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Comune di Lettomanoppello
(Provincia di Pescara) . _

COPIA DELIBERAZIONE, DELLA GIUNTA COMUNALE

del Comune di Lettomanoppelio”,

N. 29 OGGETTO: Rettifica ed Integrazione Deh'bera di G.M. n. 45 del 24.04.2016 |
del 31.03.2017 avente ad oggetto “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

L’anno Duemiladiciasette il giomo trentuno del mese di marzo alle ore 21,00

sala delle adunanze del Comune suddetto, convocata con appositi avvisi, la Giunta Comunale si &

riunita con la presenza dei signori:

GIUNTA COMUNALE

R’
>

| D | Esposito Giuseppe Sindaco | X |

| 2) I D’ Alfonso Simone R. Assessore | X | L

¥ | Conte Luciana Assessore | X | ]

| | Morena Mancini Assessore | X| |
3 | Tocco Gianni Assessore | X

Presenti: n. 5
Assenti; n. /

Fra gli assenti sono giustificati (Art. 289 del T.U.L.C.P. 4 febbraio 1915, n. 148 )i Sigg:

Partecipa il Segretario Comunale Dr. Erensto Amato d’Andrea

I Sindaco, constatato che gli infervenuti sono in numero legale, dichiara aperta la riunione ed
invita i convocati a deliberare sull’oggetto sopraindicato.

Vistoil T.U., D.Lgs. 18.08.2000, n.267,

Visti gli allegati pareri espressi dai Responsabili di Servizio;




LA GIUNTA COMUNALE

.R'ICHIAMATA la deliberazione di GM. n. 56 del 28.05.2008, esecutiva, (_301’1. la quale ¢& stato

approvato il Regolamerto Comunale sull’ordinamento Generale . degli Uffici e Servizi
successivamente modificato con atto n. 106 del 09.11.2011; : : '

CONSIDERATO che questo Ente - & dotato. del Sistema e Valutazione delle Performace dei
dipendenti del Comune di Lettomanoppello, ai sensi dell'art. 4 del D.lgs n. 150/2000 in attuazione
della Legge -Delega 04 marzo 2009 n. 15, approvato con -deliberazione di GM. n. 45 del
24.05.2016, esecutiva; ' :

CONSTATATO che nell’allegato Regolamento per la Valutazione della Perfonhaﬁc_e del personale

3

- di-questo Comune, per mero errore di collazione della delibera succitata, 1 criteri 2, 3, e 4 risultano
n o0 corrispondenti con le relative schede di vatutazione; ' '

RITENUTO opportuno, pertanto, procedere ad integrare Patto in questione al fine di consentire
una corretta e completa valutazione del personale di che trattasi; ' :

ATTESA la propria competenza ai sensi dell’art. 48 del D.lgs n. 267/2000;
VISTO Lo Statuto Comuhale;

ACQUISITO il parere favorevole espresso dal Segretario Comunale in ordine alla regolarita
tecnica, ai sensi deil’art. 49 del D.1gs n. 267/2000;

AD UNANIMITA’ dei voti legalmente resi

DELIBERA

1. DI RETTIFICARE ED INTEGRARE, per i motivi esposti 1 premessa, il “Sistema. di
Misurazione e Valutazione della Performance” del Comune di Lettomanoppello, approvato
con atto di GM. n. 45 del 24.05.2016, inserendo la giusta collocazione dei criteri 2,3eddi
cui all'rt.10 del medesimo allegato non corrispondenti alle relative schede di valutazione:,
per mero errore di collazione dell’atto predetto;

E,\)

DI DARE ATTO che il documento di valutazione con le opportune rettifiche viene
integralmente allegato al presente provvedimento per farne parte integrante & sostanziale:

3. DI TRASMETYTERRE il presente provvedimento ai Responsabili dei Servizi del Cormune d
Lettomanoppello e ai rappresentanti sindacalt territoriali;

4. DI TRASMETTERE il presente provvedimento, in elenco, ai capigruppo  consiliari
contestualmente  alla  pubblicazione all’Albo Pretorio on-line del Comune i
Lettomanoppello;




