CITTA DI CARLENTINI

PROVINCIA DI SIRACUSA

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE

Oggetto: *

Approvazione “Regolamento Comunale sul sistema di valutazione delle
performance dei dipendenti”

L’anno duemilaquindici, il giomo QUIN b-\ C\. delmese SETTEHRQA E |, alle orejz 2 O, si & riunita

LA GIUNTA MUNICIPALE
Con I'intervento dei signori: :
' Presente | Assente

1) BASSO Giuseppe Sindaco A
2) FERRARO Angelo V. Sindaco X

3) MANGIAMELI Salvatore Assessore X

4y TORCITTO Concetta Assessore X

5) CARNAZZO Giuseppe Assessore X

Js
Presiede il Sindaco\Si . Giuseppe Basso| o7, AN GELO FERR AVO

Partecipa il Segretario Generale 1, SEGRETARIO GENERALE
Dott, FEDERICO CESARIO

1 Presidente, constatato la presenza del numero legale, dichiara aperta la seduta ed invita i convenuti a deliberare
sull’argomento in oggetto indicato.

Al sensi del comma 1 del’articolo 53 della legge 8 agosto 1990 n. 142 come recepita dalla legge regionale 11
Dicembre 1991, n.48, nel testo sostituito dall’art.12 delfa legge regionale 23 dicembre 2000, n.30, si esprime parere
FF}\JOP\ = \ro LE‘- .......... in ordine alla regolarita tecnica della pro ;

Li, A2-9%-%0 {5 11 Respohsabi

AL A
4

Ai sensi del comma 1 dellarticolo 53 della legge 8 agosto 1990 n,142 come recepita dalla legge regionale 11
dicembre 1991, n.48, nel testo sostitutive dell’art.12 della legge regionale 23 dicembre 2000, n.30, si esprime parere
...................................... in ordine alla sola regolaritd contabile della proposta.

Li, 11 Responsabile del Servizio Finanziario




Oggetto: Approvazione “Regolamento Comunale sul sistema di valutazione delle
performance dei dipendenti®,

IL SEGRETARIO GENERALE

Premesso:

- che ’Amministrazione comunale con propria deliberazione di G.M. n. 140 del 20/11/2014 ha
approvato il “Regolamento conumale sul sistema di valutazione della performance dei
dipendenti” al duplice scopo di assicurare criteri di valutazione pin idonei alle mutate
esigenze organizzative della P.A. e nel contempo assicurare alla Comunitd amministrata
accessibilita totale alle informazioni relative all’organizzazione del personale ¢ alla aftivita
prestazionale dallo stesso svolta nel rispetto dei principi di pubblicita e trasparenza dettati dal
D.igs. 33/2013;

- che con successivo provvedimento n. 11 del 17/02/2015 la Giunta, su proposta del Segretario
Generale, ritirava il citato regolamento sul presupposto condiviso che I'attesa riforma della
Pubblica Amministrazione sulla riorganizzazione delle Amministrazioni Pubbliche avrebbe
potuto innovare il sistema di valutazione della performance conseguendone che la delineata
normativa regolamentare dovesse opportunamente armonizzarsi con le preannunciate
innovazioni,

Tutto cid premesso:

- vista la legge 7 agosto 2015 n, 124 recante ‘delega al Governo in materia di
riorganizzazione delle Amministrazioni Pubbliche”, pubblicata sulla Gazzetta Ufficiale n.
187 del 13/08/2015, con cui vengono delineate fe linee guida per la riorganizzazione delle
PP.AA. in attesa del successivo completamento che su alcune specifiche materie sard
perfezionata dai successivi decreti delegati;

- visto in particolare I’art. 17 della richiamata legge recante “riordino della disciplina del
lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche” ed in particolare il punto 1 lett. r)
e v) con cui viene riconosciuta él!e Regioni a statuto speciale la potestd amministrativa in
materia di lavoro per il personale dipendente, nel rispetto dei principi fissati dal D.lgs.
165/2001 ¢ di .coordinamento della finanza pubblica con particolare riferimento al
contenimento del costo del personale. o

Precisato che, in materia di valutazione del personale, la normativa di cui all’art. 17 punto 1

lettera r) enfatizza il riconoseimento del merito ¢ la corresponsione delle premialita ai dipendenti

in relazione ai quali sono applicati sistemi’ distinti per il riconoscimento della performance
individuale rispetto ai risultati raggiunti dall’organizzazione, oltre che normare il coordinamento

della disciplina in materia di valutazione e controllo interno.



Precisato, altresi, che gli indirizzi suesposti sono stati recepiti ai finidi attualizzare
Iarticolazione regolamentare sul sistema di valutazione della performance del personale e
conseguentemente poter esitare il testo regolamentare\a in armonia con i principi fissati dalla
richiamata legge delega al Governo in materia di riorganizzazione delle Amministrazioni
Pubbliche ritenendo che eventuali integrazioni possano essere apportélte, ove necessario, a seguito
defl’approvazione dei decreti delegati; : |

Visti:l ‘-

- il D.gs. 150/2009;

il D.lgs. 165/2001;

- il D.gs. 33/2013;

la legge 7 agosto 2015 n, 124;

1

PROPONE

all’Organo Esecutivo ’approvazione dello schema del “Regolamento Comunale sul sistema di
valutazione delle performance dei dipendenti” composto da n. 20 articoli e comprensivo di
allegati “A”, “A1” e “A2”, che allegati costituiscono parte integrante e sostanziale della presente

deliberazione.

LA GIUNTA COMUNALE

Ritenuto dover provvedere in merito, in conformita alla proposta formulata dal Segretario
Generale, ad unanimita di voti espressi in forma di Legge;

DELIBERA

1) diapprovare la superiore proposta nella formulazione sopra richiamata;

2) di approvare il “Regolamento Comunale sul sistema di valutazione delle performance dei
dipendenti” composto da n. 20 articoli e comprensivo di allegati “A”, “A1” e “A2” allegati al

presente provvedimento per costituirme parte integrante e sostanziale.

LA GIUNTA COMUNALE

Con separata votazione, ad unanimita di voti espressi nelle forme di legge,

DELIBERA

I’'immediata eseguibilita della presente deliberazione, ai sensi della L.R. n, 44/91,
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PROVINCIA DI SIRACUSA

Regolamento Comunale

sul sistema di valutazione delle performance
dei Dipendenti

Applicazione degli artt. 4 e 5 della legge 4 marzo 2009, n. 15 “Delega al Governo

finalizzata afl’ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e alla efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni nonché disposizioni integrative delle fimzioni
attribuite al Consiglio nazionale dell'economia e del lavoro e alla Corte dei conti”, dell’art.

