COMUNE DI MOLITERNO

PROVINCIA DI POTENZA

COPIA VERBALE DI DELIBERAZIONE DI GIUNTA COMUNALE

N.2 OGGETTO:APPROVAZIONE REGOLAMENTI STRALCIO UFFICI E SERVIZI.

Del 07/01/2019

L’anno 2019 addi sette del mese di gennaio alle ore 13,32 nella sede comunale, a seguito di convocazione,
si & riunita la Giunta Comunale con I'intervento del sindaco e degli assessori:

|[COGNOME E NOME QUALIFICA PRES.
TANCREDI GIUSEPPE SINDACO SI
ACQUAFREDDA RAFFAELE VICE SINDACO SI
DITRANI MICHELE ASSESSORE NO
PALERMO GIUSEPPINA ASSESSORE SI
LUGLIO SIMONA ASSESSORE NO

Partecipa con funzioni consultive, referenti di assistenza e verbalizzazione (art.97, comma 4° lett.a) del
D.Lgs. 18/8/2000, Dr. Gerardo LUONGO ..

Constatato il numero legale degli intervenuti, il Presidente TANCREDI Giuseppe nella sua qualita di
SINDACO dichiara aperta la seduta ed invita i convocati a deliberare sull’oggetto sopraindicato.

LA GIUNTA COMUNALE

Su proposta e relazione di ;

Visto il D. Lgs. 18 Agosto 2000, n. 267;



DATO ATTO che in merito alla proposta relativa alla presente deliberazione & stato richiesto il
parere di regolaritd tecnica favorevolmente espresso dal responsabile del servizio affari
generali, ai sensi e per gli effetti dell'art.49 del Decreto Legislativo 18/08/2000 n. 267, atteso
che in questa fase viene omesso il parere di regolarita contabile in quanto il presente atto non
comporta impegno di spesa;

PREMESSO

che con Deliberazione di Giunta Comunale n.74 del 21/04/1998, esecutiva come per
legge, & stato approvato il regolamento cvomunale sullordinamento generale degli
uffici e dei servizi — dotazione organica — norme di accesso;

che il suddetto regolamento € stato integrato in diverse occasioni al fine di disciplinare
la specifica procedura per “L'individuazione, 'apprezzamento e la valutazione dei
risultati delle posizioni organizzative”, nonché il “Sistema per la misurazione e la
valutazione della performance”;

TUTTO CIO’ PREMESSO;
DATO ATTO

Che l'art.13 del CCNL di recente approvazione, impone lattribuzione degli incarichi di
posizione organizzativa, previa determinazione delle procedure e dei relativi criteri
generali previsti dal comma 1 dell’art.14 del medesimo contratto collettivo,

Che lart.14 del CCNL giad richiamato ribadisce la necessita di procedere a
determinazione dei criteri generali da parte degli enti, prima di procedere
all'attribuzione degli incarichi di P.O.;

Che con propria precedente deliberazione n.110 del 7/11/2018, esecutiva,
quest'’Amministrazione ha costituito la delegazione trattante di parte datoriale per
I'espletamento delle relazioni sindacali;

Che con propria deliberazione n. 118 del 19/11/2018 - esecutiva -
quest'amministrazione ha impartito alla delegazione trattante di parte datoriale le
direttive per la contrattazione integrativa

Che in data 28/12/2018 & stato definitivamente sottoscritto il contratto decentrato
integrativo di questo Ente, il quale contiene la normativa che I'Ente ha inteso adottare
in materia di “Individuazione, apprezzamento e valutazione dei risultati delle posizioni
organizzative”, nonché il “Sistema per la misurazione e la valutazione della
performance”;

Che dette bozze costituiscono stralcio al regolamento degli Uffici e servizi.

PRESA visione delle bozze di:

1.

“Regolamento comunale sull’'ordinamento generale degli uffici e dei servizi — dotazione
organica — norme di accesso per l'individuazione, 'apprezzamento e la valutazione dei

risultati delle posizioni organizzative”;



2. “Regolamento comunale sull'ordinamento generale degli uffici e dei servizi — dotazione
organica — norme di accesso — Sistema per la misurazione e la valutazione della
performance;”

Tutto cid premesso
RITENUTO, dover procedere alla formale approvazione dei regolamenti sopra richiamati per
poterne consentire la piena attuazione;

Visto il D.Lgs. 18.08.2000, n° 267 e ss. mm. e ii.;
Visto il D.Lgs. 30.03.2001, n°165 e ss. mm. e ii.;

Visto il Regolamento di Organizzazione degli uffici e dei servizi approvato con deliberazione
G.C. n. 74 del 21/04/1998;

Su proposta del Sindaco approvata ad unanimita di voti

DELIBERA

1. Direndere la premessa parte integrante e sostanziale del presente provvedimento;

2. Di approvare il regolamento stralcio del “Regolamento comunale sullordinamento
generale degli uffici e dei servizi — dotazione organica — norme di accesso per
Pindividuazione, [l'apprezzamento e la valutazione dei risultati delle posizioni
organizzative”;

3. Di approvare altresi, il regolamento stralcio del ‘Regolamento comunale
sullordinamento generale degli uffici e dei servizi — dotazione organica — norme di

accesso — Sistema per la misurazione e la valutazione della performance;”

4. Di disporre che la detta normativa costituisce stralcio del regolamento in materia di
Uffici e servizi e che l'entrata in vigore dello stesso comporti I'abrogazione di una
qualsiasi normativa incompatibile.



REGOLAMENTO STRALCIO DEL “REGOLAMENTO COMUNALE SULL*ORDINAMENTO GENERALE
DEGLEUFFICI E DEI SERVIZIO - DOTAZFONE ORGANICA - NORME DM ACCESSO™ PER
L’INDIVIDUAZIONE, L’APPREZZAMENTO E LA VALUTAZIONE DEI RISULTATY DELLE POSIZION]
ORGANIZZATIVE

Appresito con Deliberrzione di Glunta Commmsle n. Bl

1) INDIVIDUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIV
Le posizioni organizzstive dell Amministrazione ccrwmabe sono individuste in quelle particolari pogizioni che richicdomo
iosvolgimermdiﬁmziunididhﬁomd'tmﬁ&mﬂnﬂmﬁwdipuﬁwlmmphmwmmﬁednekvmm
dlantonomia gestionale ed organizzativa,

Cmm’m&mﬁﬂmmm&wpwmdmﬁ(amﬁﬂownﬁﬁwjm}:

n) Organizmrione del scrvizio /o degli ufficl sffidatigli;,

b) Raggiungimento degli obiettivi e realizzzione dei progracnmmi attribuitigli;

¢) Grstione delle risorse eoonomiche ¢ strumentsli assegnalogli nonché di quelk umane, nei limiti del)' ordinaria

d) maﬂ&wmwemmwmdﬂwomdmm

e) Adezione di attestazioni, certificazioni, sutenticazioni ¢ di ogni aliro atto costituents manifestazione di conoscenza;

f) predisposizione di atti nectsswi a0 atiunre | programmi ed i ogetti affdutigli, compresa la determinazione a
contrarre nedl"ambito delle fisorse assspnase:

) responaabilith dei procedimenti facesti capo al servizio;

k) gestione ¢ responsabilith defk procechure di gara affierenti kvor, servizi e forniture di competenza;

i) mﬁwmhmkmm&hhmndimmdomﬂhmwnﬂ'm%m

1) nilszcio di autorizzazioni e licenss:;
K) valutazione del personale sssegnato al servizio;
) firma dei contratti.
3) DURATA DELL'INCARICO

Lincarico ha durata non superiore a tre anni, sknaovabilk: all scadenea o revoesbile prima della scadeton, in relazione ad interveniti
mmﬁmfmﬁohmmﬁmﬁmmﬂwgimmiﬁmmiddekmmllim]&
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Gl incarichi possono essere revocali prima dells scadenza con atio crito © motivain, in rekione ad irtervenvt InAament
onganizzativi ed in conscgucen di risultati negativi da parte del personale incariostn, acceriain dal Nucleo di vahsazione.,

hmchwﬁmﬂ'mhwﬁ&mﬂmmﬁ?ﬂ_hﬁhb&ﬁﬂm
Testa inquadesio nells categoria di sppanienenza. 1a eveniale valitizione negativa dovrd essere contestntn al tiiokare di P.CY. in
mmmmmmmmnwmmmmﬁmm

Aifini dellassegrazions della retribuzions di posizione, di cui dlfwt. 15 del CCNL 20162018, = ciasouna posizions onganizetiva
&, in via preliminare, assegnato un puntzggio, sulla base dei criteri si seguiio esposti,
umm\mwemumavmmﬁmiwm

