Citta di Corleone

CITTA METROPOLITANA DI PALERMO
Esecuzione Immeddiata

DELIBERAZIONE DELLA COMMISSIONE STRAORDINARIA
CON I POTERI DELLA GIUNTA COMUNALE

N.483 DEL 19 §iT, 201

OGGETTO: APPROVAZIONE REGOLAMENTO MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

L’anno duemila...f(.}... 11LQ. del mese di O*TO&\Q, alle ore Jll> 4~ nella sala delle
adunanze della Sede Comunale si & riunita la Commissione Straordinaria per la gestione dell’Ente,
nominata con D.P.R. del 12/08/2016, (pubblicata in G.U.R.IL. serie generale N. 210 del 8.9.2016) ai
sensi dell’art. 143 del D.LGS 18 agosto 2000 n. 267, in conseguenza dello scioglimento degli organi
elettivi del Comune.

Sono rispettivamente presenti e assenti 1 Sigg.:

COMMISSIONE STRAORDINARIA Presenti Assenti
TERMINI GIOVANNA P
CACCIOLA MARIA X
MALLEMI ROSANNA X
TOTALE &

Assiste il Segretario Generale Avv. Lucio Guarino




Citta di Corleone

CITTA METROPOLITANA DI PALERMG

Sertore §
PROPOSTA DI PROVVEDIMENTO DELIBERATIVO DI
GIUNTA COMUNALE
OGGETTO: APPROVAZIONE REGOLAMENTO SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

11 proponente Bianchino Calogera

che artesta di non versare in sitwazioni, anche poienziali, di conflitio di interesse in relazione al presente
daito

PREMESSO CHE:
- il D.Lgs. 27/10/2009, n. 150, approvato in attuazione delia delega parlamentare di cui alla legge 4/3/2008,
n. 15, ha imposto alle amministrazioni pubbliche una completa revisione dei propri strumenti gestionali ed
organizzativi ed una complessiva rivisitazione delle proprie culture di approccio alle risorse umane, cosi
come espressamente previsto dall’art. 16, comma 2, laddove si prevede che “Le Regioni e gli Enti Locali
adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9 e 15, comma 1.%;

- ai sensi dell’art. 3 dello stesso Decrete le amministrazioni pubbliche, nell’ambito della loro autonomia
normativa ed organizzativa adottano metedi 2 strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la
performance individuale e organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;

- la misurazione e |a valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dej servizi
offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delie competenze professionali attraverso la
valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita
organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e di doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse
impiegate per il loro perseguimento;

- 0gni amministrazione pubblica & tenuta a misurare e a vatutare la performance con riferimento
alllamministrazione nel suo complesso, alle unita organizzative o aree di responsabilita in cui si articola e ai
singoli dipendenti;

- ai sensi dell'art. 7 comma 1 & compito dellorgano esecutivo adottare con apposito provvedimento il
Sistema di misurazione e valutazione della performance;

VISTO

- fo schema di “Sistema di Misurazione e Valutazione della performance organizzativa ed individuale del
Comune di Corleone” {sub “A") inviato dal Nucleo di Valutazione con prot. N. 19031 del 04/08/2017 che,
allegato al presente atto, ne costituisce parte integrante e sostanziale;



HAVYEaTa

CONSIDERATO che;

- la Commissione Trattante con verbaie n. 1 def 28 settembre 2017 al punto n. 3 ha approvato al’ unanimita
lo schema di regolamento “SISTEMA DI MISURAZIONE | VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE”,
VISTI:

- it Decreto Legislativo 165/2001;
- il Decreto Legislativo 150/2009;

PROPONE

1. di approvare i richiami, le premesse e I'intera narrativa quali parti integranti e sostanziale dei dispositivo;
2. di approvare il “SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E
INDIVIDUALE” costituente allegato (sub A) delia presente deliberazione;

3. di dare atto che il nuovo sistema di valutazione trovera applicazione in relazione alla valutazione della
performance refativa all’esercizio 2017 e sostituira, ad ogni effetto, a partire dall'anno 2017, i precedenti
sistemi di valutazione dgella dirigenza e ogni altra norma o accordo con esso incompatibile;

4. di disporne la pubbiicazione sul sito istituzionale dell’Ente nella sezione denominata “Amministrazione
Trasparente”, sottesezione ‘Performance’;

5. di trasmetiere copiz della presente deiiberazione alle RR.S5.ULL, ai componenti del Nucieo di
valutazione.

6. di dare mandato al | Settare Ufficio di segreteria generale di pubblicare il presente provvedimento:
- per 15 giorni consecutivi ail'albo pretorio online;
- per esiratto e permanentemente nell’ apposita sezione del sito istituzionale dell'Ente
Atti/pubbiicita notizia, entro 7 giorni dall'emanazione o 3 giorni se resa immediatamente esecutiva, a
pena nullita del!’ atto stesso:
- permanentemente nell’ apposita sezione del sito istituzionaile dell’Ente “Atti amministrativi’;

7. di dichiarare il presente provvedimento immediatamente eseguibile stants 'urgenza.

