione di specifiche
finalitd, da attribuire a singole Unitd organizzative e a Responsabili.

c. OBIETTIVI, intesi come declinazione operativa dei programmi, la cui attuazione
& attribuita in modo specifico a Responsabili dei Settori e hanno durata annuale,




cio& riguardano azioni da compiere entro l'anno di valutazione e si suddividono
in:
1. Obiettivi generali* che esprimono la "performance organizzativa®,
2. Obiettivi individuali attribuiti ai Responsabili di settore.
3. Obiettivi settoriali riferiti ad azioni richieste a specifiche Unita
organizzative (I'intero settore di riferimento).

Art. 3
Ciclo di gestione della performance

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo precedente, Amministrazione
comunale sviluppa, in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione
finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance che si articola nelle seguenti
fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori tenendo conto anche dei risultati conseguiti
nelf'anne precedente, anche con riferimento alle risorse attribuite;
b) monitoraggio, in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
¢) misurazione e valutazione della performance, organizzativa, settoriale e individuale;
d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
e) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politice-amministrativo, nonché ai
competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

Art, 4
il Piano delle performance

L. Allinizio di ogni periode di programmazione, di norma, entro il 31 gennaio di ogni anno,
IAmministrazione definisce il Piano delle performance, documento programmatico
triennale, da adottare in coerenza con i documenti di programmazione generale che, nel
rispetto degli indirizzi programmaticiindividua gli obiettivi, cost come specificato
nell'art. 3, nonché gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance,

2. Tl Piano delle performance, al suo interno, comprende:

@)} La performance organizzativa, che consiste nel liveilo pilt elevato della
programmazione riguardanti le prioritd delf Amministrazione che tutti i dipendenti
sono chiamati a realizzare, in relazione al settore di appartenenza e al ruclo
rivestito. Tale definizione soddisfa la previsione deilart. 5, comma 1 del decreto
legislativo 150/2009, nonché gli ambiti di premialitd richiamati nell'art. 68, comma
2, lettera a) del CCNL del comparto funzioni locali.

b) La performance di settore, che consiste nel conseguimento delle aspettative di
risultato assegnate alle unitd organizzative e si articola in:

- Oblettivi settoriali, quali articolazione dei programmi o degii obiettivi
trasversali, riferiti a risultati o fasi da realizzare entro l'anno solare,

- Standard dei servizi, intesi come livello consolidato dei servizi prestati, anche
con riferimento al tempo dei procedimenti amministrativi o a dimensioni
predefinite, con riferimento al controllo di gesticne,
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¢) La performance individuale dirigenziale, che consiste nella realizzazione d‘_zi
compiti e delle funzioni assegnati singolarmente a ciascun responsabile. Rientrano in

questa definizione gli “obiettivi specifici individuali®, di cui al precedente art. 3,

lettera b) e si articola in:

- Obiettivi individuali, quale articolazione dei programmi o degli obiettivi
trasversali, la cui redlizzazione sia prevista entro I'anno solare, relativa ad
attivitd esclusivamente richieste al responsabile del seitore,

- Obiettivi setteriali, in ragione della capacitd di direzione ai fini del
conseguimento degli obiettivi assegnati al settore di competenza.

- Comportamento organizzativo, con riferimento al rispetto degli obblighi
comportamentali e alle prescrizioni relative al ruclo rivestito.

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

. Il Piano delle performance viene adottato dalla Giunta Comunale, su proposta del capo
dell'Amministrazione, sentito il segretario generale ed & pubblicato sul sito
istituzionale deli'ente.

. Il Piano delle performance & aggiornato ogni volta che se ne richieda la necessita, sia
per l'inserimento di nuovi progetti, sia per linserimento o la modifica degli obiettivi
assegnati,

Art. B
La Relazione sulle performance

. Entro il 30 giugno di ogni anno, I Amministrazione predispone un documento denominato
“Relazione sulla performance” che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno
precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi
programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

. La relazione sulle performance fa riferimento al Piano delle performance e riporta sia
l'esito delle verifiche effettuate nel corso dell'anno, sia il giudizio complessivo riferito
all'anno in esame, riguardo allo stato di attuazione di ciaseun obiettivo, con riferimento
ai progetti e alle politiche a cui & collegato.

. La relazione sulle performance & validata dallorganismo di valutazione e sottoposta

alfesame del Sindaco/Rappresentante legale dellEnte ai fini dell'approvazione
mediante deliberazione di Giunta Comunale.

Art, 6
La misurazione della performance

. La performance, ancorché faccia riferimento a politiche e progetti, definiti dagli
organi di indirizzo, deve sempre tradursi in obiettivi la cui attuazione sia esplicitata in
termini di rispetto dei tempi e/o dimensioni da realizzare e/o specifiche modalita di
atfuazione. Gli obiettivi, inoltre, debbono essere esplicitamente attribuiti a
responsabili e/o uffici dellente a cui sie assegnato il compito di promuoverne e
presidiarne l'attuazione, anche ai fini della valutazione,
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2. Ai fini del monitoraggio, della valutazione e della rendicontazione, la performance
dovrd essere esplicitata in termini di “risultato atteso®, utilizzando le seguenti
“prospettive®:

a. Economicitd, con riferimento al conseguimento di vaentaggi economici o risparmi;

b. Efficienza, con riferimento al miglioramento organizzativo, comprovato da
risultati aggettivamente rilevabili:

¢. Efficacia, con riferimento al conseguimento di standard o risultati attesi,
preventivamente definiti;

d. Adempimento, con riferimento all'attuazione di prescrizioni normative
caratterizzate da particolare complessitd o valore strategico;

e. Garanzia, con riferimento ad attivitd finalizzate alla trasparenza e alla
partecipazione dei cittadini.

Capo IT
Criteri generali per la premialitd ¢ la valutazione

Art. 7
La premialitd

1. Il Comune di Calvizzano promuove lutilizzo di sistemi premiali finalizzati alla
valorizzazione di comportamenti organizzativi e individuali che esprimano il pieno
conseguimento della funzionalitd amministrativa e la corretta attuazione delle politiche
istituzionali allo scopo di corrispondere alle esigenze della collettivitd, nef rispetto dei
principi di efficienza, efficacia ed economicitd, oltre che di trasparenza e prevenzione
della corruzione,

2. L'attivazione dei sistemi premiali & subordinata alla effettiva rilevazione del
conseguimento di comprovati risultati di gestione che si rivelino “utili*, *migliorativi” o
comunque espressione dei principi di correttezza e “buon andamento®
dell'Amministrazione, nel rispetto del codice di comportamento dei dipendenti pubblici,

3. T criteri generali per l'attribuzione delle premialita collettive e individuali soho
stabiliti, in conformitd alle norme di legge, alle prescrizioni contenute nei contratti
collettivi nazionali, nel rispetto del sistema delle relazioni con le organizzazioni
sindacali, cost come previsto dall'ordinamento vigente.

4. I criteri di valutazione della premialitd, a livello di unitd organizzativa, in relazione
alle competenze attribuite, dovranno tenere conto, sia del risultato conseguito, sia del
rispetto degli adempimenti previsti dalle norme di legge e degli obblighi in materia di
trasparenza e prevenzione della corruzione,

5. In ogni caso & tassativamente escluso lutilizzo di sistemi premiali diretti,
indistintamente a tutte il persenale, senza alcun criterio di selezione e valutazione.

6. Le risorse destinate alla premialitd possono essere attribuite ai dipendenti solo a
seguito di validazione dei risultati conseguiti da parte dell'organismo di valutazione.
Tale validazione deve essere pubblicata contestualmente alla relazione sulla
Performance,




Art. 8
Criteri generali del sistema di valutazione

1. Tl Comune di Calvizzano promuove I'attivazione di sistemi di valutazione allo scopo di
favorire la diffusione di comportamenti virtuosi orientati al corretto esercizio
delle competenze e dei ruoli attribuiti e delle responsabilitd connesse.

I criteri generali che improntano i sistemi di valutazione.

3. Il sistema di valutazione viene definito, in dettaglio, nei manuali operativi
approvati dalla Giunta Comunale, riguardanti ciascuna delle metodologie seguenti:

a. Lagraduazione delle posizioni (incaricati di funzioni dirigenziali).
b. La valutazione delle performance dei responsabili dei Settori.