COMUNE DI LETTOMANOPPELLC

PROVINCIA DI PESCARA

1L SISTEMA DI MISURAZIONF. E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE DEL COMUNE DI
LETTOMANOPELLO




Art. 1 - Introduzione

1. 11 d.1gs. 27 ottobre 2009, n. 150, in attuazione della legge delega 4 marzo 2009, n. 15, introduce i nuovo
‘concetto di “performance” in sostituzione della vecchia nozione di produftivitd individuale e colleitive.
2. Ogni amministrazione pubblica destinataria del decreto & chiamata a sviluppare un  proprio ciclo di
gestione della performance al fine di eﬂetiuale la corretta valutazione della performcm('e organizrativi ed
individuale.
3. Anorma dell’art: 4 del decreto il ciclo della performance si articola nelle seguenti [asi: _
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risulinto e
dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;
¢) monitoraggio in corso di esercizio ¢ attivazione di eventuali interventi corretlivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e.individuale;
¢) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici .delle -
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli vicni e ai
destinatari del servizi.

Art. 2- Ciclo di gestione della Performance

1. Il Comune di Lettomanoppelle sviluppa in maniera coerente con i conteruti e con il cicie della
programmazione finanziaria e del bilancio, il seguente ciclo di gestione detla performance:

a) definizione e assegnazione degli obieitivi, conformd alle caratteristiche definite dal seconde convma
dell’art. 5 del D.Lgs. n. 150/2009, attraverso il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO) approvato dalla
Giunta sulla base di quanto contenuto negli atti fondamentali adottati dal Consiglio quali ad sseipio:
Bilancio- di previsione, Relazione Previsionale e Programmatica, Programmazione [risnnale del
Fabbisogno di personale, Programmazione Triennale del Piano delle Opere Pubbliche; -
b) identificazione delle risorse collegaie ai singoli obiettivi mediante assegnazione delle risorse alle
aree, ai settori & agli uffict per la piena operativita gestionale;

¢) monitoraggio in corso di esercizio;

d) misurazione della performance;

¢) utilizzo dei sistemi premianti;

f) rendicontazione dell’anno successivo.

Art. 3 - Sistema di Valutazionc

1. La valutazione della prestazione lavorativa dei dipendenti non incaricati di posiziene crzanizzativa
compete al Responsabile di posizione organizzativa del settore di appartenenza.

- 2. 1l dipendente che nel corso del periodo oggetto di valutazione ha prestato servizio presso diversi
settori/servizi & valutato dal Responsabile dell’ultimo settore/servizio di assegnazione al quale compeiera
acquisire anche gli elementi di conoscenza per 1 periodi precedent, al fine di formulare un unizo giudizio
complessivo.

3. La valutazione della prestazione lavorativa dei Responsabili di posizione organizzativa speita ai Mucleo
di Valutazione. _ '

4. Nella valutazione, sia i Responsabili di P.O. che il Nucleo di Valutazione potranno, se rifenuto necessario
od opportuno ed in ordine ad ognuno dei criteri di valutazione descritti nel presente SMYVY, sentive {anche
informalmente) if Segretario Comunale, 1 Responsabili dei settori egli altri dipendenti dell Eute.

5. T predetti soggetti valutatorl dovranno, invece, tener conto di segnalazioni giunte dagli wienti, se
adeguatamente motivate e debitamente circostanziate,

6. | medesimi soggetti pofranno acquisire tutta la documentazione ritenuta necessaria o utile alla
formulazione della valutazione (atti, provvedimenti, proposte di delibere, etc.).