£

Estratic

Rende noto

che la struttura amministrativa competente e il Settore |

che il responsabile del procedimento € la sig.ra Bianchino Calogera

che avverso il presente provvedimento & consentito ricorso straordinario al Presidente della Regione
Siciliana e giurisdizionale al Tribunale amministrativo regionale rispettivamente entro 120 e 60 giorni a
partire dal giorno successivo alla pubblicazione all'albo pretorio online def presente provvedimento.

,""': H
- li proponente
Bia/rf;',_l?ho Calogera
L,J-, F——

;/



PARERI ALLEGATI ALLA PROPOSTA AVENTE AD OGGETTO:
APPROVAZIONE REGOLAMENTO SISTEMA DI MISURAZIONE-E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

PARERE DI REGOLARITA' TECNICA
Sulla presente proposta di deliberazione si esprime, al sensi deghi artt. 49, comma 1 e 147 bis, comma 1, D Lgs.
267/2000 come applicabili nell'Ordinamento regionale:
parere FAVOREVOLE di regolarita tecnica, attestante la regolarita e la gQrrettezza dell’azione amministrativa

O parere NON FAVOREVOLE per le motivazioni allegate.

Corleone, li ././......
(|

esponsabile del Settore
PARERE DI REGOLARITA' CO
0 La presente proposta non necessita di parere di regolarita contabile in quante non comporta rifiessi diretti o indiretti

sulla situazione economico-finanziaria o sul patrimonio dell’ente.

Sulla presente proposta di deliberazione si esprime, ai sensi degli artt. 49, comma 1 e 147 bis, comma 1, D. Lgs.
267/2000 come applicabili nell'Ordinamento regionale:

[ parere FAVOREVOLE

1 parere NON FAVOREVOLE di regolarita contabile per le motivazioni allegate.

Sulla presente proposta di deliberazione si esprime, ai sensi degli artt. 49, comma 1 e 147 bis, comma 1, D. Lgs.
267/2000,come applicabili nell'Ordinamento regionale:

[ parere FAVOREVOLE di regolarita contabile con attestazione della copertura finanziaria (art. 151, comma 4, D.
Lgs. 267/2000):

si attesta I’avvenuta registrazione del seguente impegno di spesa:

Descrizione Importo Capitolo Missione | Pre-Imp. Imp.

si attesta "avvenuta registrazione della seguente diminuzione di entrata :

Descrizione Importo Capitolo Missione | ®re-Acc. Ace.

......................... €
e si verifica altresi, ai sensi dell’art. 9 D.L. 78/2009, convertito con L. 102/2009, il preventivo accertamento della

compatibilitd del programma dei pagamenti conseguente al presente atto con le regole di finanza pubblica ¢ la
programmazione dei flussi di cassa™;

0 parere NON FAVOREVOLE di regolarita contabile e non si appone 1attestazione della copertura finanziaria, per le
motivazioni allegate.

Corleone, li .././.......

Controdeduzioni del Settore proponente alle asservazioni di cui al parere di regolarita contabile
Osservazioni controdedotte dal Responsabile del Settore proponente con nota mail prot...n............

Parere di regolarita tecnica confermato: 81 [ NO O



LA COMBISSIONE STRAORDINARIA

— .

Con i poteri della Giunta Comunale

Vista la proposta di deliberazione incrente l'oggetio;

Visto 'allegato foglio pareri;

.

:

Con voti .20\ o hdvg avorevoli espressi nelle forme di legge;
DELIBERA

DI APPROVARE la superiore proposta ed in conseguenza adollare 1l presente atio con la narrativa, la
motivazione ed il dispositivo, da intendersi qui integralmente riportale ¢ trascritic.

Con separata decisione unanime, la Commissione Straordinaria delibera di rendere il presente atio
immediatamente esecutive, ai sensi dell’are. 12, comma 2, 1r. n. 4471991



CiTTA DI CORLEONE

TITOLO |

Sistema di Misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale

Articolo 1 — Oggetto e finalita

1. Il sistema di valutazione, di cui al presente regolamento, viene adottate ai sensi dellart. 7
D.lgs.n.150/2009 e s.m.i., nelambito della autonoma potestd regolamentare dell’ente e viene
disciplinato tenuto conto della specifica natura di ente locale territoriale del Comune di Corleone.
2. Il sistema di valutazione opera con riferimento alla misurazione e la valutazione della
performance, intesa quale risultato di miglioramento apprezzabile in relazione ad obiettivi e
standards prestabiliti che assicurino il miglioramento della gualita dei servizi offerti, la crescita delle
competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i
risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative, in un quadro di pari opportunita di diritti e
doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