7 del D.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 “Aftuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in

materia di oftimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza

delle pubbliche amministrazioni” e del decreto legislativo 14 marzo 2013 n. 33 in

materia “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita, trasparenza e

diffusione di informazioni daparte delle Pubbliche Amministrazioni”,

Approvato con DELIBERA di Giunta Municipale
n (G§ del )5-09- 1045
divenuta esecutiva in data{s /p9/2015

Via Cap. Francesco Morelli, 6 — 96013 Carlentini (Sr) -Tel. 095 7 7858111 - Fax 095 /991215 - P. L.v.a. 00192920850
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TITOLO I
PRINCIPI GENERALI

Art. 1
Oggetto

Al sensi degli artt. 4 ¢ 5 della Legge 4 marzo 2009, n, 15, e dell’art. 7

del D.Les, 27 Ottobre 2009, n. 150, il Comune di Carlentini adotta un

nuovo sistema permanente di valutazione delle prestazioni e dei risultati
dei Dipendenti.

I presente regolamento disciplina;

a) le modalitd di valutazione delle prestazioni e dei risultati dei
Dipendenti ai sensi dell’art. 6 del CCNL sottoscritto il 31.03.1999
¢ dell’art. 9 del D.Lgs. n. 150/2009;

b) le modalitd di selezione per la progressione economica all’interno

della categoria ai sensi dell’art. 5 dello stesso CCNI, ¢ dell’art, 23

del predetto Decreto legislativo;

¢) conferimento degli incarichi di Posizione Organizzativa.
Scopo essenziale della valutazione & promuovere e incentivare il
miglioramento delle prestazioni e della professionalitd dei Dipendenti.

La valutazione delle prestazioni del personale ¢ una “componente
essenziale” del rapporto di lavoro in quanto si propone di valorizzare le
competenze dei Dipendenti, per il perseguimento di finalitd di sviluppo
organizzativo.

Per il carattere innovativo, introdotto dalla normativa innanzi richiamata, si
rende necessario ’avvio del sistema con modalitd in sperimentazione, in
attesa della sottoscrizione del nuovo contratto collettivo nazionale di lavoro.
La progressione all’interno della categoria ha una valenza esclusivamente

economica € si concrefizza in una serie di posizioni economiche che il

3
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Dipendente pud successivamente acquisire, sulla base dei criteri selettivi e
meritocratict stabiliti dal presente regolamento € delle risultanze del sistema

di valutazione adottato.

Art. 2

Finalita di applicazione

Il sistema permanente di valutazione ¢ strumento di supporto alle
politiche di sviluppo professionale dei Dipendenti dell’Ente e di
trasparente applicazione degli istituti contrattuali ad esso connessi.

In particolare esso rappresenta:

@) un elemento fondante il sistema complessivo di gestione delle
risorse umane finalizzato alla valorizzazione delle capacita
professionali dei Dipendenti;

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

¢ labase di analisi comparata per ’applicazione dell’istituto contrattuale
per la progressione economica interna alla categoria (progressione
orizzontale);

d) la base di analisi comparata per I’erogazione dei compensi diretti ad
incentivare la performance individuale ed il miglioramento dei servizi,
attraverso la corresponsione di compensi correlati al merito ed

all’impegno di gruppo, per centri di costo, e/o individuale.



Art. 3
Soggetti valutatori
La valutazione delle prestazioni dei Dipendenti & effettuata comunque al
termine di ogni anno ovvero con periodicitd piu ravvicinata in caso di
particolare necessitd, con le metodologie previste dal presente regolamento:
@) dal Responsabile di Posizione Organizzativa per i Dipendenti assegnati
alla propria struttura organizzativa,
b} dal Nucleo di Valutazione per i Responsabili di PP.OO.
Nel caso in cui un Dipendente sia trasferito nel corso dell’anno da un
servizio all’altro, la scheda di valutazione deve essere compilata dal
Responsabile di P.O. presso cui il dipendente presta servizio nel mese di
dicembre, previa acquisizione, se ritenuto necessario, di una proposta da
parte del Responsabile di P.O. presso il quale ¢ stato prestato il servizio

nell’anno oggetto di valutazione.

Art. 4

Gestione del contenzioso

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

Se la valutazione espressa dal Responsabile non & condivisa dal dipendente,
quest’ultimo pud chiederne la modifica al Responsabile che lo ha valutato,
formalizzando le proprie ragioni ed i motivi con riferimento ai fatti ed ai
criteri valutativi enfro sette giomi lavorativi da quando la scheda viene
illustrata e sottoscritta per presa visione, eventualmente accompagnato da
un legale o da un rappresentante sindacale della Federazione a cui aderisce.
Il Responsabile di P.O. interessato assume la propria decisione in merito
all’istanza e formalizza la valutazione definitiva entro 5 giorni dalla data del

contradditorio di cui al comma precedente.
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La procedura di valutazione si conclude con la sottoscrizione della scheda
per presa visione del Dipendente ovvero con la decisione definitiva del
Responsabile sulla richiesta motivata del Dipendente di modifica della
valutazione.

In caso di persistente insoddisfazione sulla decisione definitiva del
Responsabile rispetto alla richiesta di modifica della valutazione, il
Dipendente attiva la formale procedura di contenzioso innanzi al Giudice
ordinario, entro 30 giorni dalla data di notifica, secondo le modalita di cui

agli artt, 65 e 66 del decreto legislativo n, 165/2001 e ss.mm.ii.

La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo da parte del
Dipendente comporta la decadenza dell’esercizio al contraddittorio.
Ogni scheda di valutazione & conservata nel fascicolo personale del

Dipendente.

TITOLOII

SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PRODUTTIVITA
EIL MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI

Art. 5

Programmazione operativa

I Responsabili di P.O. definiscono la programmazione operativa di massima
annua per i Dipendenti sulla base delle linee programmatiche adottate
dall’Organo di indirizzo politico-amministrativo.

Gli obiettivi ¢ le responsabilitda da assegnare devono discendere
direttamente dalle strategic dell’Ente definite nell’ambito del PEG,
del Piano degli Obiettivi, dei progetti e/o dei piani di miglioramento
assegnati alla propria struttura organizzativa.

A tal fine, il Responsabile di P.O. predisporrd appositi piani di attivita
6



Comune di Carlentini

annuali o pluriennali individuando obiettivi da conseguire ¢ la soglia

minima del raggiungimento degli obiettivi, da cui scaturisce 1’erogazione

dell’incentivo individuale e le responsabilitd da assegnare. 11 progetto potra
prevedere anche step di verifica ed eventuale regolazione in itinere.