La valiazione & condoatts, in via generale, con cadenza annuale, tenendo conto dells sitvazione al momentc coistente. A tal
fine non si tiene conto di eventuali variazioni che dovessero interverire in corso d'arme, firtie selve le modificazioni che, per
mmMMmm&Muhﬁmmﬂiﬁmmwhmmm

PUNTEGGED TOTALE RETRIBUZIONE DI POSIZIONE
= AS) € 5.000.,00
« DaélaTl € 6.500,00
¢ DaTlslod € 7.500,00
o Dsi101a120 €9.000,00
s Dni121a135 € 11.000.90
« Dald6s 145 € 13.000,00
* Dz146inmm € 16.900,90

[l valare economico di tali fasee sark aggiorhato annimimente con deliberazione di Giumia Comunale in relazione alle mutste
condizioni organizzative € nel rispetio defic risoese oonmypleasive destinate per talle finalith in bilancio,
Rientrane in tale Gpologin le posizioni che richiedono lo svolgimento di funzioni di direzione di wnits crganizzative &

CRITER] DI APPREZ2ZAMENTO
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6)CRITERI PER L'INDIVIDUAZIONE DEI TITOLARI DI #OSIZIONI
ORGANIZZATIVE

a) con provvedimento del Sindaco & sonsi ¢ por gh et delfnrL 50.¢ 107 dedl TUEL. n. 267/2000 che atiribuisce al
Capo deif Amministrazione il potere di decisione in merito alfatiritarione dells thiolarfid delle forgriond apicali e pesionali

Tale indtviduazions dovrd essere effsthurtn una volta acquicita ta disponihilith effetiiva delie relative risorse finanziarie ¢ in
gindecali contraitualmente definim, ai sl del vigmic Regolamcoo sllondmemenis deghi uffici e dei wervid

Vengono di seguito indicati i requisiti che il dipendente, nacritto alia categornia "D", deve possedere per acceders alla
posizions shassm,

24

Considerats le catstteristiche peouliari delba tipologia, i criteri per Fndividuazione dei titokri devooo enfatizzee la capaci di
In tale contesto assumond particolare rilievo le attitudini, la capeciti professionalke (competenza posseduta in
attivitd di coordinamento), 7l potenziale professicuale e In propensione al iavom per obletivi, menire asumono we v
secondario i requisiti culturall possedut, nonche 'esperiomics acquisits anche in attivith & eaondinamento,

A} Requisiti culturali posseduati

® Titolo di sedio posseduto

| Fattori | Peso | Punteggio
|
Diploma di Laurea iD
Diploma di scuola media 8
_superiore _, il
Possesso shilitazione 4
profezsionale erente la mansione
svolia

Altre specializzazioni inerenti ‘ 4

¢ Attestali i perteciparione ai corsi inerenti alle materie sulle quali é svdlafaﬂnl%glnc;m&mmﬁoomnm
riguardanti forganizzazione, la gestions dellc zisorse umaric, gh spprocei organizzativi gﬁﬂe servizi (qualich towle,
memfmgmmmnMdmm), i]'
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B) Attitudini

. mﬁmemhmimmmmgﬁ
et iali

Capaciid di rispettare i tempi assegnati

Capacith di affrontare ¢ risolvere problem imprevisti

Capecit di costrvire un amibiente di brvora armonioso ¢ colleborativi

Copacin.di mosivare i progri colls ,rendenlof partecipi degf cbietivi r—— pztiva ed

. M&ﬂwmmmﬁmm@mmhmmm

. th&ﬁmhchMMMimﬂmeﬁMmmm
Te zimazioni di lavoro

*  Disponibilith ad accettare deloghe da parie: dei superiori

mmdhmmmmﬁmimmdmmaduﬁlialavnlﬂzimwdﬂﬁﬁmtinhcdi?.ﬂ
samnno vahitate snche be sttitodini dimostraie

€) Esperienza e capaciti professionali sicq uisite In materia di coordinamento

iTﬂcmwvﬁMmmmﬁgWﬁmWiﬁhm
serienaz lavorstive & coord 4o i o iferione ol semplioe periodo di servizs

D) Propensioue al bavoro per obiettivi

- MﬁmhmmmﬁmbM(MWem]w
per il mgakangi degh obiettivi ,

¢ Capacid di pianificare il lavora, articolandolo in fasi e obiettivi, verificandone cotinuatients lo svilyppo
R

7) CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI RELATIVI ALLE POSIZIONI

ORGANIZZATIVE

In caso di servizi associati tra Enti divers, la valutazione del personale incardinato nell'erganico del Comunc
di Moliterno, verri effettuats da detto Comune anche sulls base dej dati trasmessi anche dall'aliro Conmme
seeonde quanto dispone la presente normativa, per le parti in cui risults essere applicabile,

13

Per quano attiens tale specifico aspetto si fimands al REGOLAMENTO stralcic de! Regolamentn Ufficio e Servizi
approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n.___ del ad oggctto : “sisterna per la
misurazions ¢ la valutazione della performance™.

8i considerane implicitamente abrogati ed inapplicabili ke disposizioni regolamentari efor,
contrattuali incompatibili con B presente regolamento, \\
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REGOLAMENTO stralcio del Regolamente UMMicio ¢ Servid
approvato con Delibernzione di Giunts Comwnale n.__del

Comuna di Moliterno
Siztema per ks misuraziose & ls vilotizione dells performance

PREMESSA

R Decreto Legitiativo n.i50 del 27 otiobre 2009 e ss. mm. ii. noio come “Decreto Branclia”, smitamenie alle
modifiche appovsate dal D.P.R. 9 magglo 2075 . 105 ¢ dof decreto Legislativa n.74 del 25 maggia 2017, ha previsio
Patttvazione df wn cicle generale di pestione delfa pevformmnce, of fine di consentire olle amministrasioni pubbliche di
orpaniszare il propiic lavero I ui'onica & miighioranréme della prestazions e del servizi resl.

K ciclo di gestione della performance offfe olle amministrazioni pubbliche wn gwadru i azlowe che realiza i
passeggio dalla calizra df masi o guelle df risuitari, ovientalo a porre 1l cittading ol centro dellc programmazione &
della rendicontazione, e rafforzare il collegomento tra refribuzione € performonce (premioling selettiva),

La citma legislezione, infasti. sostinvendo definithemmente il concetic di produttivits individeale & cofleliiva &l
previgente ordinamewo, ka introdotte i concetto di performance organizzativa e individiale.

Al fine di consentive all'ente locale i poter vakitare ln performance organizzative e individuale del perzonole
dipendente (Resporsobill dl P.Q. e resiante personale), le amministrazioni predispongono e adotiann anmalmente i
“Sistema df misurazione ¢ walutazione deila performance”, previo pavere vincolane del Nucleo di valutazione della
performance, sikcessivamente definlio Nadeo,

Tale sistema deve eszeve oggiornmio aanualmente, previe parere prevenlive € vincolanie del Nucleo DI Valutazione,
L aggiornanento puc non exsere effeiinate a condizione chie 'Enie atiesti che lo stesso non richiede alouna modificn,

I vigultasl dell aitivité di misurarione e valutazione delle performance dovrarno exsere rest pubblict sul tito wek
dell'Ensa nel link “Amminisiraripne Trasparente ™ softasezione “Performance” per garantive la maysima trasparersa
sughi esiti dell “oitivité df misurazione e valutazione svolia dall ‘argann competente.




TITOLO ¥
DISPOSIZIONE GENERALY

Art. I- Finallth del sistesus 45 valatazione.
1. Il sigterma di miswrazione ¢ valutazione della performance persegue lo finalita di:

a. mafforzzre il mpporio tra argene di governo e responsabili di struttura tramite 1a ricerca di sempre
maggiore trasparenza degli obiettivi, sulle medalith e sulle risoese individuste per 1a loro
sttuazione ¢ sui risuliati avesi,

b. valotizzare le capecith dirigenziali dei responsabili di scrvizio adottando, come criteri di
valutazione, Ia capacith di mggiungere sia gli obiettivi prioritari sia quelli refativi all'stivita
ordinaria, nonché la valutazione del possesso delle qualitd/abilitd propric di chi, per ruolo, &
chinmnaio al pid efficients ed eflicace utilizzo dell visorse finssziaric, umane e strumentali, che
gli vengono sffidate;

<. contribuire 2 monitorare, con I massima chiarezza ¢ precisione possibile, I’andamente degli
obiettivi che caratterizranc 1azions amministrativa ds] mendata, sia in termini di movazioor,
#in i tenming & pid efficionza ¢d ¢fficace geationc dollattivith ordinarie;

d. connettere la metodologia di valutazione dei titelari di P.O. con il sistema di valutezione della
complessiva azione amministrativa degli Enti, facendo discendere dal grado di raggiungimento
degli obiettivi programmati ed elencati nel Piano i compensi correlati alla performance;

e. favorine Ia cultra del risultato ¢ della responsabilith a qualunque livelio defla siruttura, anche
attraverso il metodo della condivisione e della collaborazione.

f.  Consentire ai cittadini di partecipare &l processo valutativo.