¢. Lavalutazione della performance individuale dei dipendenti,

d. Lavalutazione di progetti specifici,

e. La valutazione ai fini della progressione economica.

4. Laddove I'amministrazione intenda promuovere il riconoscimento di premialitd potrd
farlo solo a seguito della preventiva approvazione della specifica metodologia a cui
si fard riferimento, sia in relazione alla definizione delle somme da ripartire, sia in
relazione ai metodo che sard ufilizzato. A tal fine, ogni nuova metodologia e ogni
eventuale variazione dovranno assolvere gli obblighi prescritti nel sistema di
relazione con le organizzazioni sindacali,

N

Art. 9
Criteri per il conferimento e la revoca
degli incarichi di posizione organizzativa

1. Nellambito delle risorse finanziarie a carico del bilancie, in attuazione della
previsione contenuta neli'art.17 del CCNL del comparto funzioni locali, ai responsabili
delle strutture apicali, secando l'ordinamento organizzativo dell'ente, viene conferita la
titolaritd delle posizioni organizzative disciplinate dagli art. 13, 14 e 15 dello stesso
CCNL.,

2. 6li incarichi di posizione organizzativa sono attribuiti con prowvedimento del
Sindaco/Rappresentante legale del comune, decorrono dalla data del conferimento
dellincarico di responsabilitd e cessano automaticamente all'atto della cessazione
formale di tale incarico.

Art. 10
Criteri generali per la graduazione delle posizioni organizzative

1. T Comune di Calvizzano riconosce a ciascuna posizione organizzativa un valore
retributivo, cosl come previsto dall'articolo 15 del CONL del comparto Funzioni
locali per il triennio 2016/2018, in relazione alla complessita nonché alla rilevanza
delle responsabilité amministrative e gestionali,

2. La determinazione del valore da attribuire a ciascuna posizione si ottiene in stretta
relazione dlle funzioni effettivamente esercitate, ciascuna delle quali viene
preventivamente graduata.




3.

Per dare attuazione alle prescrizioni dei commi precedenti, prima dell'assegnazione
degli incarichi di posizione, 'Ente definisce l'elenco complessive delle funzioni e
attribuisce, a ciascuna di essa, un valore economico, in ragione dei seguenti fattori:

a. Trasversalitd, in relazione ail'ampiezza della funzione con riferimento, sia alle
conoscenze interdisciplinari, sia ai rapporti con altri settori dell'ente.

b. Complessité operative o strutturale, riguardante oggettive criticitd che
condizionano il regolare esercizio della funzione, sia con riferimento
all'eventuale carenza o inadeguatezza di risorse, sia per la difficoltd derivante
dalla complessita delle decisioni da assumere o delle operazioni da compiere.

c. Esposizione a rischio o contenzioso, relativa, in particolar mode ad aspetti
oggettivi quali la esposizione a: rischio corruttive (risuliante nel PTPC),
richieste di accesso agli atti (risultante dai registri), trattamento dei dati
(risultante nel registro del trattamento).

d. Attivita di accertamento o sanzionatoria, con riferimento all'esercizio di
artivitd finalizzate a determinare l'applicazione di obblighi di pagamento in
corrispondenza di obblighi previsti da norme di legge o per effetto di sanzioni
per viclazicne delle norme vigenti.

e. ARtivita di controllo e presidio, relativa alfesercizio di azioni finalizzate dila
verifica della conformitd di atti, azioni, manufatti ecc. rispetto alle prescrizion
normative, nonché all'attivitd di prevenzione c verifica preventiva.

f. Specializzazione professionale, relativa alla prescrizione di specifici titoli di
studio o di particolare esperienza settoriale ai fini del corretto espletamento
della funzione.

a. Responsabilitd ecoromico ~ finanziaria in entrata / uscita, corrispondente
alle dimensioni economiche atfribuite in modo diretto ed esclusive, di cui si
risponde, sia con riferimento sia all'entrata che alla spese.

11 valore massimo da riconoscere a titolo di retribuzione di posizione organizzativa

ai dipendenti di categoria D & di € x

1l valore massimo da riconoscere a titolo di retribuzione di posizione organizzativa

ai dipendenti di categoria C & di € x

La metodologia per la definizione del valore economico da riconoscere a ciascuna

posizione & descritta nel manuale operativo allegato, nel rispetto dei criteri

contenuti nel presente decumento.

Il valore delle posizioni viene ridefinito complessivamente ogni volta che IEnte

procede alla riorganizzazione o per ciescuna delle posizioni interessate, nei casi in

cui si modifichi 'attribuzione di funzioni e responsabilitd di alcune di esse.

Il conferimento della titolaritd della posizione pud avvenire in assenza della

definizione dellammontare, qualora debba essere definito per la prima volta o

ridefinito, in conseguenza di mutamenti organizzativi. Il valore della posizione deve

essere comunque definito entro tre mesi dallattribuzione della titolaritd e avrd
effetto retroattivo dalla data del conferimento,




[ .

Art. 11
La valutazione delle performance individuali dei responsabili di posizione
organizzativa

1. In conformitd alle prescrizioni normative e contrattuali, viene riconosciuto a ogni

titolare di posizione organizzativa una retribuzione in ragione del grado e delle
modalita di realizzazione delle performance attribuite, sia individuaimente, sia con
riferimento al settore di competenza, sia in ragione del contributo prestato per il
conseguimento delle politiche e dei programmi dell'€nte.

. T responsabili dei Settori concorrono alla realizzazione della performance

organizzativa e sono valutati in ragione de! grado di conseguimento di questa. A tal
fine, le risorse complessivamente destinate alla retribuzione di risultato vengono
decurtate della percentuale corrispondente al mancato raggiungimento degli
obiettivi relativi alla performance organizzativa,

. Le risorse da destinare alla retribuzione di risultato, una volta definito

l'ammontare, in relazione al grado di conseguimento, come previsto nel comma

precedente, sono ripartite tra i titolari di posizione organizzativa in ragione al

punteggio valutativo attribuito a ciascuno di essi, nel rispetto dei sequenti criteri:

a) Fattori presupposto: condizioni necessarie, relative alla insussistenza di
situazioni patologiche riguardanti gravi inadempienze, condanne definitive o
sanzioni disciplinari non lievi che nen consentono l'avvio del processo valutativo.

b) Fattori premianti: atiribuzione di punteggi in relazione al conseguimento degli
obiettivi, sia trasversali, sia individuali, sia settoriali, assicurando la prevalenza
di questi ultimi.

c) Fattori di incremento: finalizzati all'eventuale riconoscimento di valore ad
attivitd impreviste e gravose che non sicno state inserite nel piano delle
performance e che abbiano comporfate particolare impegno o conseguito
significativi vantaggi per ' Amministrazione,

d) Fattori di riduzione: consistenti nella riduzione del punteggio ottenuto con i
punti precedenti qualora si riscontrino, in modo oggettivo, inadempienze,
mancato rispetto degli obblighi di trasparenza, mancata attuazione di
prescrizioni in ordine dlla regolaritd amministrativa, ece.

. La metodologia per la valutazione della performance dei titolari di posizione

organizzativa viene descritta nel manuale operativo allegato, nel rispetto dei criteri
contenuti nel presente documento.,

Art. 12
Criteri per la valutazione della performance dei dipendenti

. In conformitd con le prescrizioni normative e nel rispetto degli accordi negoziali, il

Comune di Calvizzano riconosce a ogni dipendente la possibilitd di concorrere alla
ripartizione di somme specificamente destinate, a ftitolo di premialitd,
all'incentivazione della produttivitd.

. Le somme richiamate al comma 1 sono erogate solo a seguito dell'effettivo

conseguimento di risultati attesi, sia con riferimento agli obiettivi della
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performance organizzativa, sia con riferimento agli standard e agli obiettivi del
Settore di appartenenza.
3. Laperformance dei dipendenti si articola come Segue:

a. Performance organizzativa, a cui 'Ente destina la percentuale (o la quota) delle
risorse definita in sede contrattuale a cui concorrono tutti i dipendenti con
Putilizzo di parametri che assicurino urn'‘equa distribuzione, tenendo conto dei
seguenti criteri:

1. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti che, nella valutazione ai fini
della performance individuale, abbiano conseguito un punteggio
complessivo non inferiore a..XXx punti.