Al fine di consentire la periodica verifica da parte dei Responsabili di P.O.

dei risultati conseguiti, i Responsabili dei servizi predisporranno report con

cadenza trimesirale dell’attivita svolta in attuazione dei programmi loro
asscgnati.

1l sistema di valutazione deve essere basato sulla verifica dei seguenti

indicatori, presi anche singolarmente:

a) Miglioramento della performance individuale come rapporto tra carico
di lavoro istituzionale e prestazioni di lavoro correlate agli obiettivi
assegnati (raggiungimento dei risultati attesi);

b) Miglioramento dell’indice di presenza, come rapporto tra le ore
di presenza effettiva, ad esclusione delle ore di straordinario, e le
ore contrattualmente dovute (indice di assenteismo);

¢) Miglioramento dell’indice di adeguatezza, come rapporto tra i risultati
conseguiti e i risultati attesi (valutazione interna);

d) Miglioramento dell’indice di tempestivitd, come rapporto tra quantita
e qualita della prestazione come viene percepita dall’utenza e quella
ritenuta ottimale (valutazione esterna).

Le risorse destinate alla performance individuale sono finalizzate a

promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza e

di efficacia e di qualita dei servizi, pertanto & necessario impegnare tutto il

personale dipendente nei piani di lavoro, i quali possono essere individuali,

di gruppo, per servizi e/o intersettoriali.

Periodicamente, ¢ comunque ogni qualvolta sia attivata la procedura di

valutazione, il Responsabile di P.O. procede ad una verifica dello stato
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di attuazione degli incarichi ripartiti e se necessario ad un aggiornamento

della programmazione operativa.

Art, 6

Assegnazione del budget

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

Le risorse di cui al comma [ sono assegnate ai singoli Servizi in

proporzione al numero dei Dipendenti assegnati allo stesso.

Art, 7

Modalita e tempi per la valutazione

Ciascun Responsabile di P.O. provvede a valutare tutto il personale

assegnato al servizio di competenza, entro il mese di gennaio dell’anno

successivo a quello di riferimento, considerando le attivita svolte e gli

obiettivi raggiunti da ciascun Dipendente nell’anno solare precedente.

Il Responsabile di P.O., ai fini dell’attribuzione dei punteggi previsti

nella scheda di valutazione, si avvale:

a) delle proprie osservazioni e di quelle dei diretti collaboratori;

b) di informazioni di qualunque provenienza, anche sulla base di reciami
dell’utenza, purché adeguatamente verificate;

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

Periodicamente i Responsabili di P.O. possono elaborare valutazioni

8
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parziali dei Dipendenti ed avvertire quelli per i quali si profila una

valutazione negativa indicandone le ragioni essenziali.

Art. 8

Procedura di valutazione

La Giunta Municipale, con proprio provvedimento predispone ed approva
il “Piano degli Obiettivi” ed assegna gli obiettivi ai Responsabili di
Posizione Organizzativa:

a) Per ciascun obiettivo & necessario individuare una breve descrizione e
il grado di strategicita di riferimento,

b E possibile Iindividuazione di obiettivi di mantenimento, ma
limitatamente ad un solo obiettivo;

¢) L’assegnazione degli obiettivi prevede anche I’individuazione delle
risorse umane, strumentali e finanziarie necessarie alle finalita
identificate;

d) Il Nucleo di Valutazione procede aila successiva valutazione sul
raggiungimento  dei risultati, avvalendosi dei report prodotti dai
Responsabili di PP.OO.

I Responsabili di Posizioni Organizzative attribuiscono specifici obiettivi

individuali ai Dipendenti assegnati alla loro Area.

Tali obiettivi devono essere individuati in coerenza e nell’ambito degli

obiettivi di PEG (Piano Esecutivo di Gestione) approvati dalla Giunta

Municipale.

In tale fase il Responsabile di Posizione Organizzativa individua la

suddivisione della valutazione dei singoli Dipendenti rispetto al mix tra

risultati ed obiettivi.

Anche a tal fine ci si avvale, a livello sintetico, delle schede individuate negli

9
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allegati “A.1” (scheda descrittiva dei criteri per l'assegnazione dei punteggi)

e “A.2” (scheda di valutazione dei Dipendenti).

La scheda va trasmessa al Dipendente in termini brevi e comunque entro il

31 gennaio di ogni anno; non oltre lo stesso termine va approvato il Piano

Esecutivo di Gestione.

Lo svolgimento delle attivitd lavorative comporta la necessitd di

periodiche verifiche sull’andamento della gestione ai fini del

raggiungimento degli obiettivi prefissati. Per tale motivo ¢ prevista
una verifica a cadenza trimestrale (Report trimestrale).

I responsabili di P.O. - a seguito della produzione ed csame dei report -

verificano lo stato di attuazione degli obiettivi assegnati ai propri

Dipendenti ed eventualmente li convocano per un colloquio intermedio.

Entro il 31 dicembre di ogni anno si deve concludere il processo di

valutazione degli obiettivi e delle prestazioni di performance.

A tal fine:

a) 1 Responsabili di P.O. compilano le apposite schede finalizzate
alla valutazione degli obiettivi e dei comportamenti dei singoli
Dipendenti a loro assegnati. Tale azione pud venire svolta anche
con colloqui ed inconfri con il lavoratore o previa “auto
valutazione”.

Le schede compilate vanno consegnate tempestivamente ai
Dipendenti assegnati, i quali hanno tempo quindici giorni lavorativi
di tempo dal ricevimento per evidenziare eventuali discordanze.

A conclusione del processo valutativo da parte del Responsabile di

Posizione Organizzativa e considerato il grado di valutazione ottenuto

dai valori numeri attribuiti ai fattori di valutazione indicati nella scheda

di valutazione (allegato “A.2”), il Responsabile del Servizio Personale

provvede a compilare una graduatoria delle valutazioni individuali di

10
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tutto il personale assegnato al fine dell’allocazione nelle fasce di merito
secondo il criterio  decrescente del punteggio e nel rispetto delle

modalita previste al successivo comma 7,

In attuazione della disciplina introdotta dall’art. 69 del D.lgs. 150/2009

cosl come combinato con ’art. 31 comma 2 del medesimo decreto, in

ogni graduatoria, il personale ¢ suddiviso in fasce, come di seguito

descritto:

+ nella 1* fascia (valutazione con ottimi risultati) viene inserito il 20% del
personale;

» nella 2% fascia (valutazione con buoni risultati) viene inserit-o i1 30% del
personale;

« nella 32 fascia (valutazione con risultati oltre la sufficienza) viene
inserito il 40% del personale;

+ nella 4° fascia (valutazione al di sotto della sufficienza) viene inserito il

10% del personale.
I’arrotondamento sara effettuato all’unita superiore nel caso di resto
pari o superiore a 0,5; all’unitd inferiore nel caso di resto inferiore a

0,5 e comunque in ogni caso.