3. La performance & misurata e valutata con riferimento:

- all’'amministrazione nel suo complesso ad ai settori in cui si articola

- ai singodi dipendenti

- ai titolari di Posizione Organizzativa

Articolo 2 - Soggetti del sistema di misurazione e valutazione della performance

1. I soggetti coinvolti nell ambito del sistema di valutazione sono i seguenti:

a) il Sindaco:

- nomina i componenti del Nucleo di valutazione;

b} Il Consiglio Comunale:

- definisce, con l"approvazione del DUP e del PEG gli obiettivi triennali e annuali dell’ente;

c} La Glunta Comunale;

- approva il sistema di misurazione e valutazione

- adotta il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e delia Trasparenza

- approva il Piano della Performance;

d) Il Nucieo di vaiutazione:

- monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, delia trasparenza, propone
al Sindaco la valutazione annuale dei responsabili dei settori

- promuove ed attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita di cui
ail'art. 11 del D.Lgs. n. 15G/2009 e s.m.i.



- verifica i risultati e ie buone pratiche di promozione delie pari opportunita

- valida gli chiettivi operativi assegnati dalla Giunta

- elabora la proposta di graduarzione delle posizioni organizzative a seguito di variazioni intervenute
alla struttura e le propone al Sindaco;

e} i Responsabili di Posizione Organizzativa:

- effettuano ia valutazione relativamente al personale assegnato al proprio settore;

Art. 3 - Fasi del ciclo della performance

1.1l ciclo di gestione della performance, come indicato dal D.lgs 150/2009 si sviluppa nelle seguenti
fasi:

a. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;

b. collegamento tra obiettivi e allocazione delle risorse;

¢. monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali intervento correttivi;

d. misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale;

e. utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f. rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo ed ai cittadini.

Art. 4 - Programmazione: Piano della Performance

1. Gli atti di programmazione, ivi compresi quelli di valutazione, sono alla base del ciclo della
performance.

2. Le linee programmatiche di mandato che si desumono dal contenuto del programma elettorale
del Sindaco, il Bilancio il 0.U.P. ed il Piano Esecutivo di Gestione (P.£.G.), | Piano Triennale delle
opere pubbliche, contengono gli elementi che costituiscono il “Piano della Performance dell’Ente”
nel quale vanno individuati gli obiettivi strategici ed operativi dell’ente.

3. I Rendiconto di Gestione con l'aliegata Relazione ed il consuntivo dei PEG dei settori, contengono
gli elementi della “Relazione sulla Performance dell’'Ente” oggetto di validazione da parte del N.D.V.
entro il 30 giugno di ogni anno.

4. Ai fini della trasparenza, viene assicurata la pubblicazione sul sito istituzionale di un estratto dei
documenti di programmazione di cui ai precedenti commi 2 e 3 che costituiscono il Piano della
Performance e la Relazione sulla Performance

5. | responsabili di settore definiscono la programmazione operativa di massima per i dipendenti
sulla base delle linee programmatiche e di mandato e del D.U.P. adottate dall’'organo di indirizzo
politico-amministrativo.

6. | responsabili di settore propongono all’'organo di indirizzo politico gli obiettivi operativi che
saranno oggetto di negoziazione

7. Gli obiettivi operativi devono scaturire direttamente dalle strategie dell’Ente

Art. 5 - Caratteristiche degli obiettivi
1. Gli obiettivi programmati dagli organi di indirizzo politico — amministrativo dovranno essere:
- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della coliettivita, alla missicne istituzionale ed alie priorita

politiche ed alle strategie della amministrazione;



- misurabili in termini concreti 2 chiari;

- tali da determinare miglioramenti gella gualita dei servizi erogati;

- riferibili ad un arco temporale determinato;

- commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale o a
comparazioni con amministrazioni omologhe;

- confrontabili con dati relativi alla amministrazione ed afferenti gli anni precedenti entro il limite di
un triennio;

- correlatt alla guantita e qualita delle risorse disponibili.

2. Gii obiettivi operativi sono individuati nelle seguenti categorie:

- Obiettivi di miglioramento dell’efficienza o efficacia dell’attivita istituzionale ordinaria

- Obiettivi di sviluppo

- Obiettivi di promozione di maggiori livelli di trasparenza e prevenzione della corruzione {Art.1 ¢.8
D.lgs 190/12, art.10 c.3 D.lgs 33/2013)

3. Gli obiettivi operativi devono essere predisposti sulla base della scheda obiettivo allegata al
presente regolamento e devono indicare:

a} la descrizione delle fasi attuative

b) ia tempistica di riferimento;

c) gli eventuali i budget finanziari assegnati;

d) le risorse umane assegnate,

e) gii indicatori di risultato e target

gl il peso dell'obiettivo

h) ta programmazione strategica di riferimento;

i) un codice di rifarimento

Art.6 - Criteri per la costruzione degli indicatori degli obiettivi

1. Gli indicatori relativi agli obiettivi operativi sono misure relative, riferite a scale o ottenute come
quozienti tra valori e/o quantita appositamente misurate. Sono espressi mediante parametri,
numeri, rapporti, grandezze, che misurino ed esprimano una performance dell’organizzazione.