2. 1l rispetie dej principi genemli in materia di misurazione ¢ valutazione della performance  condizione
necessaria per 1’erogazione di premi e compensi del trattamento retributivo legari alla performance & rileva ai
fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell"attribuzione degli incarichi di responsabilith al
personake, nonché del conferimento degli incarichi & posizione organizzativa,

3. La vahnazione negativa, coms disciplinata nell’ambito del sistema di misurazione ¢ valutazione della
performanios, fileva ai fini dell’acoertaments della responsabilit “dirigenziale™ ¢ disciplinare (art.3 comma
Sbis del D.1gs.n. 150/2009 ¢ art.55 quater comma 1, lettera f - quinguies del DLgsn. 16572001 ¢ s.m.i.).

Art, 2 — Oggetto delln valutazione
1. La metodologia del sistema di misurazione e valutazione delle performance si riferisce sia all’ente nel suo
complesso, sia alla performance di struttura (AreasSettore), sia alla peformance individuale, sia alle
competenze professionali & manageriali ed al comportamenti organizzativi,
2. Pile specificaments la metodologia di cui 8 comma 1:
8) misura ¢ vahuta i risultati conseguiti in relazione agli obiettivi elencati nel PEG efo nel Piano degli
obiettivi,
b} valuts Je compelsnze espresse intese come insieme di conoscenze, capacith ¢ atteggiamenti in
relazione a quelle richicsic al valutaio;
<) valuta, per i responsabili di posizione organizzativa, specifici comportamenti arganizzativi posti in
eszere nel quadro defl’impiego delle risorse umane messe a disposizione, tenende conto, tra aliro,
di quanlo sin stato rilevato, in merito, da parte dell'vicnza intems {organi del comune: Sindaco ¢
Giunta) ed esterna,
3. Per cid che atticne all'utenza esterna, per I'acquisizione delle relative valutazioni, ai procederd mediante
strumenti specificarente definiti dalls Giunta Comunale con apposito provvedimento.



Arl. 3 - Oblettivi
1. G obientivi (di gruppo o individuali), devono essere:

g
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Rilevanti ¢ pertinenti rispetts ai bisogni della collettivith, alla missione istiuzionals, alle
priorita politiche ed alle strategie dell*amuministrazione;

Specifici e misurabili in termini concreti e chisri;

Tali da determinare un significativo miglioramento della produttivie;

Riferibili ad un arco temporale determinate (annuale o plurienmale);

Confrontabili con Je tendenze delia produttiviti dell’ amuministrazions con riferimento agli
unni precedenti;

Caorrelati alle quantith & qualitd delle risorse disponibili.

2. Gli obiettivi si distinguono in obieitivi di miglicamento e di mantenimento. 1 primi aitengono sl
miglicraments qualitativo/quantitativo della prestazions e del servizio, i secondi atizngono alla
conscrvazione di on Lvello quantitativo ¢ qualitativo del servizio valutaio come soddisfacente in
relazione delle condizioni daie ed in particolare alle risorse umane, strumentali ed economiche
disponibili.

Art, 4, 1) ciclo delle Performance
1. Al fine i attoare i priocipt geoerali dettati dabla vigeute normativa, 1'Eate sviluppa il ciclo di
gestione della performance in manicrs cocrente con i contenuti ¢ con i eiclo dells programmazions
finanzisria e del bilancio.
2. Ticiclo di gestione delle performance 51 articols nelle seguenti fasi:

o
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Definizione ed approvazione del Piamo defle Performance (assimilabile alla Relazione
Previsionale ¢ Programmatica nllegata al Bilancio di Previsione), da adottarsi in coerenza
con i contenuti ed il ciclo della programmazione;

La mancain adozione del pisno della p::rﬁ:nnmmc comporta il diviete di erogazions della
refribuzione di risultaro ai msponsablh di servizio che risultano avere concorso alls mancaia
adozione del Piano, per omissione o per inerzia, nell*adempimento dei propri compiti;
Definizions ol assegnazions degli obiettivi af dipendenti titolari di P.O. in condivisions con
gli stessi. 1 d]pcudmu fitolari di P.O. collegang individualments o in groppa, il personale
Joro assegnato & ciascun obiettivo e/o assegnano ai propri dipendenti (atiraverse eventuali
plani di lavero), ulteriori obiettivi (individuali 0 di gruppo) indicando il coordinatore, il
livello di risultato atheso, i tempi ¢ Je fasi del suo perseguimento.

Collegamento tra gli obiettivi e le risorse umane e finanziarie disponibili;

Monitoraggio in corso di esercizio ed eventusli interventi correttivi;

Misurazione e valutazionc della performance organizzativa ¢ della porformancs individuale;
Utilizzo dei sisterni premianti secondo logiche meritocratiche. 11 conseguimento degll
obienivi costituizsce condizione per V'erogazione degli incentivi previsti dalla comrattazionc
collettiva ¢ per T'arogazione dell’indennitd di risultato ai dlpendenu titolari di P0D..
Rendicontazione dei risuliati. In sede di approvazione del Conto Cmsunum
1" Amminisirazione redige un documento denominate “Refazione sulla Performance
{assimilabile al rendiconto della pestione &d alla relativa relazione) con riferimento all*anno
precedente, in cui siano indicati i risultati organizzativi cd individuali raggiunti rispetta ai
singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Art. 5 - Soggett colnvolti pelln valutszione
1. Il Nuclen di valutazione & il soppetto cui compete la formulazione al Sindaco della proposta di vahitazione
della performance, In particolare, tale organisma ¢ deputato A

= valutare i titolari di P.O.

- recepire gli esiti della valutazione effettuata dai titolari di .0,

- redigere Tn relazione finale sugli esiti della vahnazione complessiva, trasmetiendola al sindaco.

2. It Segreierio Comunale fornird al Nucleo di Valutazione tutte le indicazioni necessarie b lla valutazione del
Responsabile titolare di P.O. con particolare riferimento agli aspetti £ovp-lati elly compelenza pmfessmmle,
manageriale ¢ comportamenti organizzativi, nonthé alla perfoi

oy
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2. I titolare di posizione organizzativa & il soggetio cui compete Ia valutazione delle performance del
personale del proprio settore quando 1a valutazione riguarda il personale di catsgoria A, B, Ce D,
Ultimata In fase di valutazione, ciaseun responsabile invia i risultati della stessa al Nucleo di valutazione.

3. Nel caso in cui il valutsto, nel corso dell'apno di riferimento, sia stato interessato da processi di mobilita
inierna alt’Ente, {2 valutazione & effettuata dal Responsabile della posiziote presso cui il dipendente ha
presiato servizio per il periodo pid lungo sentito 1°altro Responsabile di posizione organizzativa,

4. Nel processo di valutazione sono coinvolti anche § cittading e gl utenti finali in rapporte alla qualith dei
servizi resi dall’amministrazione comunale, come risultante dal sistema &i rilevazione ded rispettivo grado di
sodidisfazione.

Art.6 ~ Fayi delln valntszione
1. Le fasi del Sisterna di misurazions ¢ valutazione della performance sono le seguenti:

a. fase provisionale: in questa fase 2l valutato sono formahmente attrsbuiti gl obicttivi & viens
assegnato un peso a questi uktimi in relazione alla strategiciti e complessita degli stessi. In
tale fase possono inoltre essere definiti 1 comportamenti organizzativi attesi e le competenze
ds sviluppare;

b. fase di monitoraggio: é la fase intermedia che persegue I'obicktivo di monitorsre, in corso
d'rimo, il progressivo realizzarsi delle attese ¢ 8f sostanzia in almeno un momento di verifica
interiiedia, pel quale sono adoltate le misiure correttive degli eventunli scostsmenti
evidenziati;

¢. faze consuntiva: consiste nella ricognizione delio staio di attpazione dei programmi ¢ des
progeiti nella valutazione della performance e nelia relazione annuale delia performance.



TITOLO I
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI SOGGETTI NON
TITOLARS DI FOSIZIONE ORGANIZZATIVA

Art. 7. Fattori di valutazione,
1. La metodologia di valutazione per il personale non titolare di posizione organizzativa, si articola nei
seguéiti momenti:
- performance individuale, in base al grado di raggiungimento degli obiettivi asssgnati
- papacitd professionali, comportamenti organizzativi;
- performance organizzativa/ obicttivi genersli efo strategici, trasversali e comuni & tutte le
Are/Settori, quali apporto del valutato al loro raggiungimento.