Art, 9

Attribuzione del premio individuale

La ripartizione delle risorse destinate al finanziamento delle singole
fasce di merito per la corresponsione del {trattamento economico
accessorio collegate alle performance individuali sard effettuata nel

seguente modo:

I
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_Livelld dl p_érfo_rma:nce Valori in. % cjlél'b_ﬁ.dg'e.t _as.s_egn_ato. ai séttoi'e"
12 Fascia 50% ciel budget

2% Fascia 30% del budget

3% Fascia 20% del budget

4% Fascia Nessun compenso

2. L’importo massimo attribuibile a ciascun dipendente si ottiene dividendo
la quota attribuita ad ogni singola fascia di merito per il numero dei

Dipendenti inseriti nella stessa,

TITOLO III

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

Art. 10

Criteri generali per la progressione economica

1. Sulla base delle risorse disponibili nel fondo delle risorse decentrate di

cui all’art, 31 del CCNL 22.01.2004, la contraitazione decentrata

provvede alla costituzione del fondo per il finanziamento della
progressione economica all’interno della categoria, ai sensi dell’art.
17, comma 2, lett. b), del CCNL del 1.4.1999.

2. Tale fondo definisce la capienza economica delle progressioni

orizzontali gid ecffettuate negli anni precedenti ed, eventualmente,
individua le risorse finanziarie per nuove progressioni economiche da
effettuarsi al termine deil’anno di riferimento, comunque in misura
non superiore al 50% degli aventi diritto. Tali risorse sono interamente a

carico del fondo “risorse stabili”,
12
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Nell’ambito delle risorse destinate al fondo di cui al comma
precedente, viene determinata la percentuale delle quote da assegnare per
ciascun percorso economico.

Il Servizio personale provvede, tenuto conto dei contingenti di
personale esistenti in ciascuna posizione economica, a determinare il
numero delle progressioni economiche che possono essere attuate per
ciascun tipo di selezione,

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

Le selezioni vengono effettuate con riferimento ai contingenti di
personale avente diritto alla data del 1°gennaio ed i relativi benefici

avranno decorrenza dalla stessa data.

Art. 11

Requisiti per concorrere alla selezione

Il servizio personale provvede all’indizione delle selezioni per
attribuzione delle posizioni economiche, come definite ai sensi del
precedente articolo, mediante pubblicazione, per 20 giorni, di appositi
avvisi all’Albo Pretorio on-line e sul sito istituzionale dell’Ente nella
sezione “Amministrazione trasparente/performance”, per la conoscenza
da parte dei Dipendenti interessati. Copia degli avvisi di selezione viene
inviata alla R.S.U. aziendale.

A seguito pubblicazione dell’avviso di selezione, i Dipendenti
interessati presentano al Responsabile di P.O. di appartenenza e, per
conoscenza, all’Ufficio personale formale istanza di partecipazione alla

selezione per le posizioni economiche messe a selezione.
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3. Ai sensi dell’art. 9 del C.C.N.L. 11.04.2008, per il riconoscimento del

diritto alla partecipazione della selezione per la progressione
orizzontale, il Dipendente deve essere in possesso, alla data del 1°
gennaio dell’anno di riferimento del requisito minimo di permanenza
nella posizione in godimento pari a ventiquattro mesi.
4. Viene escluso dalla partecipazione alla selezione il Dipendente che, nel
corso dell’anno al quale la valutazione si riferisce:
a) ha ricevuto una sanzione disciplinare pari o superiore al
rimprovero scritto fra quelle indicate all’art. 24 del CCNL
06.07.1995, come modificato dall’art. 24 del CCNL 22.01.2004.

b) non ha raggiunto un quantitativo di ore di presenza in servizio
pari al 60% delle ore di presenza ordinaria effettiva previste
nell’anno di riferimento, escluse le ferie e i periodi di astensione

obbligatoria di cui al D.lgs. n. 151/2001 e di riposo prescritto con

certificazione medica a seguito infortunio sul lavoro alle
condizioni di riconoscimento dell’TNAIL.

5. Non sono ammessi alla selezione, inoltre, i Dipendenti che nella
valutazione finale, di cui all’art. 8 del presente regolamento, delle
prestazioni rese nell’anno precedente a quello di decorrenza del
beneficio da concedere, sono stati inseriti nella 4! Fascia della
graduatoria di merito.

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

7. L’esclusione alle previste selezioni, per mancanza dei requisiti
richiesti, viene comunicata direttamente ai Dipendenti interessati
mediante lettera raccomandata A.R., ovvero mediante notifica

personale, anche nella sede di lavoro.
14



Comune di Carlentinl

Art, 12

Sistema di valutazione per la progressione economica

La metodologia valutativa per [Dattribuzione della progressione
economica all’interno della categoria si fonda su un sistema
numerico che assegna a ciascun elemento di valutazione un valore
quantitativo specifico nell’ambito di un punteggio complessivo
conseguibile graduato distintamente per ogni categoria.

A tal fine, vengono utilizzate le medesime schede di valutazione di cui
agli allegati di seguito elencati:

» Scheda descrittiva dei criteri per I’assegnazione dei punteggi (allegato “A1");
« Scheda di valutazione dei Dipendenti (allegato “42”).

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

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

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

In considerazione del fatto che la valutazione del personale viene
effettuata da pil responsabili, per 1 rispettivi collaboratori ed

autonomamente 1’uno dall’altro, per I’utilizzo della stessa ai fini di
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deferminare il punteggio per la collocazione nella graduatoria per la

progressione economica all’interno delle singole categorie, spetta al

Segretario  Generale 1’adozione di un sistema correttivo per il

superamento delle criticitd di un’eventuale diversa interpretazione ed

applicazione dei fattori di valutazione.

Pertanto, nel caso in cui il Segretario Generale ritiene necessario

apportare eventuali correzioni per evidenti criticitd riscontrate, lo

stesso convoca apposita Conferenza dei Responsabili di P.O. per
individuare una soluzione condivisa del processo valutativo effettuato,
utilizzando il sistema ritenuto pit idoneo fra quelli di seguito indicati:

a) il punteggio conseguente alla valutazione del Dipendente &
rapportato, in percentuale, al punteggio massimo attribuibile alla
categoria e posizione economica del Dipendente e con tale valore si
determina I’ordine decrescente dei Dipendenti;

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

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

Il valore ottenuto con I’operazione di cui al superiore punto ¢) costituisce

il punteggio derivante dai fattori “merifocratici”, ottenuto sulla base dello

scostamento.