2.Sono agmmessi alla ripartizione i dipendenti che, nel corse dell'anno di
valutazione, abbiano assicurato un numero di giorni lavorativi di
presenza supericre g 120,

3.1 dipendenti in part time concorreno secondo la percentuale della lore
presenza in servizio,

4.0gni dipendente concorre alla ripartizione di tale premialitd in ragione
del punteggio conseguito ai fini della performance individuale,

b. Performance individuale che consiste nel contributo di cigscun dipendente al
conseguimento della performance del Settore organizzativo di appartenenza,
anche con riferimento agli aspetti relativi alle modalita di attuazione, nonché al
rispetto degli obblighi di comportamento, mediante Il'utilizzo dei seguenti
fattori(punteggio max 20):

1. Effettiva presenza in servizio con un punteggio da O a 3, secondo i
Seguenti criteri:

. Giorni di presenza inferiori a 30: punti 0

b. &iorni di presenza da 31 a 70, punti 1

¢. Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2

d. Giorni di presenza in numero superiore a 120, punti 3

2.6rado di responsabilitd, specializzazionee adeguatezza della
prestazione, con punteggio da 0 a 5, secondo i seguenti criteri:

a. I| dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attivitd
richieste: punti 0

b. Il dipendente ha esercitato le attivitd richieste corrispondendo, in
parte, alle indicazioni fornite: punti 1

c. Il dipendente ha esercitato le attivitd richieste nel rispetto delle
indicazioni fornite: punti 2

d. Il dipendente, nellesercizio delle attivitd richieste, ha manifestato
disponibilita allassunzione di decisioni o responsabilita: punti 3

e. Il dipendente, nelfesercizio delle attivita richieste, ha manifestato

. particolare disponibilitd nell'assunzione di decisioni o responsabilita:

punti 4

f. Il dipendente ha esercitato in modo costante e funzionale ruoli di
responsabilitd e coordinamento: punti 5

3.grado di partecipazione e contributo al risultats,con un punteggio da O
a 6, secondo i seguenti criteri:
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a, Tl dipendente non ha assicurato una partecipazione costante rilevabile
ai fini della valutazione. Punti O
b. Il dipendente ha contribuito occasionalmente al conseguimento degli
obiettivi: punti 1
¢. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo
saltuario e non continuativo: punti 2
d. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel
rispetto delle indicazioni fornite: punti 3
e. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo
apprezzabile: punti 4
f. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo
particolarmente apprezzabile: punti 5
g. Il dipendente ha contribuite al conseguimento degli
obiettivi in modo eccellente: punti 6
4,comportamento organizzativo, con un punteggio da 0 a 6, secondo i
seguenti criteri:
a, Nel corso dellanno il dipendente ha manifestato
indisponibilita alla esecuzione delle mansioni attribuite o &
stato destinatario di gravi misure sanzionatorie: punti O
b. Il dipendente si & dimostrato non sempre disponibile a
instaurare un clima di lavore sereno e funzionale: punti 1
c. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nelie prestazioni
o nella instaurazione di un clima di lavore sereno e
funzionale: punti 2
d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle prestazioni
e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e
funzionale: punti 3
e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle
prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno
e funzionale: punti 4
f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguatezza nelie
prestazioni ¢ nella instaurazione di un clima di lavore sereno
¢ funzionale: punti 5
g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatezza nelle
prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno
e funzionale: punti & -

4, Sara possibile attribuire un punteggio superiore a 17 esclusivamente a dipendenti
che nel corso dellfanno siano stati destinatari di almene una comunicazione
informale di apprezzamento previste nel successivo comma 5. Di contro, sard
possibile attribuire un punteggio inferiore a 7 esclusivamente a dipendenti che nel
corse dell'anno abbiane ricevuto almeno un “rilievo informale” o che siano stati
destinatari di gravi misure sanzionatorie.

5. Nel corso dell'anno di valutazione il Responsabile del Settore a cui & assegnato il
dipendente pud indirizzare a questi delle comunicazioni informali relativi ad
“apprezzamenti® o “rilievi" riferiti a situazioni lavorative che si siano verificate non
offre una settimana da tale comunicazione. Tali comunicazioni hanno lo scopo di
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conferire maggiore oggettivita al giudizio valutative, ricollegandolo direttamente a
uno o pid eventi certi, consentendo al dipendente di avere immediata notizia degli
effetti generati dal suo comportamento e di potervi porre rimedio,

. Al fine di assicurare omogeneita ql processo valutativo, anche in considerazione
degli effetti conseguenti all'utilizzo degli esiti ai fini della progressione economica
o di altri istituti, la valutazione nei confronti dei dipendenti viene proposta dal
responsabile competente in sede di conferenza dei responsabili, presieduta dal
Nucleo di valutazione. La conferenza valida la proposta di valutazione e pud
modificarla a maggioranza dei suoi componenti,

- La metodolegia per la valutazione della performance dei dipendenti viene descritta
nel manuale operativo ailegato] nel rispetto dei criteri contenuti nel presente
documento,

Art. 13
Criteri per la valutazione di progetti specifici

. LEnte pud definire progetti di miglioramento dei servizi e di incentivazione della
produttivitd dellente a cui fare corrispondere specifiche retribuzicni destinate
esclusivamente ai dipendenti che abbiano prestato effettivo servizio ai fini della
realizzazione degli obiettivi previsti nel progetto.

- I progetti di miglioramento sono definiti preventivamente dall' Amministrazione
mediante una dettagliata declinazione dei seguenti elementi:

a. Data di inizio e conclusione.

b. Modalitd di attuazione.

¢. Aspettative di risultato.

d. Risorse umane individuate,

e. Stima delle are di lavoro richieste,

. Le “aspettative di risultato” debbono essere espresse mediante ['utilizzo di
indicatori da cui si evinca in beneficio apportato allamministrazione utilizzando
almenc una delle seguenti prospettive: efficienza, efficacia, economicitd,
adempimento, garanzia.

. Le somme riferite al comma 1 sono preliminarmente definite dall'ente e
confluiscono nel fondo destinato al miglioramento dei servizi, di intesa con le
organizzazioni sindacali

. Lammontare delle somme richiamate nel presente articole & ripartito tra i
dipendenti che effettivamente abbiano preso parte ai progetti, nel rispetto del
metodo di valutazione previsto nell'articolo precedente.

. Art, 14
La valutazione ai fini della progressione economica

. Alfinterno di ciascuna categoria, nel rispetto delle prescrizioni normative e
contrattuali, & prevista una progressione economica che si realizza mediante
lacquisizione, in sequenza, dopo il trattamento tabellare iniziale, di successivi
incrementi retributivi, corrispondenti ai valori delle diverse pesizioni economiche,
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. La progressione economica di cui al comma 1, nel limite delle risorse effettivamente

disponibili, & riconosciuta, in modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti,
determinata tenendo conto anche degli effetti applicativi della disciplina del comma 4.

. Le progressioni economiche sono attribuite in relazione alle risultanze della valutazione

della performance individuale de! triennic che precede l'anno in cui & adottata la
decisione di attivazione dellistituto, tenendo conto eventualmente a tal fine anche
dell'esperienza maturata negli ambiti professionali di riferimento, nonché delie
competenze acquisite e certificate a seguito di processi formativi.

. Ai fini della progressione economica orizzontale, il lavoratore deve essere in possesso

del requisito di un periode minimo di permanenza nella posizione economica in
godimento pari a ventiquatiro mesi.

Art. 15
Rendicontazione dei risultati

A conclusione del ciclo della performance I'Amministrazione predispone e pubblica la
Relazicne sulle performance, predisposta dall'Organismo di valutazione,

. La Relazione sulle performance & corredata anche delle informazioni relative al

conseguimento degli standard dei servizi, con particolare riferimento a quelli rivolti al
cittadino e al territorio.

13




Comune di CALVIZZANO valutazione performance

ALL.1
SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Le finalitd e i principi della metodologia valutativa.