2.Nelle apposite schede, contraddistinte rispettivamente con il N, 2 con il N. 3, ALLEGATI 2 e ALLEGATO
3, il cui schema & allegato al presente regolamento verra ricpilogato il punteggio complessivements attribuilc
per i tre fattori di valutazione di cui nnanzi, riferile rispettivamente al personale di eategoria D e C ed al
personale di categorina A e B,

Art 8 Performauce individuale

1. La performance individuale valuta il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati dai rispettivi
titolari di posizions organizzative sulla base degli obiettivi specificati nel Piano della Performance,
in cocesnza con i documenti programmatici dell'Ente ed, in particolare, con gli obicitivi assegnati ai
singoli titolari di P.O,

2. Sulla base del grado di raggiungimento degli abiettivi assegnati, valutato dal Responsabile di
posizione organizzativa, si attribuisce il punteggio che sard determinato dal prodotio tra peso dato
all’obicttivo & grado di mggiungimento del)*ebisttivo.

3. Nel caso in cui non siano stati assegnati coefficienti di ponderazione, gli obiettivi si considerano

aventi peso uguale tra loro.
H puntzggio complessivo ¢ dato dalla somma dei puntegpi riportati da i gli obettivi assegnati.
In ogni caso il punteggio complessivo non pud saperare il valore di 50.

Ll o

Art. 9 Capacith professionali, comportamenti erganizzativi,

1. Per Iz valutezione dellc competenzs professionali va tenuto natursdmenic conto delle diverse
mansioni richieste ai dipendenti in base alla categoria di appartencnza come da schede allegate che
recano le opportune differenziazioni da dipendenti di categoria “A" ¢ “B” e dipendenti di categotia
“C"e M,

2. Ai comportamenti organizzativi ed allc competenze si attribuisce un pesc diz

= 30 punti per il personale di categoria C e D,
- 40 punti per il personale di cateporia A e B,

Art. 10 Performance organiveativa
l. La performance organizzativa sintetizza gli obiettivi generali che identificans e priorita sirategiche
del’Entein relazione alle attivith ed ai servizi erogati. A

[}

L) y
2. Allaperformance organizzative si attribuisce un peso pari a; i
= 20 punti per il personale di categoria € e D. l 3‘}
- 10 punti per il personale di categoria A ¢ B. uﬁ y ;
r
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Art. I1. Fattorl di incremente.
L. Per i dipendenti non titolari di posizione organizzativa si applicano i fattori di incremento che
SEUONO:

Effettuazione di sttivitz anove per efierio di imgrevist: | Fing a 3 panti

. © por nuovi adempimenti e L R ———
Athvith svols i sosttuzions o dui  calleghi Finor & 5 pienti |
temporanesmente impomsibilitti con esclusione lﬁ|

ag:mpufwh(ﬂmimmmmm&:imlleglﬁ

della  caegoria  equivalenic, impicge in  eettori |
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2. 1 puntepgio dei “fatiori di incremento™ viene sommato & quello dei fattori di valutazione, avendo
cura che i) valore ottenuto non sia Sitheriore n 108,
3. Laquom di punteggio swpericre & 100 non d3 titoko ad merementi di preminlita,

Art. 12, Fattori di riduzioue. Valutavione complessiva & valutazione negativa,
1. Per i dipendenti non titolasi & POSIZions ocganiziativa 5 applicans, laddove possibiile in relazigae aj

* Mancato rispetio dei tempi procedimentali causando, avendone responsabiliti, almeno wno dei
sepuenti casi:
© Risarcimento del danno
. .

* Mencata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di prevenzione della cormzione oo
trasparenzs amministrativa noa siconducibili ai fattosi presupposto di cui alfaticolo seguente del
presente regolamentc.

* Inefficicnze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni al normale fungionaments dellents

(articolo 55 zexies)

Indisponibilith o resistenza alla cooperazione e alla integrazione arganizzativa

Avere determinato colpevolments debiti fuori bilancio

Rilievi circostanziati ¢ accertati da parte dei cittadini riguardanti Pinefficienza o il mancato

funzionamento del servizio, per fatti eseeivibili 1 dipendents,

- 9 @

regelamento che ne simtetizza i risultati,

4. Si considera negativa, ai fini dell’applicazione delli’art.3 comma 5his del D.Lgsn.150¢2009, una
vahtazione complessiva con punteggio inferiore a 40.

5. Owe reiterata nel corso dj un triennio, take valutazione P comdurre a procediment; distipliveri per

.

insufficiente rendimento, con applicazione deil'art. 55 quater del D.Lgs.n. 1652001,

Art, 13 Fattori presupposto
1.Per i dipendenti non titolari gi P.O si applicsno i fattori presupposto che Scguon:
* L'accertamento di gravi responsabilitd relative al danng all'immagine dellente, in forza di pronunce
della Corte dei Conti,
¢ Condanna per reati contro la pubblica amministrazione
¢ Gravi e reiterate inadempienze relativaments glla prevenzione della corruzione o della .
che hanno dato Juogo alls comminazigne di sanzioni digciplinari superioni alla tnlia ovvers I
alternativa sospensione cautelare
* Violazione di obblighi comportamentali che abbiano comportato una sanzione disciplinare superiore
#ila multa ovvero in alernativa sogpensione cautelare,



Art.14 Calcolo parametrl di valetarione

Per quanto atticne il parametro di valutarione relative al “Repplusgimesio degli obiettivi individuati
aseeganti’, si specifica che gli obicttivi sssegnati, indipendentements dal loro numero potranno essere
valutati al massime pwunti $0 ed if punteggio sard attribwito sccondo il sistema di seguito individuato:

Esempio 1)

81 mssegnane ol dipendente (X) n.2 obiettivi:

obiettive A - valore 60 su 100 — percerdualy Ji raggiungimento = 100%
abiettivo B - valore 40 zn 100 — percentuale di regpiungimento = 40%

Esempio 2)

5i assegnano al dipendente (y) . 4 obicivi;

obiettivo A — valore 35 su 100 — percentuale di raggiungimento=
obiettivo B - valore 25 su 160

obiettivo € - valore 30 su 160

obiettivo I - valore 10 su 100

Atfesa la necessitd di assegnant un valure complessive non supesicre 5 50 punti alla totalitd deghi
obiettivi, in rapporto alla percentuale di conseguimento degli sfessi, si seguirh il eriterio matematico

esplicitalo nelis tabella che segue:
Hezmpio | —
[ Yolore  del simpolo | Percepmnk i | Valore & viswlesto | Vplpre el sbareln | Tousk _ pamtcepin |
'  Higgiagimento parzse wideitivg Stewpale el
{asi come  EsEENEID frapporio oo i valore | (perotitusle & | fpredeniy
dal  Rempomshik di, dell'cbitrtive  ed i in g
Smiéntrappumutl risulinio faggiunka | oldattieg  rpporto
100 erpresen | pemicatml] | pllegpa  Teangimo 2 Ttk
S o | wuitubikpmingl | ——
_&onio | 100% | e B 50/100 ! o
A0 | 405 [ 16 L 16*S0d00 $
Esempia 2 : — I . A
Nalere ot gnooto| Derteonwale G| Valore g piauiiete | Xalgre  ddl siasoio | Temlr pROLEETY
gblestive Desiungiments e oblessieg (et al
(cotl come Atsepaso {raopoets tea il vadare | (pementusic | Higendente
il Kespomestlic dot dellcbienivo ol il raggivmgimento
Servizio £ ety B risultato magianio | obettiive rapporio
100} CHNCAO in Cenbesimi) | pundesgic | massemo Punti £3.3%
= L) MuibwibleppiaNy ——
| 3o oo 3 3sTAoN00 ] 1.5
25100 . 125 12 5*30c000 .. 828
30/000 w1 i espgn - ¢ s
G L L N | 1] 19*S00 Gtk 5

1l grado di perscpuimento dell’obiettivo, ove non risuliante da parametri oggettivi, deve cssere
vetificuto sulla basc delle singole fasi procedimentale fimalizzate all’adozione del provvediments
finale. A tal fine il Responsabile de] Servizio in sede di dctcyminazione del singolo obisitive,
pcll'ambito del punteggio complessivo assepnato alla siexso, deve determinare, § punteggi relativi
all"'ultimarione dellc singole fasi procedimentali.