Le graduatorie formalizzate dal Segretario Generale vengono
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pubblicate, e diventano definitive ed efficaci, se nel termine di 5 giorni
dalla pubblicazione all’Albo Pretorio on-line e sul sito istituzionale
dell’Ente non vengono presentati ricorsi per eventuali errori od
omissioni di cui all’art. 4 del presente regolamento.

Divenute esecutive le graduatorie di cui al comma precedente, il
Servizio competente per la gestione delle risorse umane provvede ai
successivi adempimenti per I’adeguamento del trattamento economico,
La graduatoria sard valida solo per le progressioni economiche messe a

selezione nell’anno di riferimento.

TITOLO IV

POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Quadro normativo di riferimento - Conferimento e revoca incarico

Art. 13

Definizione di posizione organizzativa

Il presente Titolo disciplina 1 criteri per Pindividuazione, il
conferimento, la valutazione e la revoca degli incarichi di Posizione

Organizzativa, nel rispetto di quanto previsto dagli artt. 8, 9 e 10 del

Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del 31,03,1999,

Gli incarichi relativi alla Posizione Organizzativa sono conferiti ai

sensi delPart. 11 del C.C.N.L.. 31.03.1999, sono strettamente correlati

alla responsabilitd del servizio, quale struttura di vertice secondo
Pordinamento organizzativo dell’Ente, e danno luogo all’attribuzione
di Responsabile di Posizione Organizzativa.

Con [Iattribuzione dell’incarico di posizione organizzativa, al

Responsabile sono assegnate temporaneamente le funzioni dirigenziali,
17
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ossia quelle di cui all’art. 107 del D.l.gs. 267/2000, ¢ con essa la

direzione della struttura e di quelle softo ordinate ¢ del relativo
personale,

Il sistema di pesatura delle Posizioni Organizzative, nell’ambito

dell’autonomia organizzativa di cui [’Ente dispone, prevede
Pindividuazione dei criferi sotto indicati che a loro volta si scompongono
nei seguenti parametri:

a) Collocazione nella struttura;

b} Complessita organizzativa;

¢) Responsabilita gestionale interna ed esterna.

Il punteggio complessivo attribuito ai richiamati parametri sub a), sub
b) e sub c) correlati ai criteri metodologici di seguito riportati, pud
variare da 0 a 100 nel rispetto dei limiti percentuali fissati nelle griglie di
riferimento (dllegato “A”).

La Giunta Municipale, cui compete la pesatura delle Posizioni
Organizzative, nel valutare le performance sotto il profilo quali-
quantitativo, deve tener conto dei criteri soprarichiamati e dei parametri
ad essi collegati, indicati al successivo comma 6.

La pesatura delle Posizioni Organizzative viene attribuita in ordine ai
richiamati parametri correlati ai criteri metodologici di cui al comma 4:

a) Collocazione nella struttura

In relazione ai macro-elementi di valutazione relativamente al
parametro sub a) si tiene conto della;

/. Rilevanza delle funzioni connesse ai processi gesiiti, tenendo

conto della loro maggiore o minore omogeneitd ¢ delle attivita

gestite con particolare riguardo alla preponderanza del fattore

organizzativo su quello formativo o della loro complementarieta;
2. Rilevanza strategia della posizione, tenendo conto della rilevanza
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delle proposte di competenza dell’Area di riferimento riguardanti
atti a valenza strategica, qualificandosi come fali tutti gli atti di
programmazione e pianificazione, i provvedimenti volti a
individuare direttive e criteri generali per [’attuazione concreta dei
programmi, oltre che 1’adozione di provvedimenti che comportano
un rilevante impatto esterno;

3. Competenze specialistiche tecnico-professionali attraverso cui si

definisce il percorso curriculare in funzione delle qualificazioni
necessarie per ricoprire I’incarico.

b) Complessita organizzativa

In relazione ai macro-elementi di valutazione relativamente al

parametro sub b) si tiene conto del:

1) coordinamento delle risorse umane tenendo conto della loro

incidenza numerica con riferimento alla risorse strutturali e
finanzijarie;

2) sistema delle relazioni sotto il profilo della loro rilevanza per

Iintegrazione interna ed esterna dell’Ente, definita dall’ampiezza

e complessita dei rapporti gestiti dall’ Area di riferimento;

3) tipologia dei processi e responsabilitd emergente dall’autonomia
decisionale attraverso cui i vari livelli di standardizzazione e di
programmabilita dei processi presuppongono diversificati limiti e
livelli di responsabilita;

4) professionalita richiesta per la gestione dei processi attraverso una

conoscenza di norme, il cui aggiornamento impone una costante
ed evolutiva attivita formativa.

¢) Responsabilita gestionale interna ed esterna

In relazione al macro-elemento di valutazione sub ¢} si tetra confo
della responsabilitd gestionale interna ed esterna:
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1) Responsabilita interna: sotto il profilo della responsabilitd interna,

rilevante si appalesa la facolta di delega ai Dipendenti operanti
nella struttura di riferimento, oltre che responsabilita gestionali
attraverso, per esempio, la nomina dei responsabili di

procedimenti;

2) Responsabilita esterna: sotto il profilo della responsabilitd esterna
emergente dall’esercizio delle funzioni, assume rilevanza la
circostanza che I’Area di riferimento, nel perseguire il
raggiungimento degli obiettivi, sia tenuta al rispetto di un quadro
normativo  procedurale  vincolante  oppure  flessibile,

potenzialmente idoneo ad apportare soluzioni innovative.

Art, 14

Requisiti richiesti per 'attribuzione dell’incarico di P.O.

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

a) esperienza lavorativa maturata nell’Ente, oppure anche presso alfri
Enti pubblici e/o aziende private, in posizioni di lavoro che
richiedono  significativo grado di autonomia gestionale e
organizzativa;

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

2. Per il personale trasferito al Comune da altri Enti Pubblici mediante
20
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mobilita volontaria, si comprende nell’anzianitd di servizio svolto in

categoria D, oltre a quello prestato presso il Comune, anche

'ulteriore servizio svolto presso I’Ente di origine nella categoria D

(o equipollente).