2. Gli indicatori sono individuati nelle seguenti tipologie:

a} Indicatori di Processo (Efficienza);
b) Indicatori di Cutput;
¢) Indicatori di Outcome;

a} Gli “indicatori di processe” misurano 'efficienza. £ una analisi orientata ai “mezzi”, sono per
esempio i tempi medi di consegna di un certificato, il tempo medio di risposta a richieste di
intervento, il tasse di utilizzo di una struttura, il costo medio per unita di prodotto. Richiedono
rilevazioni tipo carichi di lavoro, contabiiita dei costi, etc..

b} Gli “indicatori di ouput” (prodotto) misurano la capacita dell’ente di raggiungere gli obiettivi che
si & dato {es. n. di utenti assistiti rispetto agli obiettivi gestionali).

c) Gl “indicatori di outcome” riievano 'effetto o Vimpatto provocato sulla comunita amministrata,

sugli utenti, sull’ambiente esterno. Misurano la percezione dell’utilita sociale creata.



Non rappresentanc cid che & stato fatto ma le conseguenre generate. Sone moho influenzati da
variabili esterne.

3. Gliindicatori di output sono refativi agii ohiettivi annuali operativi, mentre quelli di outcome sono
da inserire negli obiettivi strategici e nel programmi triennali del DUP.

Nella definizione degli obiettivi deve essere espresso il target, cioe il livello di raggiungimente di
guell'indicatore (es. +10% di posti offerti; es. + 10 % accertamenti ai fini ICl; etc.}.

In tutti i casi in cui gli indicatori siano gia definiti da normative specifiche, standard regionali o dit
altri organismi che ne abbiamo stabiiito il contenuto, dovra farsene uso, indicandone fa fonte (es.
indicatori dei servizi a domanda individuale}.

Gliindicatori, in una logica di continuo miglioramento della performance, devono essere storicizzati,

cioe letti come serie storica ed utilizzati come parametro di riferimento per gli anni successivi.

Art.7 - Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuaile
L'articolo 9 del Decreto 150/2009 ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la
valutazione della performance individuale, determinandc:

v" per il personale responsabile di posizione organizzativa
-gli indicatori di performance relativi all' ambito organizzativo di diretta responsabilita;
-il raggiungimento di specifici obiettivi individuali
-la qualita del contributo assicurate alla performance generale delia struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;
-la capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

v per il personale inquadrato nelle diverse categorie professionali
- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
- la qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di appartenenza, le
competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.

ART. 8 - Valutazione performance individuale dei titolari di P.O.

il Nucleo di Valutazione annualmente effettua la valutazione della performance individuale dei
titolari di Posizione Organizzativa.

1. La valutazione dei titolari di P.O. & basata su due componenti:

a) il conseguimento degii obiettivi individuati nel Piano della Performance, ovvero la valutazione de.’
rendimento (Componente M.B.O. Management by objectives), alla quale € attribuito un peso pari a
2/3 della valutazione complessiva.

b) i comportamenti tenuti dal titolare di P.O. allo scopo di ottenere i risultati prefissati, ovvero la
valutazione del comportamento {Componente SKILL), alla quale & attribuito un peso pari 1/3 delia
valutazione complessiva

2. Modailita della valutazicne

La valutazione avviene attraverso 'attribuzione di punteggi.

Il punteggio massimo attribuito ai diversi fattori valutativi e il seguente:



Fattort valutativi i Punieggio massimo

|
|
| Raggiungimento degli obiettivi (MBO) | 100
: [ '
Comportamenti (SKILL) ; - 50
i
TOTALE | 150

2.1. Modalita di valutazione del conseguimento degli obiettivi {componente MBO)

Il punteggio complessivamante riservato alla valutazione degli obiettivi & compreso da 0 a 100 &
ripartito tra i singoli obiettivi assegnati in relazione al peso ad essi preventivamente attribuito in
sede di programmazione.

Ai fini deila valutazione del conseguimento degli obiettivi il N.D.V. acquisira una relazione dei singoli
titolari di P.O. che evidenzi le azioni messe in atto conformemente ad essi; nel corso dell’anno potra
essere effettuato un monitoraggio intermedio.

Il N.D.V. potra altresi acquisire ogni altro utile elemento di valutazione documentale e nan, ivi
compresi colloqui, interviste e questionari da Sindaco, Assessori, Segretarioc Comunale, altre P.O. e
dipendenti assegnati.

I} grado di raggiungimento degli obiettivi é rilevato nella scheda obiettivo allegata.