Lo scopo del sistema di valutazione della performance & quello di esprimere un “valore”
complessivo sulle modalitd di esercizio del ruclo di “responsabile” di Settore a cui competa
I'attuazione di scelte gestionali allo scopo di realizzare le finalitd istituzionali, sia nel rispetto
degli indirizzi deil Amministrazione che delle prescrizioni di legge e degli obblighi
comportamentali.

In considerazione dell'ampiezza della "performance”, intesa, sia come realizzazione di attivitd
specifiche, sia come presidio di un ruolo di direzione, ai fini della valutazione, si prendeno in
considerazione diversi fattori che la compongono, con lo scopo di esprimerne il valore o di
rilevarne le eventuali carenze, mediante l'utilizzo di diversi "ambiti di valutazione®

&li ambiti della valutazione

Il processo valutativo si articola in quattrofasi, ciascuna delle quali prende in esame specifici
*fattori®

Eattori presupposte: attengono ad aspetti che riguardano l'adempimento di obblighi
ineludibili o I'assenza di condizioni che non consentono l'avvio del processo valutativo

Fattori premianti che consistono nell'attribuzione di punteggi in ragione del conseguimento di
risuitati definiti mediante l'assegnazione di obiettivi distinti in tre diverse tipologie:generali,
seftoriali e individuali. A ciascuna di queste tipologie viene attribuito un “punteggic di
incidenza”, in funzione della specificita del ruclo assegnato al responsabile, Ciascun obiettivo,
inoltre, viene "pesato” mediante l'attribuzione di un “moltiplicatore” che ne esprime il grado di
complessita,

I| punteggio massimo attribuibile in questo ambito & comunque non superiore a 100 punti.

Fattori di incremento che hanno lo scopo di valorizzare Fesercizio di responsabilita o le
attivita di rilievo che siano state svolte per fronteggiare I'emergenza, 'urgenza o la carenza
nell'utilizzo degli strumenti di programmazione.

Il punteggio massimo attribuibile & di 20 punti.

Fattori di riduzione che esprimono una “valutazione di tipo oggettivo® sul comportamento del
responsabile, con riferimento al clima di lavoro, ai doveri di ufficio, nonché agli effetti che
questi possano determinare nel contesto organizzativo e sul funzionamento complessivo
dell'’ Amministrazione.

Il valore della riduzione viene determinato in relazione dlla gravitd delle inadempienze e
pud variare fino ad annullare, nei casi pid gravi, il punteggio conseguito nei precedenti

fattori,solo a seguito di contestazione formale e tempestiva che consenta al responsabile
di produrre osservazioni.



Comune di CALVIZZANO valutazlone performance

I FATTORI PRESUPPOSTO {art. 11 regolamento)

Hanno lo scopo di individuare quelle condizioni che, sia dal punto di vista etico o
comportamentale, sia dal punto di vista oggettivo, non consentono ['awio del processo
valutativo, in quanto, & carico del soggetto valutato, si sono verificate situazioni
parficolarmente gravi che hanno determinato almeno una delle seguenti condizioni:

J Condanna definitiva per reati contro Ia pubblica amministrazione o per altri fatti da
cui derivi danno all'immagine per lamministrazione, il cui accertamento sia stato riconosciuto
dal giudice competente

/ Gravi e reiterate inadempienze relativamente glla prevenzione della corruzione o
della trasparenza che abbiano dato lucgo alla comminazione di sanzioni disciplinari

/ Violazione relativa agli obblighi comportamentali che abbiano prodotto una sanzione
disciplinare superiore al rimprovero verbale
¥ Violazione delle disposizioni contenute nell'articolo 7 del d.lgs 165/2001, in materia di
stipula di contratti di collaborazione (comma 5-bis, art. 7 del digs 165/2001).

La ricorrenza di almeno uno dei “fattori Presupposto” viene equiparata, dal punto di vista
retributivo alla previsione contenuta nell'articolo 7, comma 5-bis del dlgs 165/2001,
conseguentemente, al dipendente non pus essere erogata la retribuzione di risultato,

Inoltre, la stessa viene considerata quale “valutazione negativa” ai sensi e per gli effetti
dell'articolo 3, comina B-bis del decreto legislativo 150/2009,

I FATTORI PREMIANTI
Articolazione: I fattori premiantisi articolang in:

Obiettivi generali: che riguardano I'attuazione delle politiche complessive dell'ente e degli
Obiettivi trasversali, ancorché con riferimento a specifici compiti da attribuire ai singoli
responsabili in relazione al ruolo rivestivo .

Obiettivi settoriali: sono riferiti conseguimento delle funzioni attribuite alle strutture
organizzative, anche con il riferimento a standard di servizi, dimensioni conseguite o al
gradimento da parte dell'utenza

Obiettivi individuall: Sono riferiti ai responsabili dei servizi in relazione al ruolo assegnato,
con particolare riguarde a specifiche attivita di tipo professionale o all'attuazione di specifici
adempimenti.

In conformitd alla prescrizione contenuta nellarticolo 9, comma 1, lettera a) del decreto
legislativo 150/2009, gli obiettivi settoriali (b) debbono essere in numero prevalente

La “pesatura” degli cbiettivi
Al fine di assicurare omogeneitd nella valutazione, a ciascun obiettivo viene attribuito un

“indice di ponderazione” che ha il compito di esprimere il grado di complessita in relazione
alle caratteristiche dell'obiettivo.
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L' *lindice di ponderazione” viene attribuito nella fase di assegnazione degli obiettivi in
relazione alle seguenti caratteristiche:

Complessita. Con riferimento alla gravosita del compito perché si richiede elaborazione
di informazioni.

Esposizione a rischio. Con riferimento a eventuali specifiche responsabilitd o
esposizione a contenzioso,

Professionalitd richiesta. Con riferimento alle conoscenze necessarie per il
conseguimento dell'obiettivo, in particolar modo a quelle di natura specialistica o settoriale,

Trasversalitd. Con riferimento ad eventuali altri settori coinvolti, sia per l'acquisizione
di infermazioni di rilievo, sia per la trasmissione a questi degii esiti dell'obiettivo, sia per
l'attivitd di cooperazione intersettoriale.

Impatto strategico. Con riferimente allimportanza attribuita al conseguimento
dell'abiettivo, anche ai fini dell'avvio di attivitd successive a questo direttamente collegate.

Innovativita. Con riferimento al grado di innovazione, sia organizzativa, sia giuridica,
siaprocedurale, in relazione all'esigenza di aggiornamento o adeguamento defle prassi di lavoro

Esposizione a rischio corruttivo. In relazione al grado di rlschm attribuito al processo
relativo nel piano anticorruzione.

Gestione del trattamento dei dati. In relazione al grado di impaite attribuito nel
registro del trattamento dei dati.

Interesse all'accesso. In relazione alla numerositd o frequenza di richieste di accesso
da parte di cittadini.

La modalita di atiribuzione del punteggio avviene assegnando a ciascuna delle caratteristiche
una valutazione, scegliendo tra “alto”, "medio” e "basso”. Conseguentemente, il peso viene
attribuito secondo la modalitd indicata nella tabella seguente:

Se l’obleﬁlvo non preSenm alcuna valufazrone “alto” | fmo a70

Se l'obiettivo presenta almeno una valutazione "alto” Finoa 80

Se l'obiettivo presenta almeno 3 valutazioni "alto” o quattro "medio® | Fino ¢ 100

Se l'obiettivo presenta almeno 3 valutazioni “alto” o 2 “alte” e 4| _.
“medio” Fino a 120

L'attribuzione del punteggio di risultato, per ciascun obiettivo, avviene parametrando la
percentuale di conseguimento con l'indice di ponderazione.

Il punteggio di risultato complessivo si ottiene dalla media aritmetica tra i punteggi di
risultato del precedente punto 4.

In ogni caso il punteggio complessivo del fattore di premiante non pud superare il velore di
100.