Art, 15

Requisiti richiesti per I'attribuzione dell’incarico di alta professionalita

Gli Enti valorizzano le alte professionalita del personale della categoria

D mediante il conferimento di incarichi a termine nell’ambito della

disciplina deftata dall’art. 8, comma 1, lett, b) e ¢) del CCNL del 31

marzo 1999 e nel rispetto di quanto previsto dagli artt. 9, 10 e 11 del

medesimo CCNL,

Gli incarichi di cui al comma 1 sono conferiti dai soggetti secondo gli

ordinamenti vigenti:

a)

b)

Comma 1, lett. b) dell’art. 8 citato: per valorizzare specialisti
portatori di competenze elevate e innovative, acquisite, anche
nell’Ente, attraverso la maturazione di esperienze di lavoro in Enti
pubblici e in Enti ¢/o aziende private, nel mondo della ricerca o
universitario rilevabili dal curriculum professionale e con
preparazione culturale correlata a titoli accademici (lauree
specialistiche, master, dottorati di ricerca, ed altri titoli equipollenti)
anche, per alcune suddette professionalita, da individuare da parte
dei singoli Enti, con abilitazioni o iscrizioni ad albi;

Comma 1, lett, ¢) dell’art. 8 citato: per riconoscere e motivare
I’assunzione di particolari responsabilitd nel campo della ricerca,
della analisi e della valutazione propositiva di problematiche
complesse di rilevante interesse per il conseguimento del programma

di governo dell’Ente.
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Art, 16

Retribuzione di posizione e retribuzione di risultafo

1. II trattamento economico accessorio del personale titolare della
Posizione Organizzativa ¢ composto dalla retribuzione di posizione e
dalla retribuzione di risultato.

L’ammontare & calcolato ai sensi delle disposizioni contrattuali vigenti in
materia.
La retribuzione di risultato & corrisposta a seguito della valutazione

annuale del Nucleo di Valutazione.

Art. 17

Conferimento incarico della posizione organizzativa

1. 11 conferimento dell’incarico relativo all’Area delle Posizioni
Organizzative, definito con atto scritto e motivato, ¢ di competenza del
Sindaco.

Negli atti di conferimento ¢ stabilito il compenso della retribuzione di
posizione attribuito secondo i criteri stabiliti dal presente regolamento.

2. La nomina degli Organi gestionali deve essere accompagnata
dall’attestazione di copertura finanziaria degli oneri conseguenti
all’attribuzione dell’indennita di posizione e di risultato secondo la
normativa contrattuale riferita all’ Area delle Posizioni Organizzative.

3. L’assegnazione degli incarichi di Posizione Organizzativa con funzioni
dirigenziali segue il principio della temporaneitd ¢ deila revocabilitd degli
stessi, al fine di conseguire una ottimale utilizzazione e sviluppo
professionale delle risorse umane disponibili, nonché per rispondere ad
esigenze organizzative ¢ funzionali. Tali incarichi sonoc a tempo
determinato ¢ rinnovabili.

4, La durata dell’incarico non pud eccedere il mandato amministrativo
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del Sindaco in carica al momento della loro assegnazione e, in ogni caso,
non pud essere inferiore a tre anni. In caso di mancato rinnovo, il
dipendente continua a rivestire le funzioni direttive di competenza
all’interno del Servizio, nel quale ¢ inquadrato, nel rispetto delle
mansioni della cotrispondente cafegoria indicate a titolo esemplificativo

nelle declaratorie di cui all’allegato “A” del CCNL 31.03.1999.

Art. 18

Assegnazione degli obiettivi strategici

Gli obiettivi strategici assegnati possono avere rilevanza politica, qualora
preordinati al raggiungimento dei risultati rilevanti per la Comunita attraverso il
miglioramento dei servizi, o rilevanza amministrativa, qualora preordinati
all’efficienza ed efficacia dei servizi resi con un significativo impatto sulle
risorse dell’Ente in conseguenza della loro razionalizzazione.

Gli obiettivi operativi si esplicitano in un piano di azione, caratterizzato
dalla scansione dei tempi, dall’apporto di competenze e professionalita, oltre
che delle risorse finanziarie assegnate, che consentono di trasformare gli
obiettivi strategici in operativi.

Gli obiettivi sono definiti dall’Organo di vertice in coerenza con
quelli previsti nelle linee programmatiche approvate in Consiglio comunale
in coerenza con gli obiettivi di gestione indicati nel PEG.

La Giunta comunale assegna gli obieftivi correlati alle risorse umane e
finanziarie dell’ Area di riferimento.

Questi ultimi sono correlati all’attivita ordinaria, ai progetti innovativi ¢
ai progetti strategici contenuti nel Piano Esecutivo di Gestione dell’anno di
riferimento. Essi devono rispondere ai principi descritti dall’art. 5 del D.Lgs.

n. 150/2009.
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Art. 19

Revoca dell’incarico di posizione organizzativa

Gli incarichi di Posizione Organizzativa potranno essere revocati in

presenza dei presupposti di cui ail’art. 109, comma 1, del TUEL. In

particolare, con provvedimmento motivato del Sindaco, I’incarico pud essere

revocato:

a) per grave inosservanza delle direttive impartite dall’organo di vertice
dell’Ente;

b) a seguito dell’accertamento dei risultati negativi della gestione
espresso dal Nucleo di Valutazione;

¢) per il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati con il Piano
Esecutivo di Gestione,

d) Per responsabilitd particolarmente grave e negli altri casi disciplinati
dalla legge e dai contratti collettivi di lavoro del comparto.

I provvedimenti di revoca sono adoftati dal Sindaco con atti motivati,

sentita la Giunta Municipale, nel rispetto della procedura prevista a

riguardo dalla legge ¢ dal C.C.N.L. di comparto.

I’incarico pud essere revocato anzitempo dal Sindaco per esigenze di

ristrutturazioni e/o modifiche organizzative.

Sulla base dei principi generali, la revoca dell’incarico e la contestuale

riassegnazione alla  categoria di  appartenenza  decorre  dalla

formalizzazione e comunicazione al dipendente interessato della misura

adottata, previa acquisizione in contraddittorio delle controdeduzioni del

Responsabile di Posizione interessato.

Art, 20

Entrata in vigore

Il presente regolamento entra in vigore a far data dall’esecutivita dell’atto

24



f b
Comune di Carlentini ¢ ¥
\&-'.\uié’

deliberativo che lo approva e sara pubblicato ail’Albo Pretorio on-line e
sul sito istituzionale dell’Ente nella sezione  “Amministrazione
frasparente/performance/piano delle performance” @ onde assicurarne la

massima divulgazione.