TITOLO IT1
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA FERFORMANCE DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Art. kS - Misurazione e valutszione delig performance individuale
1. La misurazione e la valutazione dells performance individuale del personale responsabile di posizione
otganizzativa in posizione di Bulonomia ¢ responsabilitd & collegata:
- agli indicatori di performance relativi all"ambito organizzativo (sirutturs) di direita Tesponsabilith;
- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali, secondo quanto di seguito specificato, come
declinati nel Piano della performance;
- alla qualita del contribufo assicursto afly performance genernle della struttura & pertanto, aghi
obiettivi strategici-generati anch’essi indicati nel piano dells performance;

- alle competenze professionali e manageriali ed organizzative dimostrate;
- alla capcitd di vahttazione dei propti collaboratori, dimostrata anche tramite nns significativa
differenziazione dei giudizi,

2. La misurazione e la valutazione svolte dai titolari di P.0. sulla performance del personsle aszegnato zono
collegate;
- 8] raggiungimente di specifici obicttivi di gnppo o individuali, riconducibili agli obicttivi di
struttura;
- ailla qualita del contributo assicurato alls performance dellunitd organizzativa d appartenenza;
- ke competenze dimosteate ad ai compontamenti organizzativi & profestionali.

Art. 16- Gli ambiti dells valwtarloe de} Responsablle di pasizione organirantiva.
Ti processo valutativo del Responsabile di posizione otganizzativa si articola i quattro fagi:
1} Fatlori presupposte; atengono ad aspetti che riguardsno 'adempimento di obblighi includibiki o
V"assenza di condizioni che non consentono I"avvie del proceszo valutativo;
2) Fattori di valutazione che consistono nell"attribuzione d; puntegei nelle sepuenti percentuali:

*in mgionc del 50% per il conycguimenio di Hsultat definiti mediante asyegnazione
di abiettivi, che possono essere di struttura ed individuali,
#in ragionc del 30% per i comportamenti organizzativi all'interno dell’Ente, nonchd
per ke competenze professionali e manageriali,
* in ragione del 20% per la performance organizzativaloblettivi generali strategicl,
Il punieggio massimo attribuibile in basc g citati fattori & comumgue non superiore & 100 punti,

3) Fatiori di incremento: hanno io scopo di valorizeare 1"esercizio di rezponsabilith o le attivita di
rilievo che giano siate svolte per fronteppiare Memerpetza, Purgenza o la carenza nell*stilizzo degli
strumenti di programmazione. 11 punteggio massimo attribuibile & di 10 punii che si somma ai fattori
sub 2 per un possibile tomle i 115 con P'avvertenza che il superamento del valore “100" non
determina incrementi di premialita {retribuzione di risultato efo ulterion).

4} Fettori di riduzione che espritiono una “valutazione di tipo oggettive™ sul compoitamento del
responsabile, con riferimento &l clima di lavoro, ai doveri di ufficio, nonché aglhi effetti che questi
possano  determinare nel contesto organizzativo e sul funzicnamento complessivo
dell’ Ammiristrazione zecondo quanto specificato nel prosieguo det prasente regolamento e a seguito
di contestazione formale e lempestiva che consenta al responsabile di produrre ogservazioni .

Art. 17 -1 futtori presupposto.

Hanno Jo seopo di individuare quelle sondizioni che, sin da) punto di vists etico o comporiamentale, sia dal
punte di visia oggeitive, non consentono 1"avvio ded processo valotative, in quanto, a carico del soggetio
valutato, si sono verificate situazioni particolarmente gravi che hanno determinato almeno una delle seguenti
condizioni:



b) L'acccriamento di gravi responssbilitd relative al dazno all’inumagine dell’ente, in forza di
pronunce delis Corte def Canti

<} Condanna per reati contro ia pubblica amministrazions

d) Gravi e reiterate inndempienze relstivamente alla prevenzione dells cormuzione o della
frasparenza che hanno dato lnogo aliz comminazione di sanzioni disciplinari superiosi gl

€) Violazione di obblighi compoctamentalj che abbiano comportsto una sanzione disciplinare
superiore alla Trattennts stipendiale, ovvero, in alternativa, che abbianc comportate Ja
sospensione dal servizio, anche cautelars,

f) Vioinzione delle disposizioni contenuic nell'articolo 7 a1 D, Lgs 165/2001, in maicria &
stipula di contratti di collaborazione (comma S-big, art. 7 del D. Lgs. 165/2001)

Art. 18 - Fattord di valutarione defls performance
1. 1 fattori di vahntazione sono dj tre specie:
= performance individuale, in base sl grado di vaggiungimento degli obiettivi assegnari
- competende manageriali, capacitd professionali, compostamenti organizzativi,
-“performance orpamizzativa’ gbiettivi pencreli ¢/o strategici, trasversali ¢ comuni a futte Je
Are/Settori, quali apporto del vahaato al loro raggiungiments.

Art. 12 Performpance individuale

1. I Responsabile del Servizio rigponde del grado di raggiungimento degli obiettiv assegnati alla
proprin area. La valutazione det Responsabili ticne conto del grado di raggiungimento degli obiettivi
di area, dellc loro competenze & dei loro comportamenti organizzativi

2. Ciascun responsabile di Servizio pud assegnare al proprio personale obiettivi individuali che devono
avere ke camtteristiche di eyi all*art. del presente regolamento.

3. Ad ogni obicitive pud cssere ussegnato un coefficients (0 peso) di pondersziono che esprime
Iimporianza  del"obisttivo tssegnalo o conscguentemente, Iincidenza dello stesso nclla
valutazione,

4. Nel caso in cui non siano siat; assegnati cocfiicienti di ponderazione, gli obiettivi s considerano

aventi peso vguale tea loro,

3. 1t punteggio che vienc aftrituto al singolo obiettivo, in sede d valutazione, & dato dal prodotto tra
peso dell’ obiettivo & grado di atruazione dello steszo,

6. 1l puriteggio complessivo & dato dafla somma dei punrtege riportati da tutti gii obiettivi assegnati. )

7. Inogni caso il punteggio complessive non pud superare il valore di 50, @5/ i

Art. 20 Le competenze managerinki, capacits professionali, comportsment] orgunizzativi, { TS
1. Le competenze professionali/manageriali rilevanti ai fini dellg performance, sono quelle di cyi al prospetio /
che segue, fissando a 30 il punteggio massimo atiribuibile come evidenzisio nel prospeiio: f /

s Interazione con gli orgami di indivizo Ppolitico - Capacita di soddisfare le csigenze e e aspettative
dell'organa politico di riferimento e di conformarsi efficacemente e in tempi ragionevoli alle dircttive
¢ alle disposizioni emanate <agli organi 6 IdIRZZ0.......vv.cvorersenres o Bas

* Tensione of risubato ed attenzione alla qualitt - Capacith di misurarsi sui risuitati impegnativi e
sfidanti ¢ di portare a compimento quanto assegnato, garantendo lu migliore qualiti delle attivita
svalte R o T LT YOOV Oaé

* Gestione economics, organizzativa e del personale - Capacith di usare e risorse finanziarie ed ymanc
disponibili con criteri di ecoromicita ottimizzando il rapporto tempo/eostifqualith e stimolando lo

viluppo professionale dol PErSONAE —...v......cu.v.ecrcrr oo s a2
*  Oriemtamienta all 'innovazione - Capacith propasitiva e di orientamento sll’inmovazione finalizzata alle
politiche defl’ Amministrazione ... et e mtae oo 082

* Awonomia e fessibilitd - Capacita di agire per ottimizzare attivitd e risorse, individuando le soluzioni .
migliori e di adattarsi alle ¢sigenzs mutevoli BN T Y

M A



¢ Collaborazione - Capacith di stabilire un clima di collaborazione sttivo, in perticolare con pli organi di

governo, con i colleghi e con il personade .........co.ooooooccveiiieiae PTTEE AT N Das

* Differemiazione - Capacits di valutazione differenziata dei propri collaboratori tenuto conto defle

diverse performance degli stessi ., ........._...coocoeeernen o ... ST ITPPRIE ¥ .
Att.21 La Performance organirzstiva

1. La Performance organizzativa sintefizza, ghi obiettivi generali che identificanc $e priorith strategiche
dell’ente in relazione alle sttivith ed 2 serviz complessivamente erogati, con carsiters tragversale e
comune a tutli  Settori, come annusimente doclinad] pel piano dells Performance,

2. 1l punteggio complessivo che pud essere attribuito a questo fatiore, comprenzivo del gradimento
dell'utenza efo della verifica degli adempimenti in materia di trasparenza ¢ anticomuzione, non pud

superare 20,
Art. 22. Fattori di incremsento 7
1. 1 fattori di incremento identificano il punteggio “aggiuntivo™ attribuito in relazionc & particelari

benelhici per 'attivith amuninistrativa o sl athuazions di attivith, di particolare rilievo o impegno, non
proviste (¢ prevedibili) nells fase di programmazione, pet un punteggio massimo di 15

_FATTOR! DM INCRE_MBNID PUH_@Q_G_]O - —_—— = R
Eventusli ubteriori awivit, di particolane rilevanza, presiste = Fino 4 2 ponti
nﬂ’mﬁ:mmmmdﬁmymﬁm .