I FATTORI DI INCREMENTO
Al fine di conseguire una valutazione che sia rispondente alle attivita effettivamente svolte, il
punteggio complessive relativo ai “fattori premianti”, di cui al punto precedente, pud essere
integrato con l'attribuzione di un punteggio “aggiuntivo” atiribuito in relazione a particolari
benefici per l'attivitd amministrativa o all'attuazione di attivitd, di particolare rilievo o
impegno, non previste (né prevedibili) nella fase di programmazione
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Eventuali ulteriori attivitd,di particolare rilevanza, prestate nell'anno che non | Fine a 5

siano oggetto di programmazione punti
Effettuazione di attivitd complesse per effettc di imprevisti o per nuovi | Fine a 10
adempimenti punti
Aftivitd svolta in sostituzione di altri colleghi temporaneamente |Fine a 10
impossibilitati punti

Conseguimento di particolari e comprovati benefici per Amministrazione in | Fino a 15
termini di economie di spesa, maggiori entrate, miglioramento dei servizi, | punti
miglioramento dellimmagine dell'ente, non previsti nei documenti di
programmazione

Attivazione di particolari sistemi di integrazione e cooperazione, allinternc [ Fino & 10
dellente, con i cittadini, le imprese o le alire istituzioni che abbiano punti
determinato significativi benefici, non previsti nei documenti di
programmazione

Il punteggio dei “fattori premianti” e dei “fattori di incremento” viene sommato, avendo cura
che il valorecos! ottenuto non sia superiore a 100.

FATTORI DI RIDUZIONE

Al punteggio ottenuto dalla somma dei fattori premianti e dei fattori di incremento si
applicherd un abbattimento nel caso in cui, nell'anno in esame, si siano verificate oggettive
inadempienze o il mancato rispetto di obblighi comportamenteli, le cui fattispecie sono
elencate nella tabella sequente

Avere deferminato un danno economico a causa di inerzia o inadempimento

Mancato rispetto dei tempi procedimentali causando, avendone responsabilitd, almeno
uno dei sequenti casi:

Risarcimento del danno

Indennizzo

Commissario ad acta

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

Mancata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di prevenzione della

corruzione e/o trasparenza amministrativa che siano state oggetto di specifiche
contestazioni

Mancate o parziale rispetto delle direttive impartite dall'amministrazione {articolo 21,
comma 5, decreto legislative 165/2001)

Mancato o inadeguate esercizio dell'attivitd di vigilanza sul rispetto degli standard
qualitativi e quantitativi del settore di competenza {articolo 21, comma 1 bis)

Violazione degli obblighi prestazionali che abbiano determinato inadeguato o
insufficiente rendimento (articolo 55 quater, f-quinquies)

inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni al normale funzionamento
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dell'ente {articolo 55 sexies)

Mancato o inadeguato esercizio dell'azione disciplinare, loddove si renda necessario
(articole 55 sexies, comma 3)

Rilievi significativi verificati in occasione dell'attivita di controllo sulla regolaritd degli
atti

Indisponibilita alla cooperazione e alla integrazione organizzativa con le strutture
dell'ente

Mancata o inadeguata partecipazione alle fasi di programmazione, pianificazione e
controlio

Mancata o inadeguata integrazione con gli organi di indirizze o con gli organismi di
controllo interno

avere causato ingiustamente debiti fuori bilancio

Inadeguatezza della valutazione dei propri collabaratori, a causa della mancata
integrazione e omogenizzazione o indifferenziazione immotivata dei giudizi espressi

Rilievi circostanziati e accertati da parte dei cittadini riguardanti linefficienza o il
mancato funzionamento del servizio, per fatti ascrivibili ol settore ¢ al responsabile

6iudizi negativi espressi dagli utenti, in occasione di rilevazioni sul gradimento dei servizi
per fatti ascrivibili al settore o allo stesso respensabile

Laddove un fattore ricorra, viene applicata una riduzione che, in relazione alla gravita che
comporta, pud avere un valore secondo la graduazione riportata di seguito

Il fattore ricorre, ma non ha comportato conseguenze di rilievo per I'Amministrazione: da -1 a
-5

Il fattore ricorre e ha richiesto Fadozione di misure che hanno evitato linsorgere di
conseguenze per 'amministrazione (da -5 a -10).

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenze o disagi, pur se di gravitd contenuta per
I'Amministrazione (da -10 a - 15),

Tl fattore ricorre e ha comportato conseguenze rilevanti per I'‘Amministrazione {da -15 a -
30).

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenze gravi per I'Amministrazione (da -30 a - 100).

L'ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

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

a) Punteggio per i fattori premianti (max punti 100),

b) Punteggio per i fattori di incremento (max punti 20).

¢) Punteggio negativo derivante dall'applicazione dei fattori di riduzione.
Sottrazione del valore della lettera c) dalla somma dei punteggi di cui alle lettere a) e b),

La retribuzione di risultato & riconosciuta ai responsabili di settore che abbiano conseguito un
punteggio complessivo superiore a 70,
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APPLICAZIONE DELLA RIDUZIONE E DEI PRESUPPOSTI PER FATTI PREGRESSI

Al fine di garentire equitd nellapplicazione della valutazione, laddove si abbia notizia di
situazioni e comportamenti di particolare rilevenza che rientrine tra quelli compresi nei
*fattoni presupposte” ¢ nei “fattori di riduzione®, per fatti accaduti nei cinque anni precedenti
e per i quali risulti gia effettuata la valutazione ed erogata la corrispondente retribuzione, si
opera come segue:

Dal punto di vista retributive si effettua il recupero delle somme corrisposte, nella misura
prevista dalla metodologia, mediante la compensazione con le retribuzioni riconosciute dalle
successive valutazioni, ancora non corrisposte

Dal punto di vista disciplinare, se i fatti di cui si notizia fanno riferimento o situazioni
avrebbero comportato una “valutazione negativa® ai sensi dell'articolo 3, comma 5-bis del
decreto legislativo 150/2009, la valutazione viene reftificata in tal senso, anche ai fini delle
conseguenze previste nelfarticolo 55-quater, articolo 1, lettera f-guinquies del decreto
legislative 165/2001

LA SOSPENSIONE DELLA VALUTAZIONE

Laddove si abbia notizia delfawvio di un procedimento disciplinare a carico del soggetto
valutato, riferito a fatti relativi allanno di valutazione, il processo valutative viene sospese
fino dlla conclusione del procedimento stesso e una volta riaperte si dovrd verificare,ai fini
della valutazione, se ricorrano o meno i “fattori presupposto” o “di riduzione” indicati nella
metodologia.

LA VALUTAZIONE NEGATIVA

Ai fini dell'applicazione della disposizione contenuta nell'articolo 3, comma 5-bis del decreto
legislativo 150/2009, cosi come modificato e integrato dal dlgs 74/2017, per “valutazione
~ negativa” si infende il conseguimento di un punteggio complessivo inferiore a 70.




cooperazione, allinterno dellente, con i cittadini, le
imprese o le altre istituzioni che abbiaro determinato

| significativi benefici
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SCHEDA RIEPILOGATIVA
RESPONSABILE:
Fattore premiante (punteggio max:100)
_ Punteggio conseguite
Oblettivi generali
Obiettivi settoriai
Obiettivi individuali
Fattore di incremento
NOTE PUNTEGGIO
Eventuali ulteriori attivitd prestate nell'anno che non | Fino a 5 punti
siano state oggetto di programmazicne
Effettuazione di attivitd complesse per effetto di | Fino a 10 punti
imprevisti o per nuovi adempimenti
Attivitd svolte in sostituzione di altri colleghi | Fino a 10 punti
temporaneamente impossibilitati
Particolari e  comprovati  benefici  per | Fino a 15 punti
fAmministrazione in termini di economie di spesa,
maggiori  enfrate, miglioramento dei servizi,
miglioramente dellimmagine delfente
Attivazione di particolari sistemi di integrazione e | Fino a 10 punti

Fattori di riduzione

Ricorrenza (si/ne) | note

Avere causato danno alf'immagine deli'ente

Avere determinato un danno economico ¢ cousa di
inerzie o inadempimento

Mancato rispetto dei tempi procedimentall causando,
avendone responsabilitd, almeno uno dei seguenti casi:
Risarcimento del danno

Indennizzo

Cammisserio ad acta

Mancata o tardiva emanazione del provwvedimento
{art.2, comma 9, legge 241/1990)

Interessi moratori,

Mancata o incompleta attuaziore delle disposizioni in
materia di prevenzione della corruzione e/o
trasparenza amministrativa che siano state cggetto di
specifica contestazione.