Da tale data ¢ abrogata ogni disposizione contenuta in altri provvedimenti

regolamentari comunali che contrasti con il presente Regolamento.

nota: " il Dlgs. 33/2013 [...] & intervenuto sul Programmi della trasparenza ¢ D'integrité modificando

{a disciplina recata dall’art. 11 del D.lgs. n. 150/2009, anche al fine di coordinare i contenuti del

Programma con quelli del Piano di prevenzione della corvuzione e del Piano della performance. In

particolare sono stati precisati i compiti e le funzioni dei Responsabili della Trasparenza e degli OIV

(o Nuclei di Valutazione) ed é stata prevista la creazione della sezione “Amministrazione Trasparente”,

che sostituisce la precedente sezione "Trasparenza, valutazione e merito” prevista dall’art. 11, comma

8 del Dlgs. 150/2009.
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Allegato “A” alla Delibera di G.M. n. 9. del J769/2015

SISTEMA DI PESATURA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
SCHEDA DESCRITTIVA DEI PARAMETRI

Area | Denontinazione

Paramefri:

a) Collocazione nella struttura (Peso 30%);

b) Complessita organizzativa (Peso 40%);

¢} Responsabilita gestionale interna ed e sterna (Peso 30%).

Il punteggio complessivo attribuito ai richiamati parametri sub a), sud b) ¢ sub c)
correlati ai criteri metodologici di seguito riportati, pud variare da 0 a 100 nel rispetto

dei limiti percentuali fissati nelle griglie di riferimento.

Parametro sub a)

Collocazione nella struttura (Peso 30%) . T | Peso% _v_alutazioi;e-_ punti
' ' o ' L] max '
1. Rilevanza delle funzioni connesse ai processi gestiti, 10%

tenendo conto della loro maggiore o minore omogeneita
e delle attivita gestite con particelare riguardo alla
preponderanza  del fattore organizzativo su  quello

Jormative o della foro complemeniarietd;

2. Rilevanza strategia della posizione, tenendo conto della 10%

rilevanza delle proposte di competenza dell’Area di
riferimento  riguardanti  atti a valenza strafegica,
qualificandosi come tali tutti gli atil di progranmmnazione
e pianificazione, [ provvedimenti volti a individuare
direttive e criteri generali per 'aftuazione concreta dei
programmi, oltre che l'adozione di provvedimenti che

comportano un rilevante impatto esterno;

3. Competenze specialistiche tecnico-professionali 10%

athraverso cui si definisce il percorso curriculare in
Sunzione delle qualificazioni necessarie per ricoprire

Pincarico.

Totale parametro sub a); Punteggio max 30
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Complessitd organizzativa (Peso 40%) | Peso% | valutazione | punti
max '
1. coordinamento delle risorse wmane tenendo conto della 10%

loro incidenza numerica con riferimento alla risorse

strutiurali e finanziarie;

2. sistema_delle _relazioni sotfo il profilo della loro 10%

rilevanza per lVintegrazione interna ed esterna
dell'Ente, definita dall'ampiezza e complessita dei

rapporti gestitf dall'Area di riferimento;

3. tinologia dei processi e responsabilitd emergente 10%

dall’autonomia decisionale attraverso eui [ vari fivelli

di standardizzazione e di programmabilita dei processi
presuppongono  diversificati  limiti e livelli  di

responsabilitd;

4. professionalita richiesta per lu gestione dei processi 10%

altraverso  una conoscenza df  norme, il cwi
aggiornamento Impone una costanle ed evolutiva

attivitd formativa.

Totale parametro sub b): Punteggio max 40 -

Parametro sub c)

‘Responsabilita gestionale interna ed esterna (Peso 30%) | Peso% valutazione | punti

- 'max

1. Responsabilita _interna: softo il p;'oﬁfo della 15%

responsabilita interna, rilevante si appalesa la facolta
di delega ai Dipendenti operanti nella struttwra di
riferimento, oltre che responsabilita  gestionali
altraverso, per esempio, la nomina dei responsabili di

procedimenti;

2. Responsabilitd  esterna: softe il profilo  della 15%

responsabilitd esterna emergente dall’esercizio delle

Jfunzioni, assume rilevanza la circostanza che 'drea di
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riferimento, nel perseguire il raggiungimenio degli
obieltivi, sia tenuta al rispetio di un quadro normativo
procedurale vincolante oppiire Hessibile,

potenzialmente  idoneo ad apportare  soluzioni

innovative,

Totale parametre sub c): Punteggio max 30

Totale complessive parametri (sub: a) +b) +¢): Punteggio max 100
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Allegato “A1” alla Delibera di G.M. n._{Q del |50%/2015

SCHEDA DESCRITTIVA DEI CRITERI PER L’ASSEGNAZIONE DEI PUNTEGGI

1. Quantiti di Realizza prevalentemente quantita minime rispetto | Sufficiente | 4
lavoro a quelle assegnate (Oriemtativamente inferiove al 50%)
realizzato

Realizza quantita solitamente molto inferiori a Disereto 6
quelle assegnate (inferiore af 80%)
Realizza quantita solitamente molto inferiori a Buono 8
quelle assegnate (inferiore al 100%)
Realizza abitualmente quantita pari a quelle oftimo 10
assegnate (pari al 100%)

2. Puntualiti Impiega prevalentemente tempi molio pii Sufficiente 4
Tunghi di quelli previsti o preventivati
Impiega occasionalmente tempi piti lunghi di quelli | Discreto 6
previsti o preventivali
Impiega spesso i fempi previsti o preventivati Buono 8
Impiega abitualinente i ftempi  previsti ottimo 10
o preventivali

3. Oualith Realizza prevalentemente una  precisione niolto Sufficiente 4
scarsa rispetio all ‘atfesa
Realizza wna precisione sufficiente rispetto Discreto 6
all'attesa
Realizza una precisione buona, ma scarsa rispetto Buono 3
all’attesa
Realizza la precisione attesa ottino 10
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4. Prioriti