2. 2 Modalita di valutazione del comportamento (componente SKILL)

Relativamente alla vaiutazione del comportamento {'attribuzione dei punteggioc da (G a 50 assume i
seguente significato:

o} Organizzazione e direzione: (max punti 10)

capacita dimostrata di chiarire gli obiettivi, di tradurre gli obiettivi in piani di azione, di coordinare
ed ottimizzare le risorse impiegate:

0-3: {Bassa) comportamento lavorativo concentrato non sulla programmazione, ma sulla risoluzione
dei singoli problemi ail’atto della ioro manifestazione e sulle urgenze

4-7: {Media) comportamento lavorativo concentrato sulla programmazione dell’attivita in relazione
alle priorita ed importanza delle problematiche

8-10: (Alta) Comportamento lavorativo concentrato, in base alie priorita, sulla programmazione del
proprio settore, sull'individuazione degli eventuali ostacoli e delle relative risoluzioni al fine del

raggiungimento degli obiettivi

b) Innovazione e semplificazione: (max punti 10)

capacita dimostrata di stimolare Vinnovazione sostenendo in modo costruttiva gli interventi gia
attivati o da attivarsi a livello tecnologico/organizzativo/procedurale, favorendo Vintraprendenza,
la formazione e la responsabilizzazione dei collaboratori;

0-3: (bassal comportaments indifferente rispetto zlle innovazioni od ai cambiamenti {2d 25 non
propone gli interventi necessari a seguito di modifiche normative/gestionali),

4-7: (media) comportamentc realizzative di interventi innovativi proposti da aitri;



8-10: {alta); comportamento propositivo ed attuativo di interventi innovativi nell’ ambito del propric

settore;

c) Integrazione: {max punti 10}

capacitd dimostrata di lavorare in gruppo e di collaborare con organi di governo, responsabili e
dipendenti inseriti in altri settori o enti, al fine delia realizzazione dei progetti o delia risoiuzione di
problemi;

0-3: (bassa) comportamento indifferente rispetto all'integrazione ed alla collaborazione;

4-7: {media) comportamento partecipativo all’integrazione ed alla collaborazione richiesta da altri;
8-10: (alta) comportamento sollecitativo dell’integrazione e della collaborazione (ad es. propone

conferenze di servizio per la risoluzione di problemi intersettoriali);

d) Capacita di Valutazione: (max punti 10)

capacita dimostrata di utilizzo dello strumento valutativo nei confronti dei propri collaboratori;
0-3: {bassa) comportamento tendente alla valutazione uniforme dei propri collaboratori;

4-7: {media) comportamento orientato alla valutazione critica del comportamento dei propri
collaboratori;

8-10: (alta) comportamento propositivo degli interventi gestionali da intraprendere a seguito delie

valutazioni dei propri collaboratori;

e) Responsabilizzazione: (max punti 10)

capacitd di responsabilizzare i propri collaboratori, attribuenda loro delega di competenze e

responsabilita del procedimento anche con assunzione del provvedimento finale

0-3: (bassa) indifferenza nei confronti del processo di responsabilizzazione dei propri coliaboratori,

accentramento competenze;

4-7: (media) processo di decentramento di competenze solo parziali;

8-10: (alta} decentramento di competenze e responsabilizzazioni dei collaboratori in forma piena.

La valutazione delta componente “SKILL” & effettuata con l'ausilio della scheda di cui alt’allegato

(allegato B} del presente regolamento. '

3. Modalita di attribuzione dell'indennita di risultato

Uindennita di risultato compete solo ai titolari di P.C. che abbiano conseguito complessivamente

ailmeno 80 punti, a condizione che ne abbiano riportati:

a) almeno 60 nella valutazione del rendimento;

b} aimeno 20 nella valutazione del comportamento;

Ai titolari di P.O. che abbiano ottenuto {a soglia minima di punteggio come sopra indicato,

Findennita di risultato & erogata nella percentuale ottenuta in base alla seguente formula:
[Punteggic cttenuto /150 ) x 100 = punteggic %

4. 'importo delia retribuzione di risultato varia da un minimo de! 10% ad un massimo del 25% delia

retribuzione di posizione in godimento. Essa & corrisposta a seguitoe della valutazione annuale.



Art.9 - Valutazione del personale non apicais

i titoiari di Posizione Organizzativa annualmente effettuanoc ia valutazione dei personale assegnato

al proprio settore (allegato C).

1. ta performance individuale del singolo dipendente & misurata sulla base dei seguenti criteri:

a) livello di conseguimento degli obiettivi individuali assegnati;

b} competenze dimostrate;

¢} comportamenti professionali;

d} comportamenti organizzativi.

a) Obiettivi individuali

Agli obiettivi individuali sono riservati complessivi punti 29,

Gli obiettivi sono definiti per iscritto, previo confronto con i dipendenti interessati ed illustrati in
apposita riunione,

Gli obiettivi possono essere oggetto di modifica, adeguamento ed integrazione in qualungue
momento nel corso dell’anno, con le stesse procedure previste per la loro definizione.