Art, 4 - Tl Cicle di Valutazione

1. La valutazione si realizza per fasi successive, secondo la procedum descritta nella (abella ch het sepue
(Tab. 1), che identifica gli elementi essenziali del processo.
2. Vengono riportati, schematicamente, il momento in cui sono espletate le varie fasi della valutazione: il

soggetto che deve formularla Poggetio dalla valutazione, le modalita con le quali si procede nel corso
dell’intero processo

Tabella 1
quando Chi - Cosa _ come
Capo . Incontri con il
. , be X Emana, anche informalmente, linee guida relativamente alle Segretario Comunals
- dicembre | dell’amminist ” . AN
razione priorita politiche da tradwrre in obiettivi geﬁtlonali & sitategici e 1 Responsabili di
nell’anno successivo Servizio
dicembré Responsabili i - Definiscono gli obieitivi gestionali e strategici e 1i iflustrano al Inconiri con i}
di Servizio Capo dell’amministrazione Segretario Comunals
Stesura del PDO. In quesio documento le priorita politiche si e C
: . L Y - oS Predisposizicns del
. traducono in obiettivi gestionali strategici assegriati alle P.O. da :
. i Segretario . o L . s g documenio da parle
dicembre raggiungere attraverso piani e programmi recanti Uindicazione
Comunale A, ) " . . del Segretario
delle fasi di realizzazione, i tempi, le scadenze, le strutture Comunale
. . - . . - - i P TS
organizzative coinvolte e ghi indicatori per la misurazione _ _
entro 15
giomi Giunt
nta .
dall’approv . Approvazione PDO Gionda comunaie
. comunale .
azione del
bilancio B L
entro 30
giormi Assegnano gli obiettivi ai dipendenti precisandoe gli indicatori di
dall’approv | Responsabili valutazione degli stessi ed i relativi pesi nonché i tempi di Comumicazioni al
azione del di Servizio realizzazione, ' dipendenti
PDO
Realizzano ta valutazione della prestazione lavorativa dei singoli
entro 31 dipendenti assegnati, in base ai fattori predefiniti, con riferimento
. ai visultati per I'impegno individuale L
Marzo Responsabili : . L Comunicazioni ai
, C o a1 comportament! organizzafivi . o
delPanno di Servizio dipendent:
SuCcessivo ; . . .
Trasmettono at Nucleo di Valutazione le schede di valutazione
Efféttua la valutazione dei responsabili di P.O. e controlla e
Entro fine Nucleo di valida 1a valutaziene dei dipendenti sulla base delle schede NOY
. . . oy . .. ¥
aprile valutazione trasmesss dai responsabili di Servizie
Entro Giunta . . . g .. . .
. Approva la valulazione dei responsabili di servizio — P.O. e dei Giun{d comunale
maggio Comunale . .
dipendenti 1 R

3. Per evitare distorsioni e/o ritardi ne! perseguimento degli obiettivi da parte dei Responsabili di
servizio/incaricati di P.O. ¢ dei dipendenti di ogni Settore/Servizio, si intende che Iassegnazinne dzlie
risorse finanziarie fatte I’anno precedente vale anche per I’anno successivo con autonoma capacits 6l spesa
dei responsabili di P.O. fin dall’inizio deli’esercizio finanziario, secondo la disciplina dell escroizio
provvisorio, con conseguente possibilita per la Giunta comunale (prima) e per t responsabili di B.G. (pol) di
procedere all’assegnazione di obiettivi provvisori indipendentemente dall’approvazione del bilancio di
previsione per I’anno di riferimento.

4. I termint di cui alla tabella che precede non sono perentori. T dipendenti e i titolari di F.O. deveno sasere
posti in condizione di conoscere con congruo anticipo gli obiettivi loro assegnati (in modo da conformare




ad essi la relativa prestazione professionale lavorativa) e la valutazione deve essere eseguita consicteiando
il solo tempo effettivamente disponibile per il raggiungimento degli obiettivi assegnati.

5. B’ prevista una valutazicne intermedia della performance.

Art, 5- Conciliazione

1. 11 valutato pud inviare proprie controdeduzioni al valutatore (Responsabile di P.O. o MNdV) entro 5 siomi
dalla formalizzazione della valutazione. Il Responsabile di P.O. o il NdV convoea il lavorators infeies _
entro 1 successivi 10 giorni per un contraddittorio ed esprime il proprio giudizio entro | successivi 30
giorni.- 1l dipendente pud farsi assistere da persona, sia esso legale o rappresentante di un’ urgam LrAZIONE
smdacale di sua fiducia.