Mancato o parziale rispetto delle direttive impartite
dall'amministrazione (articolo 21, comma 5, decreto

legislative 165/2001).
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Mancate o inadeguato eserciziv dell'attivita di
vigilanza sul rispetto degli standard qualitativi e
quantitativi del settore di competenza (articolo 21,
cotma 1 bis).

Violazione degli obblighi prestazionall che abbiano
determinato insufficiente rendimente (articolo 55
quater, comma 2).

Ineffitienze o incompetenze che abbiano comportato
gravi danni al normale funzionamento dellente
{articolo 55 sexies),

Mancate o  inadeguate  esercizio  dell'azicne
disciplinare, leddove si renda necessario (articolo 55
Sexies, comma 3). '

Rillevi significativi verificati in occasione dell'attivita
di controllo sulla regolaritd degli atti.

Indispenibilitd alla cooperazione ¢ alla integrazione
grganizzativa con le strutture deliEnte.

Marcata o inadeguata partecipazione alle fasi di
|_programmazione, pianificazione ¢ controllo,

Mancata o Inedeguata Integrazione con gli organi di
indirizze o ¢on gli organismi di controllo interno.,

Avere causato ingiustamente debiti fuori bilancio

Inadeguatezza della  valutazione di  propri
collaboratori, a causa della mancata integrazione e
omogenizzazione o indifferenziozione immotivata dei
giudizi espressi,

Rillevi circostanziati e accertati da parte dei
cittadinl riguardanti I'nefficlenza o il mencato
funzionamente del servizio, per fattl ascrivibili al
settore o al responsabile.

Giudizi negativi espressi dagli utenti in occasione di
rilevazionl sul gradimento dei servizi per fatil
ascrivibill al settore o al responsabile.

Riduzione da applicare in base al numero degli eventi di cui sopra

Fino a 2: 5 punti

De 3 a 5: 10 punti

QOltre 6: da 11 a 100 punti

Precisazioni:

Laddove un fattore ricorra, viene applicata una riduzione che,

valore secondo la graduazione riportata di sequito:

in relazione alla gravitd che comporta, pus avere un

rilevanti per I Amministrazione.

Il fattore ricorre, ma non ha comportato conseguenze | da-1a -5

di rilievo per |'Amministrazione:

1! fattore ricorre ¢ ha richiesto l'adozione di misure | da -5 @ -10
¢he hanno evitato linsorgere di conseguenze pen
l'amministrazione.

Il fattore ricorre e ha ¢omportato conseguenze o | da-10a-~ 15
disagi, pur se di gravitd contenuta per
Amministrazione,

Il fattore ricorre e ha comportato conseguenze | da 15 a - 30
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RIEPILOGO

-Fattori premianti

' Fattori diincremento

SOMMA (MAX-100)

Fattori di riduzione

TOTALE _
(in‘oghi-caso il punteggio non potrd essere superiore . 100)




ALL. 2
METODOLOGTIA PER LA GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

PREMESSA
Le disposizioni del nuovo CCNL (come gid il precedente) prevedono {art. 13) llistituzione
dell'Area delle posizioni organizzative con riferimento alle posizioni di lavoro che
richiedono, con assunzione diretta di elevata responsabili'rc‘x di prodotto e di
risultato:
a) lo swolgimente di funzioni di direzione di unitd organizzative di particolare
complessitd, caraiterizzate daelevato grade di autonomia gestionale e
orgaenizzativa;
b) lo svolgimento di attivitd con contenuti di alta professionalitd, comprese quelle
comportanti anche liscrizione ad albi professionali, richiedenti elevata competenza
specialistica acquisita attraverso titoli formali di livello universitario del sistema
educativo e di istruzione oppure attraverso consolidate e rilevanti esperienze
lavorative in posizioni ad elevata qualificazione professionale o di responsabilitd,
risultenti dal curriculum.
Inoltre, laddove gli enti siano privi di dirigenza, fali posizioni sono riconosciute “i
responsabili delle strutture apicali, secondo l'ordinamente organizzativo dell'ente” (art.
17).
L'art. 15, comma 2 dello stesso CCNL, inoltre, prevede che la retribuzione di tali
posizioni sia "graduate” (tra un minime di € 5.000 e un massimo di € 16,000 annui lordi
per tredici mensilitd), sulla base di criteri predeterminati, che tengono conto
della complessitd nonché dellarilevanza delle responsabilita amministrative ¢
gestionali di ciascuna posizione organizzativa. Ai fini della graduazione delle suddette
responsabilitd, negli enti con dirigenza, acquistano rilievo anche l'ampiezza ed il
contenuto delle eventuali funzioni delegate con attribuzione di poteri di firma di
provvedimenti finali a rilevanza esterna, sulla base di quanto previstoe dalle vigenti
disposizioni di legge e di regolamento.
Da cié discende I'esigenza di definire una metodologia che sia in grade di individuare le
prospettive che possano esprimere sia la valorizzazione di ciascuna poslzwne sia la
differenziazione tra di esse.
i metodi comunemente diffusi si fondano sull'attribuzione, alla posizione, di punteggi
che riguardano, nel complesso, tutti i fattori tipici della direzione, cioé quelli che ne
giustificano l'istituzione, con il rischio di banalizzarne la valorizzazione, come: grado di
autonomia, dimensione gestite, personale assegnato, rilevanza esterna, ecc.
E' evidente, infatti che, nel complesso, ciascuna posizione riveste tutte queste
caratteristiche e non & cosi agevole determinarne una reale graduazione, in senso
oggettivo,
Tale limite & ancora pil evidente qualora (come accade sovente) I'ente provveda a una
riorganizzazione che richiede una diversa distribuzione delle funzioni. In questo caso,
infatti, avende "graduate” le posizioni nel loro insieme, non & agevole riuscire a valutare
quanta parte della retribuzione di posizione debba migrare insieme a ciascuna funzione.
Per queste ragioni, la scelta metodologica proposta & quella della "graduazione” delle
posizioni attraverso la “graduazione” delle funzioni che le compongono.
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Si procede quindi alla individuazione delle funzioni principali e alla valorizzazione
economica di ciascuna di essere, mediante l'utilizzo di parametri, Conseguentemente, il
valore economico delle posizioni organizzative si ottiene dalla somma dei valori di
ciascuna funzione assegnata,

L

Criteri generall per la graduazione delle posizioni organizzative

Il Comune di Calvizzano riconosce a ciascuna posizione organizzativa un valore

retributivo, cosi come previsto dallarticole 15 del CCNL dei comparto Funzioni

locali per il triennio 2016/2018, in relazione alla complessitd nonché alla rilevanza
delle responsabilitd amministrative e gestionali.

La deferminazione del valore da attribuire a ciascuna posizione si ottiene in stretta

relazione alle funzioni effettivamente esercitate, ciascuna delle quali viene

preventivamente graduata,

Per dare attuazione alle prescrizioni dei commi precedenti, prima dell'assegnazione

degli incarichi di posizione, IEnte definisce l'elenco complessivo delle funzioni e

attribuisce, a ciascuna di essa, un valore economico, in ragione dei seguenti fattori:

a. Trasversalita, in relazione all'ampiezza della funzione con riferimento, sia dlle
conoscenze interdisciplinari, sia ai rapporti con altri settori dell'ente.

b. Complessitd operative o strutturale, riguardante oggettive criticitd che
condizionane il regolare esercizio - della funzione, sia con riferimento
alfeventuale carenza o inadeguatezza di risorse, sia per la difficolté derivante
dalla complessitd delle decisioni da assumere ¢ delle operazioni da compiere.

¢. Esposizione a rischio o contenzioso, relativa, in particolar modo ad aspetti
oggettivi quali la esposizione ai rischio corruttivo (risultante nel PTPC),
richieste di accesso agli atti (risultante dai registri), trattamento dei dati
(risultante nel registro del trattamento).

d. Atiivité di accertamento o sanzionatoria, con riferimento all'esercizio di
attivitd finalizzate a determinare I'applicazione di obblighi di pagamento in
corrispondenza di obblighi previsti da norme di legge o per effetto di sanzioni
per violazione delle norme vigenti

e. Attivita di controllo e presidio, relativa allesercizio di azioni finalizzate alla
verifica della conformita di atti, azioni, manufatti ece, rispetto afle prescrizioni
normative, nonché allattivita di prevenzione o verifica preventiva,

f. Specializzazione professionale, relativa alla prescrizione di specifici titoli di
studio o di particolare esperienza settoriale ai fini del corretto espletamento
della funzione.