In caso di conseguimento dell’obiettivo in misura pari ad almeno il 70% & attribuito un punteggio
nella seguente misura:

1 - pari al 70% ma inferiore all’'80% punti 16

2 - pari all'80% ma inferiore al 90% punti 15

3 - pari al 90% ma inferiore al 100% punti 22

4 - pari al 100% punti 29

b) Competenze dimostrate

Alle competenze dimostrate sono riservati punti 30,

Le competenze dimostrate si concretano nel livelio di competenze possedute e dimostrate dal
dipendente in ordine all’applicazione di norme e conoscenze tecnico specialistiche.

Pillin particolare | punteggi sono cosi graduati:

- competenze insufficienti o scarse in relazione al livello di inquadramento, ai profilo ed alie
mansioni punti 0

- competenze sufficienti punti 10

- competenze discrete punti 15

- competenze buone punti 20

- competenze ottime punti 30

c) Comportamenti professionali

Al comportamenti professionali sono riservati punti 21.

| comportamenti professionali si concretizzano nella capacita del dipendente di raggiungere gli
obiettivi assegnati e di svolgere i compiti assegnati in modo efficace ed efficiente, con affidabilita,
tempestivita e flessibilita.

i criterio si articola pertanto nei seguenti:

- affidabiiita punti 7

- tempestivita punti 7

- flessibilita punti 7

| punteggi sono attribuiti nel modo seguente par ognuno dei sottocriteri individuati:

- livello insufficiente o scarso punti 0



- fivello sufficiente punti 2

- livello discreto punti 3

- ltvello buono punti 5

- Hvello ottimo punti 7

d)} Comportamenti organizzativi

Ai comportamenti organizzativi sono riservati punti 20.

| comportamenti organizzativi si concretanc nella capacita di organizzarsi autonomamente
nell'esercizio dei propri compiti, di gestire in modo corretto ed efficace, sotto ogni profilo, le
relazicni con colleghi, superiori ed utenti.

il criterio si articola pertanto nei seguenti:

- capacita di esercitare i compiti in autongmia punti 5

- capacita di gestire le relazioni con i superiori punti 5

- capacita di gestire le relazioni con i colleghi punti 5

- capacita di gestire le relazioni con gli utenti punti 5

Le valutazioni sono assegnate per ognuno dei sottocriteri, come segue:

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livello sufficiente punti 1

- livello discreto punti 2

- livello buono punti 3

- livello ottimo punti 5

Art.10 - Performance organizzativa

1. Il Nucleo di valutazione valuta, con cadenza annuale, la performance organizzativa dell'intero
ente e quella delle singoie articolazioni organizzative di livello dirigenziale (SETTORI).

2. Per performance organizzativa si intendono soprattutto, con riferimento alle indicazioni
contenute nel bilancio di mandato, nel DUP e negli altri documenti di pianificazione, i risultati
raggiunti in termini di miglioramento della qualita dei servizi erogati alla utenza; di innalzamento
degli standard che misurano Vattivita dell’Amministrazione in termini di efficienza, efficacia ed
economicitd; di soddisfazione dei bisogni della collettivita. _

3. La relazione sulla performance organizzativa dell’'ente e delle sue singole articolazioni
organizzative di livelio dirigenziale, predisposta dal Nucleo di valutazione, & pubblicata sul sito

internet dell’ente.

Art.12 — Norme di rinvio

1. Per quanto non previsto nel presente regolamento si fa riferimento al D.Igs 150/2009, al D.lgs
33/2013, alle tinee guida ¢ altra documentazione esplicativa in materia di “performance” emanate
dalla Civit, dall’ ANAC e dal Dipartimento della Funziona Pubblica.



TITOLO I
Criteri di Pesatura delle Posizioni Organizzative

Art. 13 - Oggetto

1. Il trattamento economico accessorio del personaie titolare della posizione organizzativa é
composto dalla retribuzione di posizione e dalla retribuzione di risultato. Tale trattamento assorbe
tutte Je competenze accessorie e le indennita previste dal vigente contratto collettive nazionate,
compreso il compenso per lavoro straordinario, secondo la discipiina del CCNL per il quadriennio
1998-2001 e successive modifiche ed integrazioni apportate dal CCNL 2002/2005.

2. Secondo I'art. 10 ¢.3 del CCNL del 22/01/2004 ciascun ente individua i criteri per la graduazione
delia retribuzione delle posizioni organizzative.

3. Uimporto delia retribuzione di posizione varia da un mintmo di £ 5.164,56 ad un massimo di £
12.911,4Z annui lordi per tredici mensilita, secondo le modalita di graduazione stabilite dal presente

regolamento.

Art. 14 — Soggetti della graduazione

1. La graduazione delle posizioni & elaborata e proposta in prima istanza dal Nucleo di Valutazione
sulla base dei criteri fissati dal presente regolamento, e approvata in seconda istanza dall’organo
politico che definisce Fammantare di retribuzione da associare ai singoli punteggi o alle fasce di

punteggi.