Art. 6 - Metodo!ogia di valutazione della performance individuale ed organizzativa degli incavicai di
_posizione organizzativa

1. La performance del Responsabile/incaricato di P.Q. & misurata sulla base dei seguenti criteri, la cui
apphcazmne sviluppa complessivamente un massimo di 100 punti:

a) Livello di conseguimento degli obiettivi individuali e/o di gruppo assegnah,

b) Competenze professionali;

¢) - Comportamenti professionali e qualita delle prestazioni
2. 11 dipendente maturera il diritto alla refribuzione di risultato solo in caso di punieggi@ cONHEs TV
uguale o supetiore a 60/100.

. In caso di valutazione superiore a 60/100 la retribuzione di risultato sara dovuta nella wgmm NasuTa:

1etr1bu?10ne di risultato parametrata al punteggio riportato e quindi in mistna compresa {ra il 0% e i
100% del tetto massimo fissato dal CCNI. vigente.

Art. 7 - Specifica dei criteri di valutazione dei dipendenti incaricati di £.0.

1. Criterio 1 - Obiettivi assegnati (max punti 50)

La Giunta Comunale assegna ai titolari di posizione organizzativa gli obiettivi che essi sono clnamali a
perseguire, definendone gli indicatori e 1 valori programmati.

Gli obiettivi possono essere oggetto di modifica in qualunque momento nel corso dell’anno (con il Haite
del 30 novembre) con le stesse procedure previste per la loro definizione. -

Entro il mese di aprile di ogni anno, il Nucleo di Valutazione effettua la valutazione dei responcabili di
P.O.. La Giunta Comunale procede alla relativa approvazione entro maggio. o

In caso di conseguimento degli obiettivi in misura inferiore al 70 %, il punteggio sara pari a zeio.

In caso di conseguimento degli obiettivi in misura pari ad almeno il 70% il punleggio sard cost atlribuito:
pari al 70% ma inferiore all’80%: punti 35

pari all’80% ma inferiore al 90%: punti 40

pari al 90% ma inferiore al 100%: punti 45

pari al 100%: punti 50

2. Criterio 2 - Competenze professionali (max punti 20)

Questo criterio misura i livello di competenze possedute e dimostrate dal Responsabile di 2O e 1t eluiiva
capacita di organizzare il proprio Settore/Ufticio secondo efficienza e qualita del lavoro.
[ fattori valutazione sono:
- Competenza (tecnica) intesa come capacita di flpphcare correttamenie fe conoscenze proicssionali
(max punti 15);
- Competenza (aggiornamento) intesa come capacitd di mantenere aggiornate nel tempo insieme
delle conoscenze specifiche richieste (max pumnti 5)



3. Criterio 3 — Comportamenti professionali e qualita delle prestaziwni(max punti3f}-

Questo criterio misura i comportamenti professionali e il livello e la qualita della. prestazions pmfe sionale.
I fattori valutazione sono: '

- Gestione risorse nmane intesa come capacitd di motivare, indirizzare e utilizzare al megtin le’
risorse assegnate creando e alimentando un clima di efflcwnza tensione al risultato, qualili- 161-
lavoro e benessere organizzativo (max punti 15); :

- Attenzione alla qualiti e all’innovazione intesa come capacitd di far bene le cose, i medo
rigoroso, e di attivarsi per il miglioramento del servizio fornito anche mettendo in atto soluzioni
mnovatwe(max punti 10);

~  Flessibilita intesa come capaciid di adattamento alle situazioni mutevoli dell’organizzazions = delle
relazioni di lavoro(max punti 5).

Arxt. 8 -- Scheda di valutazione dei dipendenti incaricati di P.O.