|' Effetiuazions di sitivith complesse per efietto di imprevisti | Fino a 3 punt
o pér nuovi adempimenti |

Ativith svoltn in  sostituzione i alMri  colleghi Fino a 5 punti =
temporanesments: impossibilitati, con csclusfone df assenze
perferie
| Particolari ¢ cotprovati benefict per 1'amuministrazione in Fina a 5 punti

[ termini di economis di  spese, maggiori entrate,

mig licramento dell'immagine dell Ente B

2. 1 punteggio dei “fattori di increments™ viene sommato & quello dei fatiori di valutazione, avendo
cutra che il valore ottenito non sie superiore a 115,
3. La quota di punteggio superiore a 100 non da tilela ad incrementi di premialiti_

Art. 23 Fattori di ridezione. Valutarione negativa, Valutazione complessiva
1. Consistone nell’applicazione di puntepgi negativi in cofvispondenzs di oggettive inadempienze o del
mancato rispetia di ebblighi compartamentali, le cui fattispecie sono elencate nella tabelln seguente
1} Mancato rispetio dei tempi procedimentali causando, avendone responsabilith, almene uno dei
seguenti casi:
1. Risarcimento del danno
2. Indenmizzo
3. Commissario ad acta
2) Mancata o incomplsta attuszione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione
e/o trasparenza amministrativa non riconducibili ai fattori presupposti,
3) Mancato rispetto delle direttive impartite dall’amministrazione (articolo 21, comma I, decreto
legislative 165/2001)
4) Tueflicienze o incompetenze che abbianc cmuportato gravi danni al normale funzignamento
dell*ente (articolo 55 sexies), acceriate in sede di valutazione della Performance.
5) Rilievi significativi verificati in oocasione dell*attivita di controllo sulle regolarith degli atti
6} Indisponibilith alla cooperazione e alla integrazione organizzativa
7) Avere determinato colpevolmente debiti fucri bilancio



8) Rilievi circostanzisti ¢ accertati da parte dei cittadini tiguardmnti Pinefficienza o il mancaio
funzionamento del servizio, per fatti ascrivibili &l serviziofsettore o al responszabile

2. L applicazione dei fattori di cui al comma precedente viene effetiuata ridocendo il putitegpgio caleolato &
uti prito per ogni fatiore,
3. La valutazione complessiva viene effcttuata utilizzmdo un’apposits scheds 0.1, ALLEGATO 1, il cni
schems & allegato al prescnte regolamento, che ne sintetizza i risuhi,
4. Si considera negativa, 8i finl dell'applicazione dell'art3 comma 5bis del D.Lgsm. 15062009, una
valutaziene complessiva con pumteggio inferiore 2 40.
Ove reiterats nel corso di un triennio, tale valutazione pud condurre a procediment disciplinari per
insufficientc rendimento, con applicazione dell'art, 55 quater del I, Lgs. 01652001,

Art.24 Czleolo parameted di valutazione

Per quante atficne il perumetro di valutazione relativo al » inpgimenio degli oblettlvi individuali
assegmall’, si specifice che gli obienivi assegnati, indipendentemente dal Joro mumero potranne essere
valutati al massimo puat 50 ed il punieggio sard attribuito secondo il sistema di segnito individuato:

Esempio 1)

5i assegnanc alla posizione organizestiva (X) n.2 obiettivi:

cbiettivo A - valore 60 su 100 - percentuale di mggiungimenta = 100%
obiettivo B - valore 40 su 100 ~ percentuale di raggiungimento = 4054

Esempio 2)

Si assegnano alla posizione organirzzativa (y) n. 4 obiettivi:
obiettivo A - valore 35 su 100 - percentuale di raggiungimento =
obiettive B- valore 25 su 100

obientivo C- valore 30 su 100

obiettivo D- valore 10 su 100

Attesa la necessitd di assegnare un valore complessivo pon superiore 2 50 pumi afla totalith degli
cbiettivi, in rapporto alla percentuale di conseguimento degli stessi, si seguind il criterio matematico
esplicitato nella tabella che segue;

Esemploy _ — S — :
| Pergentuale diy Valore _di  risubtato] Yalors  del  jinpole | Tobale ___gustersio|
1 Malere ded__jingele | pigpieazimenty | arziale chisiiive |asgusteglb PO. |
lw (apporio wa il valore | (percentuale di |
i{coM comec  assegnato dellobicttivo  ed i) | raggimmgimente
dally Gt Comunabe & Hsulinto ragRiunto | obicttlve  rapporio s} Punsi 38
| rappaiaia a 1OD) espreass in centesind) | pumicgpio massimmy ’|
- - _ | | wribuibilc pari a 50) |
[T o o . Goseon | w—
407100 LA T T 1g B T [ I N T
Yalore del _ gingelo, Percentwsle  di| Valore__di _rbsubisiy | Yalare del__sirgolo| Yoiske — pumtegziy’
abigtrivy | ngzinngimento Darziake ! oieitive sesegnaty aha T4,
lcost  come  atstgnaie {rapporio tr8 H velore, {percenbuale di
dally Giunta Convimale £ dell'obictiive  «d  il| mggimngimento
rapportate n 100) riguitato raggiunto | obicttive  roppocio  al Puriti 32,78
+ BAprers0 i contednmi) PUniEggin massimo
B i . siribuibile parin 50y |
35100 1 100% i 38 ] 35%500000 | s
251100 | ) 125 . 124%0hon 8,75
3100 I 109 =3 IS000 1%
10100 i 1005 0 i DR R _ =]
Esempio 2 /1

N grado di perseguimento deli’obiettivo, ove non ri;uitamgg!" parsmetri ppgettivi, deve essere

verificato sulla base defle singole fasi procedimentale Ei alrziic a!l’a.dcc;i" ¢ del provvedimento
A8 b K

! ‘L‘;r /{ !" / é{t/ . ’/Zi} . A‘l
;r\ - A 7ty /@f{b el e




finale. A tal fine la Giunta in sede di determinazione del singolo obiettivo, nell smbito dal puntegpio
complessivo assegnato allo stesso, deve deferminare, i punteggi relativi all'ultimnzioas delle singole
fasi procedimentati.

Ul responsebile del servizio pud convocare una conferenza di servizio in quslsiasi momento
dell'escrcizio fimtnziario, per illustrare all’ Amministrazione eventuali eriticith sopravvenite ¢
chiedere eventuali comettivi; cib affinché prima dells formalizzazione degli esiti deli valutazione si
tenga meotivalamente conto delle evenmali obiezion; mocse dal valutato,

Art. 15 - Determinarione retribuzione di risnltato,
L. 1l punteggic complessivo assegnato al titolare di P.O. scaturisce dal folale dei punteagi di cui
all'articolo precedente e consante & siabilire [ percentuale della retribuzione di risuliato.

| Pmateggio comseguitn in fmse di valutaziane degli % Retribuziooe di risaitate
|objettvi
| Puntepgio da 0 a 60

| Nessuma retribwzions i risultato od eventuale revoca della

. S . |poOsiziene or:anizzativa —
Punicechoda 61270" | 10% dslla retribuzione di posizione SR
| Punteggio da 71 a 80 | 15 % dellx retribuzione di posizions
j‘m@;i?@ daBiad) i - | 20% della retribuzione & posmione

Puntegeinda 9] a @ o

—_— T SO T —

|25 % debn retribuzione i posizione



ALLEGATO 1 SCHEDA N.1

COMUNE DI MOLITERNO
SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE
RESPONSABILE P.O.
ANNO
COGNOME: T TROME: o _‘
Area/Settore - " | Servizio T
| Categoria: " | Posizione ecomomica: ) 1
JTrnﬂh_p_ivfumm- nade: - T o
Elementi di valutaziene - - T Punti sasegnati
- " Perfarmance individusie R — I MaxS0pmm
o Grads | Assegwati i busgal
rapgimngl | gradodi
[ 10 rAggiagiments
_ . | hlettive | deli'ohlettive. |
| Raggiangmento degli oblsttivi ndividuak wesemati . 1 ]
‘omETIVOL — - [PESO_  PONT_ |  {—
| OBIETTINOZ ; PESO | PUNTI | | T ===g=1
ComETrivOes _ | PESO | PUNTI ' ) = — 1
OB!ITI‘IVDI P PESD | PUNTT ] L |
— PUNTEGGI{) TOTALE OREETTIVI | 1
| Cemgetemze P_rlrenhiﬂ-. mansgeriai, ﬂ-purhmmiL sz 30 punti
Iterazione cot gV organt di indirizze politico ~Capackd &l sxliisfure I csigenze ¢ ke aspetative T
dell"organo palitics i riferimento e di conformarsi sfficacemente ¢ in tempi mgioRevoli alle LT
dlreltive ¢ allc disposizion emurete degli orpani &8 jpdirizzo
{ Tensione al rimiato ed attentiome aifa qualitd -Capacith di misurstsi s Hsuhuti impegnativi ¢
slidamti € di porare » compimento quants assegnade, paramiendo la mipliors qualith delle ttivitd LY
svnh:

G 0, organizzativa ¢ del pertonale ~Capacith i osare lv risorse finanzicke o R
umae dizponihh con criteel & ecunomicith ofimizzando i) rappoin  Kmpo/costifqualith ¢ 0a2 ‘
stimolando 1o sviluppe professionsls del personale

‘Oriemamentn all Binovesione <Capacits propasiliva ¢ di orcniamente all imovazione fializzsts | [
alle potitiche dell” Amninistrazione Ga2 | _
Asionomia e flecibiliva -Clpnmh & ag agice per per otimizzare Atbvitk © Tisoac,  Individuande ko |

L solugioni oigRori e di adaetrsi alle esipenze mutevoli [T

Collaborazinme -C'-cq:lulﬁ di stabddire un clima di collaboeazions attivo, in patielare con gl nrgam [
| &i governo, con § collézhi e con i personate | #ss8 |
Differenziasione -Capacith di vakducione differenzien dei Propri coliaborntori temsto conite onter delie | [
| diverae performance degli deasi o R 023 | i
- . PUNTEGGHO TOTALE |
___ Perfomance organizeative/ oblettivi pemerall defl'este | Max 20 pumdi
| Fanor dectingi net pi pum delix p:rl'ummec ot

| Valutazione della Performance organizzativa ¢ individeals da pertzdegh wenti oo decivame dagli ‘ J=10
| ehhlichi in meteria di rasparenza of anticoenizione
TDTALE _Max 190 puntl

1L SEGRETARIO COMUNALE [ IL KUCLEO DI VALUTAZIONE

| P.P.¥. IL DIPENDENTE




TABELLA RIASSUNTIVA

| PERFORMANCE ORGANIZZATIVA B __.“ ]
| PERFORMANCE INDIVIDUALE . _.._..E
 COMPETENZE PROFESSIONALL MANAGERIALI COMPORTAMENT] ORGANIZZATIVI
T TOTALE R, |——

APPLICAZIONE FATTORI DI INCREMENTO E D§ RIDUZIONE

= o s o

( FATTORI DI INCREMENTO ) [mﬁnﬁb Panteggio j

». Evetstunll Miteriod nfiivis, di particelsre riicvaman, predatt o6 nano che | alndpuat
| o siano state oupetto di prog rammnsime e
b. Effettwazions di autivith complesas par sffetto di Imarevist] o per nuovs
| ademp imemti
| & Attivith svelta ju mlﬂuhlc [l -ln'i ﬂ!g_‘len@-ruu
d. Particuinei £ comprovat beacho per per U'niw

L
| BConeEss & Fapen, tingriot] entrate, migliorasuents M'Imgi!g dglﬂ':gt {

ey

_ TOTALE

| FATTORI A RIDUZIONE C Rirresa(we) | Ridusiens duspplicars

) Risarcimenis det dmno |
| b) Indennizzy
| ¢) Commissario ad mcta

d)Mlmotm!ivammzioncdelpmwndhm(mlcmmai
| legge 24 11990)

|
[ Mm:ﬁsaﬂnmmdeﬂ:@miumimmdlmmm [
COMUZNT &0 traspancnes smeinistrative, non riconducibili a3 fbori
| presuppasti e — —
| Msneso rispedts delle d dmﬁweunpnmwdallmuuiﬂmm {articals 21,
_ doeran leg lalativo 1ES/2001)
hdﬁmmuxnmmdleabhmuwnwmo vi danwii |
&l pormabe finBonaimetta dell'ente {asticalo 55 se:nefs} BoCETtaLe ned |
__comean della valumazione. |
i Rilicvi igmificativi verificati in occosions ¢ dell"wtiviti. di contrelio sulln | !
) regolaritd degl atti
' Indisponibilitk alla cooperazioae ¢ alla imegrazionc organizzative
l Avere detenminato colpevoimenie debitl fuori bllancio
]

.....

Rilievi da parte dei cittadin ciguardants PineffiConsa 6 i fhancals
furxivansents de] servizio
e = e — rmen s = e | s v i—

— —— : o TOTALE

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
| Puntezzin rsmitante dal'applicazione det fattori di vahntarlons - [
| Futtori di ineremente - _ |
Fastoridl riduziene [

J

s

Valutazions facinnzhone:
Laures

| Master

| Carro di formuzions
Puntegelo fimale comesviln

Duta dells valstazione Flrma del valutsinrs



Htotale ded puniegsi sopea degertiti da titolo alla pereeptunic dell"indeantth & Hswlinto secamdo le fisce sotip ndicate,

EROGAZIONE DELLA INDENNITA' DI RESULTATO PER LE FOSIZRONT
ORGANIZZATIVE

Punteggio conseguito In fase di valutazione degli| % Retribuzione di risadtato
betti]

Funteggio da 02 60 B Nessuna retribuzione di risultato ed eventuale reveca
A

Pumczgio da 61 & 70 10 % della refribuzions di posizione
 Punteggio ds 712 80 T 15% dellarctribuzione di posizione |
| Punteggio de 81 a 90 ~ | 20%dellarcibuzione & posizione
Punkeggio da 91 2 100 25% della refrbuzions 0 posizione. |




ALLEGATO2 SCHEDA N. 27

COMUNE DI MOLITERNO
SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE
CATEGORIA D ¢ C non titolare di posizione organtzzativa

ANNO
| COGNOME: o [ NoME: - .
| Area/Settore | Servizio T
[ Categoria: - o - Posizione economica: ]
[Proﬁpmfelﬁon;k: _ - _ _ -
| Elements i valutazione R ' [ Puotinssegmad
_ Performames Individusle | MaxSdpwti
Grade | Awmsgeati im beseal
| Roggrungias | grado oF '
enio rapplangl sienie

—_— |
os /PRS0 _PONTL ~ .‘
| ———— - PUNTEGGID TOTALE OBIETTIV1 |
| Competenze professionall, manageriall, comportamenti organizzativi B _ Maz 3 punti
| Impegno profuzo neli"attivitd di competenza 0x5 I
: — — ]
Attenzione alls qualitd ed alia soddisfazione dell"utenza Gns ;
Rispetto dei tempi - . - | eas | 1
[ Precisione ed accuraterza nel lavoro ' o o ' _*| D [ - B
N, — — 0a3 |
Afidabilita ne) rispetio degli impegni |
L R S — . _— _+ Oxs |
Capacits di lavoranc con i colleghi
= = S = . 0as | § .
PUNTEGGIO TOTALE
. o Perfomunce organizzativa | Max20 pusti
Fattori declinati ne! piano della performance Dals
' Valutazione della Performance organizzativa e individuale da parte degli wenti | 045 | o
_ /o derivente dapli obblighi in materia di trasparenza ed anticorruzione | 1 — |
PUNTEGGIO TOTALE |

 TOTALE Max 100 punti
1L RESPONSABILE DI SETTORE/AREA | P.P.V. IL DIPENDENTE



TABELLA RIASSUONTIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA [ l
|

| PERFORMANCE INDIVIDUALE

| COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALI COMPORTAMENTI
| ORGANIZZATIVI - | 1
| TOTALE i

APPLICAZIONE FATTORI DI INCREMENTO E BI RIDUZIONE

| FATTORI DI INCREMENTO T | Range di Punttggioper | Puntegghe |
{ — e _ dascun fattore | stirfbuity
a. Efferiunzione di atifvith suove pey cffictio di imprevizdi 9 per nuavi ademplrisenty | Du .3 punti '

i b. Astivitd avolia in So3tituzions di akirl colleghi Iemnporancamente impostibiinati | DaOa & pust) i i

’ o ~ TOTALE

rm'm)m DIRIDUZIONE ' *nmnﬁr.viii) Riduzions da applicars

[} " Maneato fispetlo e Iempl procedimentel, caasado, nvcnﬁona [
responsahilith, almeno wno dei scguenti casi: [
) Risarcimento ded danig ‘

b} Indennizzo
c) Commbsario ad acta

1 Mancata stisazions defie Siposiconi in matcria 4 prevengione della | 1
cormuEofne S tresparenzs anuminkdrgtive, oon riconducibily 5 Getsori ‘
presuppegd

2) ]mﬁmmnhmumweabbmmmmhgmim- |
finzivenmento dell'ene {mticolo 55 sexies) ecoertate nel contesto della i
__ valutwione. |

— Avere dewetiinaio colpovolmente debiti fuord bilancio |

5)  Rilicvi da pertc dej cittadini rigmardenti 1 incthicicnza o §) mancato - y ™ _g
e Sangionaiiento del servizio !