Art. 15 — Criteri di graduazione

1. La pesatura delle posizioni avviene attraverso Yelaborazione dei seguenti criteri:
1} professionalita;

2} responsabilita;

3) complessita attivita

Il punteggio massimo complessivo attribuibile & pari a 100.

Per ciascun criterio sono identificati i punteggi massimi ai fini di pesatura nel modo seguente:
Categoria 1.Professionalita: punteggio massimo 30 punti;

Categoria 2.Responsabilita: punteggio massimo 30 punti;

Categoria 3.Complessita attivita: punteggio massimo 40 punti.

Le categorie sono articolate in ulteriori elementi specifici, nei seguenti termini:

1. Professionalita

Nella professionalita si tiene conto delie conoscenze tecnico-giuridiche e gestionali.
- Alle conoscenze tecnico giuridiche viene attribuito un punteggio massimo di 15 punti nel seguente
modo:

Grado A: punti0 -5

Sono richieste conoscenze giuridiche o conoscenze tecniche di base

Grado B: punti6-—11

Sono richieste conoscenze giuridiche o conoscenze tecniche riferite a pit ambiti
Grado C:punti12 - 15

Sono richieste contestualmente buone conoscenze tecniche e giuridiche.



Grado A: punti0 -5

Sono richieste conoscenze gestionali di base

Grado B: puntio — 11

Sono richieste discrete conoscenze gestionali

Grado C: punti 12 ~ 15

Sono richieste buone conoscenze gestionali

2. Responsabilita.

Il fattore di valutazione tiene conto delle responsabilita organizzative (persone alie dipendenze)
della responsabilita giuridica e grado di rischio e della responsabilita economica (spese gestite).

- Alla responsabhilita organizzativa viene attribuito un punteggio massimo di 10 punti nel seguente
mado:

Grado A:punti 0 —3

Ridotto numerc di personale alle dipendenze;

Grado B: punti4—7

Medio numero di personale alle dipendenze;

Grado C: punti 8 —- 10

Consistente numero di personale alle dipendenze

- Alla Responsabilita giuridica grado e rischio viene attribuito un punteggio massimo di 10 punti nel
seguente modo:

Grado A punti0- 3

Responsabilita prevalente verso {'interno;

Grado B puntid -7

Responsabilita con possibili ricadute dei procedimenti verse fa magistratura ordinaria e contabiie;
Grado C: punti 8 - 10

Responsabilita con alta esposizione verso la magistratura ordinaria e contabile.

- Alla Responsabilita economica viene attribuito un punteggio massimo di 10 punti nel seguente
modo:

Grado A: punti 0 —~3

Entita ridotta di spese ed entrate gestite

Grado B :punti 47

Entita media di spese ed entrate gestite

Grado C: punti 8—10

Entita consistenti di spese ed entrate gestite

3.Complessita

Il fattore di valutazione tiene conto dell’articolazione delie complessita delle attivita e delle relazioni
interne ad esterne.

- All'articolazione delle attivita viene attribuito un punteggio massimo di 10 punti nel seguente
modo:

Grado A:punti0 -3

Ridotto numero di servizi fino a 2



Grado B puntid -7

Medio numero diservizida3a b

Grado C: punti 8§ - 10

Consistente numero di servizi (oltre 6},

- Alla complessita dell’attivita viene attribuito un punteggio massimo di punti 10 nel seguente
modo:

Grado A: punti 0~ 3

Prevalenza di attivita stabili ¢ di routine che richiedono soluzioni di base;

Grado B: punti4 -7

Prevalenza di attivita a media prefigurabilita, che richiedono anche soluzioni di medio valore;
Grado C: punti 8 - 10

Prevalenza di attivita che richiedono presenza di problem solving a causa di variabilita
interna/esterna.

- Al fattore valutazione Relazioni interne viene attribuito il punteggio massimo di 10 punti nel
seguente modo:

Grado A: punti0 -3

Standard relative a! procedimento o processo;

Grado B:punti4 -7

Presenze significative di relazioni di tipo collaborativo con altre posizioni finalizzate alla risoluzione
di problemi.

Grado C: punti 8-10

Presenza significativa di relazioni propositive in cui la posizione interviene con un ruolo attivo.

- Al fattore valutazione Relazioni esterne ovvero con altre istituzioni o con i destinatari delle
prestazioni viene attribuito il punteggio massimo di 10 punti nel seguente modo:

Grado A punti0-3

Standard relative al procedimentc o processo;

Grado B: punti 4 -7

Presenze significative di relazioni di tipo collaborativo finalizzate alla risoluzione di problemi.
Grado C: punti 8- 10

Presenza significativa di relazioni propositive in cui la posizione interviene con un ruolo attivo.

Art. 14 Fasce retributive delle posizioni organizzative

1. L'individuazione del valore economico di ciascuna posizione, avviene in base al punteggio
ottenuto dalla somma di punteggi relativi ai parametri caratterizzanti le posizioni, scaturente dalla
scheda di pesatura (aliegato A).