DATI ANAGRAFICI

Cognome e nome

Data di nascita

| Titolo di studio

- BATI PROFESSIONALIL )
data di assunzione - o
Ultficio di assegnazione '

Posizione economica conseguita dal ....ccoooeeimeceecceinnniniireereeens

CRITERIO 1: OBIETTIVI INDIVIDUALI E/OQ DY GRUPPO
(PUNTIATTRIBUIBILI: MAX 50)

DESCRIZIONE BELIVINDICATORE

- Questo criterio misura il livello di conseguimenio degli obiettivi assegnaii dalla
Giunta ai Responsabili/incaricati di P.O.

0 . - - :

/0 di conseguimento <% 270 e <80% | >80 e <90% | 290 e <100%  100%
dell’obiettivo T
Punti attribuibili 0 35 40 45 50

Punti  attribuiti  al
dipendente _ !




CRITERIO 2: COMPETENZE PROFES.SIONAE,I
(PUNTIATTRIBUIBILI: MAX 20)

- | dipendente

DESCRIZIONE DELI’INDICATORE ]
sottocriterio Livello di competenza (tecnica) intesa come capacita di applicare corrattamente le
conoscenze professionali _
INSUFFICIENTE | * SUFFICIENTE BUONO OT TG
Punti attribuibili da0a8 dadalo da 1l a 14 | 5
Punti  attribuiti ol
dipendente . . S
sottocriterio Competenza (aggiomamento) intesa come capacitd di mantenere aggiorrate nel
: tempo I'insieme delle conoscenze specifiche richieste ' :
INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUONO OT I
Punti attribuibili da0a2 3 4 ;
Punti oftribuiti  af
dipendente e
Punteggio totale
attribuito - al

CRITERIO 3: COMPORTAMENT] PROFESSIONALI E QUALITA DELLE PRESTAZ 0N |

(PUNTT ATTRIBUIBILIL: MAX 30)

DESCRIZIONE DELLINDICATORE T

sottocriterio

Gestione risorse umane intesa come capacitd di motivare, indirizzae ¢
utilizzare al meglio le risorse assegnate creando e alimentando an clima di

efficienza, tensione al risultato, qualita del lavoro e benessere orpanizzativo
INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUONO ortmMo |
Punti attribuibili daa8 da9%all dallal4 [5
Punti  attribuiti  al i
dipendente
sottocriterio Attenzione alla qualita e all’innovazione intesa come capacita di far beve (o |

cose, in modo rigoroso, e di attivarsi per il miglioramento del servizio
fornito anche mettendo in atto soluzioni innovative (max pusti 10);

INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUONO GTTIMO

Punti attribuibili

dalas daéa’ dala9 10

Punidi  attribuiti




| dipendente
Punteggio  totale

attribuito al L
dipendente N
sottocriterio Flessibilita intesa come capacita di adattamento alle situazioni mutevoli
' dell’organizzazione e delle relazioni di tavoro
INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUONO OTT MO
Panti attribuibili da0a?2 3 4 3

Puniti  attribuiti ol |

dipendente
Punteggio  totale
attribuito al o L
dipendente o
SCHEDA RIASSUNTIVA DELLA VALUTAZIONE
CRITERI
a 2 3
OBIETTIVY COMPETENZI COMPORTAMENT!
INDIVIDUALI E/D DI | pROFESSIONALI PROFESSIONAGLE
GRUPPO : QUALITA' DELTE
PRESTAZION!
| PUNTEGGIO
ATTRIBUITO o
PUNTEGGIO | / 100
COMPLESSIVO

Art. 9 - Metodologla di valutazione della performance mdw&du‘xie ed organizzativa dei dipendenli
non incaricati di posizione organizzativa

1. La performance del singolo dipendente & misurata sulla base dei seguenti criteri, la cui apphicazione
sviluppa complessivamente un massimo di 100 punti: :

d) Livello di conseguimento degli obiettivi individuali e/o di gruppo assegnati:

¢) Competenze dimostrate;

f) Comportamenti professionali;

g) Comportamenti organizzativi.
2. Il dipendente concorrera alla ripartizione delie risorse, destinate dalla contrattazione colletiiva decenitata
a remunerare la performance, solo in caso di punteggio complessivo uguale o superiore a 60/100.
3. Le ricorse, destinate in sede di contrattazione decentrata integrativa a remunerare la performarce, cano
distribuite secondo la seguente metodologia:




) la quota complessiva destinata alla performance & divisa. per 1l numero dei dipendenti (,lm » ABNO
riportato un punteggio complessivo uguale o superiore a 60/100, indi vuiuandos; cosi la quota
potenziale massima conseguibile da ogni singolo dipendente; -

b) sulla base del punteggio complessivo atiribuito in sede di valutazione, applicande i criteld sopra
descritti, al singolo dipendente ¢ assegnato il premio nella percentuale comspondeutc rispelio & Hd

quota potenzmle massima come da tabella che segue:

da punti 90 a punti 100

100% del premio max attribuibile

da punti 80 a punti 89

90% del premio max aliribuibile

da punti 70 a punti 79

80% del premio max attribuibile -

da punti 60 a punti 69

70% del premio max atiribuibile

sino a punti 59

Nessiit Premic

4. Quanto residua per effeito deﬂ attribuzione del premio effettuato con i criteri di cui sopm atir mew m
misura uguale ai dipendenti che hanno conseguito una valutazione complessiva pari o superiore a 0/ 1(

Art. 10 — Specifica dei criteri di valutazione dei dipendenti non nearienti di p.o.

1. Criterio 1 - Obietiivi individuali e/o di grappo (max punti 50)

Questo criterio misura il livello di conseguimento degli obiettivi assegndtl dalia PO ai singoli dipendenti

della propria struitura.

La P.O. in coerenza gli atii di programmazione dell’Ente assegna, di norma entro 30 giorni dall: daia di

approvazione del PDO, gli obiettivi per I"anno di riferimento.

Gli obiettivi sono illustrati al dipendente per iscritto e, se richiesto, in apposita riunione,
(li obiettivi possono essere oggetto di modifica in qualunque momento nel corso dell’anno (comurngue
entro i1 30 novembre) con le stesse procedure ¢ garanzie previste per la loro definizions. La valutazione

sara fatta considerando esclusivamente Ieffeitivo periodo a disposizione del dipendente per i

raggiungimento.

La P.O. esprime il proprio giudizio sulla base di tutte le informazioni in suc P0SSES30 1nciuue

lore

o u"i‘lke

documentali utili per motivare quanto espresso secondo i canoni della logicita, correttezza, buons fade,

rasparenza e imparzialita.

Entro il mese di marzo dell’anno successivo rispetto a quello di riferimento, la P.O., wlll bice degh
obiettivi assegnati, accerta il livello di conseguimento di ogni obiettivo. '
Ove obiettivo sia stato conseguito in misura inferiore al 70% al dipendente e/o al gruppo & attrib it un

punteggio uguale a zero. In caso di conseguimento dell’obiettivo in misura pati ad almeno 11 70% il

punteggio & cosi attrtbuito:

pari al 70% ma inferiore all’80%: punti 35
pari all’80% ma inferiore al 90%: punti 40
pari al 90% ma inferiore al 100%: punti 45
pari al 100%: punti 50

Indicatori guida: Report delle atiivita espletate redatio daila P.O ..

2. Criterio 2 — Competenze dimostrate (max punti 20)

Questo criterio misura:




A. illivello di competenze possedute e dimostrate dal dipendente in ordine all’applicazivue, con.
precisione, di norme ¢ conoscenze tecmico specialistiche, tenuto comto della mrcg aria di
“inquadramento e delle mansioni svolte {izax punti 15).