9. Responsabilita economico - finanziaria in entrata / uscita, corrispondente
alle dimensioni economiche attribuite in modo diretto ed esclusive, di cui si
risponde, sia con riferimento sia all'entrata che alla spesa.

Il valore massimo da riconoscere a titolo di retribuzione di posizione organizzativa

ai dipendenti di categoria D & di € xxxxxxx

Il valore massimo da riconoscere a titolo di retribuzione di posizione organizzativa

ai dipendenti di categoria € & di € x




6. La metodologia per la definizione del valore economico da riconoscere a ciascuna
posizione & descritta nel manuale operativo che sard approvato con deliberazione di
Giunta, nel rispetto dei criteri contenuti nel presente documento.

7. Tl valore delle posizioni viene ridefinito complessivamente ogni volta che I'Ente
procede dlla riorganizzazione o per ciascuna delle posizioni interessate, nei casi in
cui si modifichi lattribuzione di funzioni e responsabilitd di alcune di esse.

8. T| conferimento della titolaritd della posizione pud avwvenire in assenza della
definizione dellammontare, qualora debba essere definito per la prima volta o
ridefinito, in conseguenza di mutamenti organizzativi. Il valore della posizione deve
essere comunque definito entro tre mesi dallattribuzione della titolaritd e avrd
effetto retroattivo dalla data del conferimento.

ELENCO DELLE FAST IN CUIL SI ARTICOLA LA METGDOLOGIA

1. L'individuazione delle funzioni
Ai fini della graduazione alle singole posizioni organizzative, IEnte individua le
seguenti “funzioni omogenee”:

1. Gestione giuridica del personale

Servizi demografici, elettorale, leva e stato civile

Servizi sociali

Bilancio e programmazione economica

Tributi

Manutenzione- pubblica iiluminazione e edilizia

gcolastica

7. Lavori pubblici

8. Urbanistica

9. Edilizia privata

10. Patrimonio mobiliare ed immobiliare

11. Affari generali

12. 8.U.A P, Commercio

13, Ambiente - igiene urbana e verde pubblico

14. Pubblica istruzione, refezione, servizi scolastici

15, Economato

16. Polizia amministrativa e giudiziaria

17. Sicurezza urbana

18, Polizia stradale

19, Protezione civile
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2. Configurazione del sistema.di calcolo:

7 7 _ __ P - - S
1 valore massimo 16.000,00 | insz:ir'e In relazione alla disponibilita dell'ente
2 ' inimo da Eil valore indicato dallart. 15, comma2
[ e inserire_|del CONL .

si ottiene dalla. ;Juif'ferenzu tra val,
‘massimo e'val. minimo (rlga B riga 2) ed

3 differenza calcolo
esprime il range-entro.cui pus-collocarsi il |
AAAAA valore della posizione o
n. di funzioni:| da | ©ilnumero delle funzioniche I'ente ha 1
i 4 individuate | 19 oo, Lindividuato e che saranne distribuite trq |
: _ , Inseripe | - o e ' ;
nell'ente: le posizioni organizzative. o
5 n, di posizioni 5 da 12 il numero delle posizioni organizzative
- organizzative inserire | da attribuire
g e o : & il nutmero medio-delle funznom Si
6 media di fun;u;n : 3,8 calcolo  |.ottiene dlwdendo il nutero delle funzioni |
per B0 per le posizioni organizzative
& il valore medio che viene attribuito q
na funzione in conseguenza def valori -
g G ‘precedenti. Si ottierie dividendo il valore .
valore medio di una S .
7 " fiinzione 1ssitmo _qﬁmbulblle peril numero delle.
o funzioni. Ciog, quanto varrebbe. ciascuna
funzione con il punteggio medio se titte
Tfossero distribuite: umfo'..memenfe :
&il puiiteggio medio che.si pud attribuire :
punteggio medio di da a una-funzione. Ha lo scopo.di calcolare il
8 una funzione inserire |valore dello $costattiento in alta oin
basso.

3. Attribuzione. del punteggio o
A ciascunia delle funzioni prima individuate viere attribuito un punteggio'(da O a'6), per ogni
fattore, prima‘individiato,

tot




T) totale cos! individuato esprime la cifra con cui ta funzione concorre alla definizione del suo
valore, che si ottiene secondo la formula seguente:

Valore medio

Punteggio medio X totale del punteggio di funzione

4. Valore della posizione
Tl valore della posizione organizzativa viene determinato dalla somma dei valori di ciascuna
funzione attribuita.
In caso di modifiche organizzative che comportino una diversa distribuzione delle funzioni, il
nuovo valore delle posizioni dovrd essere adeguato al valore delle funzioni attribuite.




ALL. 3

METODOLOGIA PER L'ATTRIBUZIONE AT DIPENDENTI DELLE PREMTALITA' COLLEGATE
ALLA PERFORMANCE

Gli istituti contrattuali che prevedono lattribuzione di premialité ai dipendenti, in relazione
alla performance, con riferimento all'art. 68 del CCNL del comparto funzioni locali, si
articolano come segue:

1. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Ai fini della premialitd corrispondente alla Performance organizzativa, I'Ente destina la
percentuale (o la quota) delle risorse definita in sede contrattuale a cui concorrono tutti §
dipendenti con |'utilizzo di parametri che assicurino un'equa distribuzione, tenendo conto dei
seguenti criteri:
1. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti che, nells valutazione ai fini della
performance individuale, abbiano conseguito un punteggio complessivo non inferiore a
12 punti.
2. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti che, nel corso dellanno di valutazione,
abbianoe assicurato un numero di giorni di presenza lavorativa superiore a 120,
3. I dipendenti in part time concorrons secondo la percentuale della loro presenza in
servizio,
4. Ogni dipendente concorre alla ripartizione di tale premialitd in ragione del punteggio
conseguito ai fini della performance individuale,

2. LA PERFORMACE INDIVIDUALE

Consiste nel contributo di ciascun dipendente al conseguimento della performance dell'unitd
organizzativa di appartenenza - SETTORE- anche con riferimento agli aspetti relativi alle
modalita di attuazione, nonché al rispetto degli obblighi di comportamento, mediante I'utilizzo
dei seguenti fattori valutativi (punteggio max 20):

1. EFFETTIVA PRESENZA IN SERVIZIO con un punteggio da 0 a 3, secondo i
seguenti criteri:
a. Giorni di presenza inferiori a 30: punti 0
b. Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1
¢. &iorni di presenza da 71 a 100, punti 2
d. Giorni di presenza in numero superiore a 120, punti 3
2. GRADO DI RESPONSABILITA, SPECIALIZZAZIONEE ADEGUATEZZA DELLA
PRESTAZIONE, con punteggio da 0 a 5, secondo i sequenti criteri:
a. TI! dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attivitd richieste:
punti O
b. Il dipendente ha esercitato le attivita richieste corrispendendo, in parte, alle
indicazioni fornite: punti 1
¢. Il dipendente ha esercitato le attivita richieste nel rispetto delle indicazioni
fornite: punti 2
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e.

f.

Il dipendente, neil'esercizio delle attivita richieste, ha manifestato disponibilitd
all'assunzione di decisioni o responsabilitd: punti 3

Il dipendente, nell'esercizio delle attivita richieste, ha manifestato particolare
disponibilitd nell'assunzione di decisioni o responsabilitd: punti 4

Il dipendente ha esercitato in modo costante e funzionale ruoli di responsabilitd
e coordinamento: punti 5

. GRADO - DI PARTECIPAZIONE E CONTRIBUTO AL RISULTATO,con un

punteggio da O a 6, secondo i sequenti criteri:

ao

b.

C.

9.

Il dipendente non ha assicurato una partecipazione costante rilevabile ai fini
della valutazione. Punti O

Il dipendente ha contribuito occasionalmente al conseguimento degli obiettivi
puntil

Tl dipendente ha contribuito al consegunmen‘l'o degli obiettivi in modo saltuario e
non continuative: punti 2

Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetio delle
indicazioni fornite: punti 3

I| dipendente ha contribuito aI conseguimento degli obiettivi in modo
apprezzabile: punti 4

Il dipendente ha contribuite al conseguimento degli obiettivi in modo
particolarmente apprezzabile: punti 5

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

. COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO, con un punteggio da O a 6, secondo i

seguenti criteri:

a.