Al punteggio totale ottenuto da ciascuna posizione, verra attribuito il valore economice annuo nella
misura minima prevista dal CCNL di comparto, ai responsabili che si posizioneranno nella relativa

fascia di punteggio.

| Punteggio totale | Retribuzione di Posizione Annua
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ALLEGATO B - MODAUTA' DI VALUTAZIONE DEL COMPORTAMENTO (componente SKILL)

SETTORE

Categoria

Fattore di valutazione

Indicatore

Punteggio
attribuihile

Punteggio
attribuito

Organizzazione e
direzione{massimo 10
punti)

Comportamento lavorativo concentrato non sulla
programmazione, ma sulla risoluzione dei singoli
problemi ali'atto della loro manifestazione e sulle
urgenze

Bassa

0-3

Comportamento lavorativo concentrato sulla
programmazione dell’attivita in relazione alle
priorita ed importanza delle problematiche

Media

Comportamento lavorativo concentrato, in base alle
priorita, sulla programmarzione del proprio settore,
sull'individuazione degli eventuali ostacoli e delle
relative risoluzioni al fine del raggiungimento degli
obiettivi

Alta

8-10

Innovazione e
semplificazione: {max
punti 10)

comportamento indifferente rispetto alle
innovazioni ed ai cambiamenti {ad es. non propone
gl interventi necessari a seguito di modifiche
normative/gestionali)

Bassa

0-3

comportamento realizzativo di interventi innovativi
proposti da altri

Media

4-7

comportamento propositivo ed attuativo di
interventi innovativi nell'ambito del proprio settore

Alta

8-10

Integrazione: {(max punti
10)

comportamento indifferente rispetto
all'integrazione ed alla collaborazione

Bassa

comportamento partecipativo all’'integrazione ed
alla collaborazione richiesta da altri

Media

4-7

comportamento sollecitativo dell’integrazione e
della collaborazione (ad es. propone conferenze di
servizio per la risoluzione di problemi intersettoriali)

Alta

g-10

Capacita di Valutazione:
{max punti 10)

comportamento tendente alla valutazione uniforme
dei propri collaboratori

Bassa

0-3

comportamento orientato alla valutazione critica del
comportamento dei propri collaboratori

Media

4-7

comportamento propositivo degli interventi
gestionali da intraprendere a seguito delle
valutazioni dei propri collaboratori

Alta

8-10

Responsabilizzazione:
{max punti 10)

indifferenza nei confronti del processo di
responsabilizzazione dei propri collaboratori,
accentramento competenze

Bassa

0-3

processo di decentramento di competenze solo
parziali

Media

4-7

decentramento di competenze e

responsabilizzazioni dei coliaboratori in forma piena

Alta

8-10

Punteggio Tetale




SETTORE

ALLEGATO C - MCDALITA' DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON APICALE

DIPENDENTE:

Categoria

Indicatore

Punteggio

Punteggiae attribulto

Obiettivi
individuali(max 29
punti}

pari al 70% ma inferiore all’80%

punti 16

pari all'80% ma inferiore al 90%

punti 19

pari al 30% ma inferiore al 100%

punti 22

pari al 100%

punti 29

Competenze
dimostrate: {(max punti
30

al profilo ed alle mansioni

competenze nsufficienti o scarse In rélazione alTivelle di inquadramento,

punti 0

competenze sufficienti

punti 10

competenze discrete

punti 15

competenze buone

punti 20

competenze ottime

punti 30

Comportamenti
professionali: {max
punti 21}

affidabilita {max punti 7}

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livelio sufficiente punti 2

- livello discreto punti 3

- livello buone punti &

- livello ottimo punti 7

tempestivita {max punti 7}

- livello insufficiente ¢ scarso punti 0

- livello sufficiente punti 2

- livello discreto punti 3

- livello buono punti 5

- livello ottimo punti 7

flessibilita {max punti 7)

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livello sufficiente punti 2

- livello discreto punti 3

- fivello buono punti 5

- livello ottimo punti 7

Comportamenti
organizzativi: (max
punti 20)

capacita di esercitare i compiti in autonomia punti 5

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livello sufficiente punti 1

- livello discreto punti 2

- livello buono punti 3

- livello ottimo punti 5

capacita di gestire le relazioni con i superiori punti 5

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livello sufficiente punti 1

- livello discreto punti 2

- livello buono punti 3

- livello ottimo punti 5

capacita di gestire le relazioni con i cofleghi punti 5

- livello insufficiente o scarso punti 0

- livelto sufficiente punti 1

- livello discreto punti 2

- livello bueno punti 3

- livello ottimo punti 5

capacita di gestire le relazioni con gli utenti punti 5

- livello insufficiente o scarso punti (

- livello sufficiente punti 1

- livello discreto punti 2

- livello buono punti 3

- livello ottirmo punti 5

Punteggio Totale
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