Il punteggio & cosi attribuito:

e insufficiente conosc,enza/padronanza di norme e competenze tecmche e ,pE cialistiche evidesniziica i
concreto nell’attiviia lavorativa posta in essere: punti da 0 a 8; :

e sufficiente conoscenza/padronanm di norme e competenze tecniche e Spec'ia'iistiche evidenziaia in
concreto nell’attivila lavorativa posta in essere: punti da 9 a 10; o

e buona conoscenza/padronanza di norme e compelenze tecniche ¢ specmhsﬁrhe evidenziala in

~concreto-nell’attivita lavorativa posta in essere: punti da 11 a 14; -

e otfima conoscenza/padronanza di norme e competenze tecniche e specialistiche svidenziata in

concreto nell’attivita lavorativa posta in essere: punti 15 '

B. 1I eriterio misura, poi, aggiornamento professionale-attinente alla mansione e alia qualifica- con
particolare riferimentoi ai corsio di formazione professionale eseguiti nelle seguenti misure: (roax
punti 5) '

- NESSUN COrso seguito: punti 0
- n. 1 corso di formazione seguito: punti 1
- 1. 2 corsi di formazione seguiti: punti 2
-n. 3 o pit corsi di formazione seguiti: punti da 3 a 5 (in considerazione del ¥ivello di corso)

Resta salva la facolta di assegoare — motivatamente- punteggi differenti (solo in aumenio coin il istto
massimo di 5) in considerazione della valenza e complessita del corso di formazione seguito.

Non ¢ oggetto di valutazione- ¢ quindi non da diritto a punteggio- il corso annuale di prevenzicne della
corruzione in quanto adempimento obbligatorio per legge.

3. Criterio 3- comportamenti professionali (max punti 20)

Questo criterio misura la capacitd dei diepndenti di svolgere le priprie prestazioni ienendo wi profilo
comportamentale apprezzato in termini di gentilezza e disponibilitd verso PPutente, con capacita visoiutiva
delle situazioni problematiche, olire che di tempestivitd dell’azione posta in essere. Esso st arlicola.
pertanto, nei seguenti specifici sottocriteri:

A. gentilezza e disponibilita verso ['utente: max punti 13
B. tempestivita dell’azione: max punti 5

1l punteggio ¢ cosi attribuito:

Livello imnsufficiente: punti da 0 a 8 (per il sottocriterio 2: punti da 0 a 2}
Livello sufficiente: punti da 9 2 10 (per il sottocriterio 2: punti 3)
Livello buono: punti da 11 a 14 (per il sottocriterio: punti 4)

Livello ottimo: punti 15 (per il sottocriterio 2: punti 5)

4. Criterio 4- comportamenti organizzativi (inax puanti 10)

Questo criterio misura la capacita del dipendente di gestire le relazioni con i Responsabili di Sevvizio (di
appartenenza ¢ degli altr1) ed 1 colleghi di lavoro (del Servizio di appartenenza e degli allvi} m modo da
favorire ¢ sostenere un clima di benessere, di disponibilita e di apertura al dialogo, nel singole ufficio e
nella struttura.
Esso si articola nei seguenti sotiocriteri:
1.capacitd di gestire le relazioni con tutti i Responsabili di P.0O. secondo i canoni sopra indicati:
max punti 5
2.capacita di gestire le relazioni con i colleghi secondo 1 canoni sopra indicati: max puaati 5.



Tl punteggio, per ciascun sottocriterio, per un totale complessivo di max punti 10, & cosi atlribuiio:
livello insufficiente: punti da 0a 2

~hivello sufficiente: punti 3

livello buono: punti 4

livello ottimo: pumti 5

Art. 11 - Scheda di valutazione dipendenti non incaricati di posizione organizzativa

DATI ANAGRAFICI

Cognome e nome

Data i nascita

Titolo i studio

DATI PROFESSIONALI

data di assunzione

Ufficio di assegnazione

Posizione economica conseguita dal .....c.ccovrvecveonieinccinienisnensns '

CRITERIO I: OBIETTIVI INDEVIDUALL /0 DI GRUPPO
{PUNTI ATTRIBUIBILL: MAYX 50)

DESCRIZIONE DELLINDICATORT

Questo criterio misura il livello di conseguimento deghi obiettivi assegnali dallz
PO ai singoli dipendenti della propria struttura e/o anche a gruppi di essi.-