9.

Nel corso dell‘anno il dipendente ha.manifestato indisponibilitd alla esecuzione
delle mansioni attribuite o & stato destinafarico di gravi misure sonzionatorie:
punti O

I| dipendente si & dimostrato non sempre disponibile a instaurare un clima di
lavoro serenc e funzionale: punti 1

Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nelle prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro serenc e funzionale: punti 2

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

Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro serenc e funziorale: punti 4

1l dipendente ha dimostrato particolare adeguatezza nelle prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 5

Il dipendente ha dimostrate eccellente adeguatezza nelle prestazioni e nella
instauraziene di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 6

Sard possibile attribuire un punteggio superiore a 17 esclusivamente a dipendenti
che nel corso dellanno siono stati destinatari di almeno una comunicazione
informale di apprezzamento prevista nel successivo comma 5. Di contro, sard
possibile attribuire un punteggio inferiore a 7 esclusivamente a dipendenti che nel
corso dell'anno abbiano ricevuto almeno un “rilieve informale” o che siano stati
destinatari di gravi misure sanzionatorie.
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NOME DEL DIPENDENTE,

5.

Effettiva presenza in servizio

iU

Giorni di presenza da 71 a 100
&lorni di presenza in numero superiore a 120

| 0
Giorni di presenza da 31a 70 1
2

3

&rado di responsabilitd, specializzazione & adeguatezza della prestazione

. Tl dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attivitd richieste:

b. Il dipendente ha esercitato le attivitd richieste corrispondendo, in parte, alle | 1
indicazioni fornite

c. Il dipendente ha esercitate le attivitd richieste nel rispetto delle indicazioni | 2
fornite .

d. Il dipendente, nell'esercizio delle attivita richieste, ha manifestato disponibilita | 3
all'assunzione di decisioni o responsabilita

e. Il dipendente, nelfesercizio delle attivita richieste, ha manifestato particolare | 4
disponibilitd nell'assunzione di decisioni o responsabilitd

f. Il dipendente ha esercitato in modo costante ¢ funzionale ruoli di responsabilita | 5
e coordinamento

7. grado di partecipazione e contributo al risultato

a. Il dipendente non ha assicurato una partecipazione costante rilevabile ai fini | 0
della valutazione.

b. Il dipendente ha contribuite occasionalmente al conseguimento degli obiettivi: 1

¢. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo saltuario e | 2
hon continuativo

d. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetto delle | 3
indicazioni fornite

e. Il dipendente ha contribuito ol conseguimento degli obiettivi in modo | 4
apprezzabile

f. Il dipendente ha contribuito ol conseguimento degli obiettivi in modo | 5
particolarmente apprezzabile

. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo eccellente | 6
8. comportamento organizzative, con un punteggio da 0 a 6, secondo i seguenti criteri:
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4. Nel corso dellanno di valutazione il Responsabile a cui & assegnato il dipendente pud
indirizzare a questi delle comunicazioni informali relativi ad “apprezzamenti® o
spilievi® riferiti a situazioni lavorative che si siano verificate non olire una
.settimana da tale comunicazione. Tali comunicazioni hanno lo scopo di conferire
maggiore cggettivitd al giudizio valutativo, ricollegandelo direttamente a uno o pid
eventi certi, consentendo al dipendente di avere immediata notizia degli effetti
generati dal suo comportamento e di potervi porre rimedio.

5. Alfine di assicurare omogeneitd al processo valutativo, anche in considerazione
degli effetti conseguenti allutilizzo degli esiti ai fini della progressione economica
o di aliri istituti, la valutazione nei confronti dei dipendenti viene proposta del
responsabile competente in sede di conferenza dei responsabili apicali, presieduta
dall'Organismo di valutazione. La conferenza valida la proposta di valutazione e pud
modificarla a maggioranza dei suoi componenti.

2.1 CONCORRENZA NELLA RIPARTIZIONE DEL PREMIO COLLEGATO ALLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

o) determinazione del budget atiribuito alla performance individuale
All'inizio di ciascun anno di valutazione I'Ente definisce l'ammontare del valore da
attribuire ai dipendenti ai fini della performance individuale.

b) Definizione del valore del “puntodi valutazione”
Una volta definito il valore di cui al punto precedente, questo viene diviso per il
numero dei dipendenti e successivamente per 20, quale punteggio massimo del
sistema di valutazione.

¢) Determinazione del valore della retribuzione individuale
Ciascun dipendente ottiene la propria valutazione, nel rispetto del sistema prima
descritto, il cui valore complessivo viene moltiplicato per il "punto di valutazione”
descritto sub b).




. Nel corso dell'annc it dipendente ha manifestato indisponibilitd alla esecuzione | 0
delle mansioni attribuite o & stato destinatario di gravi misure sanzionatorie:

b. Il dipendente si & dimostrato non sempre disponibile a instaurare un clima di | 1
lavoro sereno e funzionale

¢. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nelle prestazioni ¢ nella 2
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale

d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione 3
di un clima di lavoro sereno e funzionale

e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle prestazioni e nella 4
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale

f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguatezza nelle prestazioni o nella 5
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale

g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatezza nelle prestazioni e nella 6
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale

PUNTEGGLIO COMPLESSIVO
IL FUNZIONARIO RESPONSARILE




ALL.4

METODOLOGTA PER L'ATTRIBUZIONE DI PREMIALITA' CONSEGUENTI A SPECIFICL
PROGETTI DI MIGLICRAMENTO

L'Ente pud definire progetti di miglioramento dei servizi e di incentivazione della produttivitd
dellente a cui fare corrispondere specifiche retribuzioni destinate esclusivamente ai
dipendenti che abbiano prestato effettivo servizio ai fini della realizzazione degli obiettivi
previsti nel progetto.

1. I progetti di miglioramento sono definiti preventivamente dali' Amministrazione
mediante una dettagliata declinazione dei seguenti elementi:

a. Data di inizio e conclusione

b. Modalitd di attuazione

¢. Aspettative di risultato

d. Risorse umane individuate

e. Ore complessive di lavore stimate

2. Le “aspettative di risultate” debbono essere espresse mediante l'utilizzo di
indicatori da cui si evinca in beneficio apportato allamministrazione utilizzando
almeno una delle seguenti prospettive: efficienza, efficacia, economicitd,
adempimento, garanzie.

3. Le somme riferite al comma 1 sono preliminarmente definite dadllente e
confluiscono nel fondo destinato al miglioramento dei servizi, di infesa con le
organizzazioni sindacali

1. L'ammontare delle somme richiamate nel presente allegato & ripartito tra i
dipendenti che effettivamente abbiano preso parte ai progetti, nel_rispetto del
metodo di valutazione previsto per la performance individuale.

SETTORE
RESPONSABILE
DENOMINAZIONE DEL
PROGETTO

Data di inizio

Data prevista di
conclusione

Modalita di attuazione
Aspettative di risultate
Risorse umane
individuate

Ore complessive di
lavore stimate




Verbale letto, confermato e sottoscritto.

LA COMMISSIONE STRAORDINARIA I1. SEGRETARIO GENERALE
F.to Dr.ssa Maria Clara Napolitano
F.to Dott. Luca ROTONDI
Dott. Gerardo QUARANTA

F.to Dott. Francesco PRENCIPE

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

Si certifica che copia della presente deliberazione sard pubblicata, all'Albo Pretorio online del Comune,
in data odierna per restarvi glorni 15 consecutivi ai sensi dell'Art. 124 ¢. 1- D.Lgs. 18/8/2000, N°267.
Calvizzano, Ii 8/1/2019
IL RESPONSABILE DELLA
PUBBLICAZIONE
Addetto Pubblicazione
F.to Giuseppe Caiazzo

ESECUTIVITA' DELLA DELIBERAZIONE La
presente deliberazione & divenuta esecutiva per:
[ X ] Dichiarazione di immediata eseguibilita (art. 134, comma 4, T.U.E.L. D.LGS. 267/2000).

[ ] Per compiuta pubblicazione (art. 134, comma 3, D.Lgs. 267/2000).
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