TOTALE

RIEPILOGO

"Panteggio risultaste dali*applicazione del fattori di valutaziene
ib

" Fattori di incremento [+

| Fattori di riduzione i

‘ Punteggio finale conseguito ;

Data dells valutnzione /s -
|II f/

w"%» { U // rl,' l?irma del ulnln;qte C



i toiale def purtieggi sopea deacritti dil titolo alla collocazions del dipendente in una delle seguenti fscs:

EROGAZIONE DELLA INDENNITA' DI RESULTATO PER | DIPENDENTT NON
TITOLARI DI POSIZION] ORGANIZZATIVE

-Punteggio Bno a 50 puntl: asseun compenso

~Punicggio de $1 a 60 punti: crogeziome del 6%

Funizggio da 81 2 63 punti: erogazione del 64%

Puntegeio dn &4 2 67 punti; erogazione ded 68%

~Fundegglo da 68 a 70 putl: arogazions del 70%

Pumrggio da 71 873 punti: crogarione del 74%

-Puntoggio da 74 a 75 panti: crogazions del 76%

~Pumteggio da 76 & 18 punii: erogaziane del 78%

~Punteggio da 79 a 80 puntl: erogazione det 80%

-Punicggio da 81 a 33 purti: crogazions dei #4 %

Funtcggio du 84 w 85 pumti: crogrzione del 86%

Punisggio da 86 2 88 punti: erogezions del 8%

“Puniegglo da 89 8 90 punii: srogaziocs del 90 %

-Puntcggic da 91 2 92 punti: eropazions del 52 %

*Puntcggio da 93 5 96 punii: crogazionc del 34%

Qritre 96 pusti: erogazione del 10054



ALLEGATO3 SCHEDA N, «3

COMUNE DI MOLITERNO
SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE
CATEGORIA B ¢ A non titolare di posizione organizzativa

ANNO
“COG_NO_—ME _ | NOME: 0 T
Areal Se‘iﬁre | Serviziw _ -
| Categoria: - N | Posizione econemica:
Profilo p_l_‘nfessinmlz: V T T '
" Edement] di valutazione ' - ~ Punti saveguati
T Performance individuale o } ~ MaxS50pumt ]

| | Grado | Assegustiin |
ragglung | base sl grado di

imente | rapglumglmento ‘l
| obiettivo | dellPobiettivo |

Rﬂggmnaamenm degli obiettivi lndlvidulu assegomti o
DBIETI'{VO! _ | PERD | ?UNTI - | i .
OBIETTIVO? TrESO | PUNTI I I |
OBIETTIVO 3 _PESO” __ |FUNTI I | —
OBIETTIVO4 _ |PESO_____ PUNTI )
| mmmamgm OBIE’ITIV! | -
| Competenze pmfnamnali, mng@i. comportamenti organkezativi | __Max 40 punti
Cupmnidnmmncllmmzd:ﬂuﬁhwﬁa!ﬁduzdmmmglwIIscrvmodo da7
cvitans . - S | I
" Aeirione alls qualith o slla sogdistizione dal Gienza. Gas | 1
" Puntuabith mel dare esecirione alke disposicivn et sovimoedingl] | : Il o
— B - | Dad |
I' Precigiont cal sechroteszs vl avoro | . ; |
— = | 8%
' Grado di aulonomia mostrato per [z gestiont Geile emergenze o
- == — ;a7
Capacith di lavorare con [ colleghi l. ‘
- . das
PUNTEGGIO TOTALE
' — - | R
— .. Ferfomupce organizzativa | Max 10 punti.
T Fatiori doclinati el pisno della performance ETY

| Vannzzione delta Ferfarmance organirrariva ¢  individuaie da e degh btenti &/ derivanse o i | aa ;1';- 7‘
¢ obiblighi in majerla di o di impsparcnza oA snticorrarione

' TOTALE Max 100 puati i

TL RESPONSABILE DI SETTORE/AREA | P.lrw. IL DIPEXTENTE




TABELLA RIASSUNTIVA

| PERFORMANCE ORGANIZZATIVA .'

'PERFORMANCE INDIVIDUALE —_— |
COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALL COMPORTAMENTI | ==

| ORGANIZZATIVI _ N

| TOTALE

AFPFLICAZIONE FATTORI DI INCREMENTO E DI RIDUZIONE

| FATTORIDI INCREMENTO [ RangediPanteggia per | Punieggin

ot oo 31 bere vt o o e CMcURSsthare | patrilwsite
uEHMﬁmedﬁmﬂvﬁﬂnmweﬁ‘m@dimﬁsﬁowmla&mm [n-l-:unti

—
1

‘ b. Attiviel svolta in sostituzione G alti colleghi tempormnexments ipossibilir ‘

Da®a5punt

l. T . == —— ,| ==

 FATTORI DI RIDUZIONE icorrenza {si/no) | Riduzione da applicar
[ )] Mmmump:ﬂud_eit:mpipmdinmuﬁum\dn.awmtmj I
respoasmbiiitd, simeno uno dei segueati casi; |
#) Risarciments del dansio
| b} Indennizzo 1
| €} Comunissrio ad acia

l ) Muceta astuazions delle disposiziont m makerie &i preveazione della ‘ ' — 1
COrTUERE $10 irasparerces smminlsesiv, mon degiducibili a Patboei
L presupposio —— = e I S R —
) ln:ﬁi:i:uznn'mmmp:l:n:chcﬂbi-mommmmvidmiﬂnmmnk T
funzionsmente dedl’eote {articolu 35 pexics) acverinle nel coniesio della
vabutarione

" 8) Indisponib ith alla cooperazions callintcgrazion: oegmizaativa | I B '|
5} Avere determinato colpavolmente debini fuori bllancio Y [ |

6 Riliewi da pote dei cictadind riguardanti IimefAc e T B
Il mancatn funzionaments del sarvizio e R
TOTALE

RIEPILOGO
Punteggio rismtante dalPapplicazione dei fattori di valutazione [ -

| Fattori ﬂijim:r:mcllﬂu - T+

| Fattori di ridusione ' - - )

Punteggio finale ronseguito | -

Data dells valutazione

Firma del vatutntore



I tatabe del puntcgei sopea descritti di titolo slla collocarsone del dipendante in uns delle scqnenti
fisce:

EROGAZIONE DILLA INDENNITA® DI RISULTATO PER I INFENDENT] NON

TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVE

~Pumiepgio fino a 50 ponti: neszun compensos
=Puntegpio da 51 2 60 punti: crogaxione del 60%
~Pusikegizio da 61 4 63 punti: erogazione del 64%
~Puneekgio du 64 2 67 pund: erogazionc dol 68%
~Puntepgio da 68 w 70 munti: erogazione: del 70%
“Puntcggio da 7¥ & 73 punti: crogazicas de¢l 74%
~Patitggio da 74 1 75 punti: erogazionc del 76%
-Punteggle du M6 o T8 punth: erpgazione del 78%
~Punieggio da 79 a B0 pumti: evogazione del $0%
Puntepgic da 31 a B3 pumti: crogaxions d¢) 84 %
Punteggio da 84 8 BS pueti: eropezioac ded 86%
-Punteggio da 86 & 88 punti: erapazione del 35%
~Punieggio da 89 5 90 punti; erogazioie del 90 %
~Punizggio du 1 2 92 pumti; crogrzione del 92 %
-Punteggio da 93 a 96 punti: erogazione del 94%
Oltre 96 pusith: erogazione del 100%

oy
.Ix,»"f.. ¥ ‘
|‘ 7 ,, /
/&.J/Z



Visto:si dichiara di avere espresso parere favorevole in ordine alla regolarita tecnica e contabile della proposta relativa alla presente

deliberazione, ai sensi e per gli effetti dell’art. 49 del T.U. delle leggi sull’ordinamento delle autonomie locali, approvato con D.Lgs.
18/08/2000, N. 267.

1l responsabile 4abile
Servizio amministrativo izio Nigilanza
f.to (Dr.ssa Montesano) A " Girelli Graziano R.)

LETTO, APPROVATO E SOTTOSCRITTO.

Il SINDACO Il SEGRETARIO COMUNALE

f.to TANCREDI Giuseppe f.to Dr. Gerardo LUONGO

Il sottoscritto dichiara che il presente atto & stato pubblicato all’albo pretorio comunale in data
e vi rimarra per quindici giorni consecutivi.

—(
Nr ;’2 Reg. Pubblicazione.

Moliterno [i

I MESSO COMUNALE

f.to FERRARO TOMMASO

Si attesta che la presente deliberazione & copia conforme all’originale per uso amministrativo.

e
il *’uv.pes retari
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Z) 'gs,:/s.,% \& Dr ssaR SANO
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Moliterno |i
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