Realizza discretamente le attivita senza seguire le

priorita necessarie

Sufficiente

Realizza abitualniente le attivite Senza

seguire le priorita necessarie

Discreto

Realizza abitualmente le attiviia considerando

alcune prioritd necessarie

Buono

Realizza abitualmente e attivitd gestendo le

priorita necessarie

ottimo

10

5. Antonomia

operativa

Esegue le competenze con limitata aufonomia,
necessita di supporto e indirizzo, scarsa capacita

di gestivsi, con risultati scarsi

Sufficiente

Dimostra di saper gestire in autonomia buona

parite delle attivita, conseguendo risultati discreti

Discreto

Dimostra di saper gestire in autonomia le attivita
anche stabilendo le modalita  organizzafive,

migliorando | risultati in modo significativo

Buono

Olire ad essere in grado di gestire i propri
compiti con autonomia, si distingue per i
risultati che consegue e che tende a migliorare e

a perfezionare in modo sostanziale

ottinio

10

6. Impegno

Dimostra limitato interesse all’inserimento nel
gruppo se non quando indispensabile, esegue le
Sumzioni in modo ordinario adattandosi alle

situazioni, con risultati scarsi

Sufficiente

Dintostra interesse al lavoro,assume
comportamenti  positivi di  coinvolgimento nei
processi, dimostra interesse e parilecipazione

atfiva, conseguendo risultali discreti

Discreto

£ costantemente orientalo  ad integrarsi  nei
processi lavorativi, si propone con iniziativa e con
atteggiamenti  collaborativi,  migliorando i

risultati in modo significativo

Buono
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Impegno

Oltre a possedere le capacita di cui al punto
precedente, si  distingue per | risultati che
consegue ¢ che tende a migliorare e a

perfezionare in modo sostanziale

otftimo

10

7. Applicazione
delle

conoscenze

Applica le conoscenze e le abilita necessarie con

scarsi risultati

Sufficiente

Dimostra interesse al  perfezionamento delle
conoscenze ed abilita e migliora i risultati in

modo significativo

Discreto

E costantemente orientato «a perfezionare le

conoscenze ed abilita e migliora | risultati in

modo significativo

Buono

Oltre ad applicare e perfezionare bene le
conoscenze, si distingue per 1 risuitati che
consegue e che tende a migliorare e a

perfezionare in modo sostanziale

ottimo

10

8. Relazione e

rapporfi con

Putenza

Le relazioni con i collaboratori ed i rapporti
con P'utenza sono improntati a formalitd eccessive
e buracratiche, con afteggiamenti non sempre di

disponibilita e cortesia, con risullati scarsi

Sufficiente

Dimostra di saper infratienere adeguate relazioni
con colleghi ¢ rapporti con ufenli, con
disponibilita ed in modo chiaro e tempestivo, con

risultati discreti

Discreto

E costantemente oriemtato a mantenere relazioni
oftimali con i colleghi ¢ buoni rapporti con
Putenza, con  semplicita e  tempestivita

migliorando i risuliati in modo significativo

Bruono

Oltre ad avere capacita di buone relazioni e
rapporti con utenza si distingue per i visultati
che consegue e che tende a migliorare e a

perfezionare in modo sostanziale

oitinmo

10
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9. Flessibiliti Difficilmente é disposto a cambiare atfivitd o a Sufficiente | 4
sobbarcarsi nuovi impegni
E in grado di apportare modifiche alle attivita | Discreto 6
gquotidiane ed in ogni caso devono essere
programmate per tempo
Non ha aleim  problema a cambiare Buono 8
frequentemente le attivita
Non solo é disposto a modificare le attivita nel | ottimo 10
quotidiano o nel tempo, ma anche capisce che
essere flessibili migliora il lavoro per se stesso e
anche per I'unita organizzativa di cui fa parte

10. Dispenibiliti e | Collabora rarvamente con i propri colleghi e Sufficiente 4

colluborazione | sojp su invito

Collabora solo a volte, quando intuisce Discreto 6
vanlaggi per la singola propria attivita
Collabora costantemente anche senza invito Buono 8
Collabora  sempre, mettendo la  propria | ottimo 10

professionalita a disposizione di wun gruppo di

lavoro
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{DATI-ANAGRAFICI (CATY
MATRICOLA VALUTATO A
COGNOME NOME VALUTATO
ANNO B
SETTORE

CATEGORIA

C
D

PROFILO PROFESSIONALE
DATA COMPILAZIONE
COGNOME NOME VALUTATORE

1
5 .
3
4
5
JOBIETTIVIL PERSONALI DEL VALUTATO -~ - - L - % PESO ... PUNTI
% 0
% 0
% 0
% 0
% 0
" VALUTAZIONE ' INTERMEDIA SUL GRADO DI.RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVL - - :
ATFENZIONE
SOMMA
MAN 100
. FATTORI PROFESSION: ( IRTY PU
1 Quantita di lavoro {capacitd di svolgere i compm dal punm dl vista quantllatwo) 20 0
2 Puntualitd (cura della programmazions e controlio dei tempi di esecuzione delle attivitd) 15 0
3 Qualita (livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) i5 0
4 Gestione delle prioritd { capacit di seguire ordine di importanza delle atiivita) 5 0
5 Autonomia (indipendenza nel suggerire o fornire soluzioni idonee alle problematiche) 5 0
6 Impegno (capacit nel dare impulso e motivazione al proprio lavoro ¢ a quello dei colleghi) | 10 0
7 Compelenze {capacita di svolgere i compiti attribuiti con la perizia necessaria) 10 0
8 Relazioni { cura dei rapporti umani con i superiori, i colleghi e gli utenti estemi) 10 0
9 Flessibilita (propensione all’adatiamento al cambiamento professionale €/o organizzativo) | 5 0
10 Disponibilita (grado di collaborazione, spirito di servizio ¢ dedizione al Eavoro) 5 0
VALUTAIONE INTERMEDIA SULFATTORI TR R : e
TOTALE 100 - 1]
AREA BIETTlVl 0,0
AREA FATTOR] PROFESSIONALI E COMPORAMENTALF 0,0
TOTALE 0 - 0,0
DATA VALUTAZIONE
FIRMA VALUTATO FIRMA VALUTATORE

A inizio anno sono stati comunicati dal Responsabile gli obiettivi personale da raggtungcrc? [ |

E avvenute I"'incontro di verifica con il dirigente in occasione della valutazione intermedia?

1

Al termine del processo di valutazione il dirigente ha comunicato e discusso gli esiti? ]

EVENTUALL OSSERVAZIONT DEL VALUTATO"
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Letto,approvato e sottoscritto

1’ Assessore anzj

11 Messo comunale

11 Segretario del Comune

CERTIFICA
Su conforme relazione del Messo comunale incaricato per la pubblicazione degli atti che la presente
deliberazione & stata pubblicata all’ Albo Pretorio on-line del Comune per quindici giorni consecutivi a

decorrere dal giorno senza opposizioni o reclami.

Lj, I Segretario Generale

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’

La presente delibera ¢ divenuta esecutiva in data

Li, ‘ IL Segretario Generale

La presente deliberazione ¢ immediatamente esecutiva

Il Segretario Genera%/
"

La presente delibera & stata trasmessa per P'esecuzione all*ufficio in data