0 3 1
i
% di consegutmento <70% |70 e <80% | >80 e <90% | 90 ¢ <100% @ 100%
dell’obiettivo _ : L

Punti attribuibili 0 35 40 . 45 s

Punti  attribuici  al

dipendente . . ]
CRITERIO 2: COMPETENZE DIMOSTRATE
{(PUNTTATTRIBUIBILL: MAX 20)
DESCRIZIONE DELLU INDICATORE ]
sottocriterio Livello di compelenze posseduto in ordine all’applicazione, con prec—iah}m; di
norme e conoscenze tecnico specialistiche, tenuto conto delia categoria di
inquadramento e delle mansioni svolie. _ i
INSUFFICIENTE SUFFICIENTE : BUONC OTTIMO
Punii attribuibili da0ag da9al0 dallal4
| Punti  antribuiti  af - -
dipendente o L




sottocriterio Aggiornamento professionale.
NEessun corso n. 1 corsi n. 2 corsi n 3o pzun_
- eorst
Punti attribuibili 0 1 2 daas
Punti_attribuiti al
dipendente
Punteggio totale
attribuito al
dipendente o
CRITERIO 3: COMPORTAMENTI PROFESSIONALY
(PUNTT ATTRIBUTRILI: MAX 20)
DESCRIZIONE DELITNDICATORT,
Sottocriterio A Capacita del dipendenti di svolgere Ie proprie prestazioni tenendo un profiin
comportamentale apprezzato in termini di gentilezza ¢ disponibititi veere
I'utente. '
INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUGNO OTTIMO
Punti attribuibiti daGasg da9alo da 11 a 14 5
Punti  attribuifi ol
dipendente L
S.Ot-tocritério R Tempestivita dell’azione posta in essere.
INSUFFICIENTE | SUFFICIENTE BUONQO. OTTIMO
Punti attribuibili daCla? 3 4 5
Punii  attribuiti ol )
dipendente o
Punteggio  totale
attribuito al e ~
dipendente .

CRITERIO 4: COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVY
(PUNTT ATTRIBUIBILY: MAX 10)

DESCRIZIONE DELLINDICATORE

Capacita del dipendente di gestire le relazioni con i Responsabili di Servizic (di

appartenenza ¢ degli altri) ed i colleghi di lavoro (del Servizio di appartencrza = degli




altri) in modo da favorire e sostenere un clima di benessere, di disposibilits & i
apertura al dialogo, nel singolo ufficio e nella struttura. ' V L

Sottocritert capacita di gestire le reluzioni con tutti i | capacita di gesiire le rebazioni con
' Responsabili di P.O. (max %) colleghi (max 3) ]
insufficiente | sufficiente | buono | otiimo | insufficiente Sufficiente | buono | otfimo

Ly
RN
Ly

Punti | dala?
attribuibiki

dafa? 3 ! 5

Punti
attribuiti al
dipendente
Punteggio
totale
attribuito  al
dipendente

SCHEDA RHA SSUNTIVA DELLA VALUTAZIONE

CRITERI

i 2 3 " o
OBIETTIVI | COMPETENZE | COMPORTAMENTI | COMPOREAMEN
INDIVIDUALY | DIMOSTRATE | PROFE SSTONALT | d ORGANTZZATTY

E/0 DI GRUPPO
PUNTEGGIO B
ATTRIBUITO ) )
PUNTEGGIO /100
COMPLESSIVO

Avt. 12— Progressioni Kconomiche Orizzontali

1. Le progressioni economiche orizzontali avvengono, in ossequio a quanto previsto dall’art. 16 del O
sottoscritto in data 19.12.2014 e a quanto stabilito dall’art. 52 del Dlgs.165/2001, secondo princpi di
selettivita, in funzione delle competenze e dei comportamenti, dell'attivita svolta e dei risultati couseociti
Si sviluppano, partendo dal trattamento tabellare iniziale, con Pacquisizione in sequenza degli increment
corrispondenti alle posizioni successive previste dal CCNL,

2. Le progressioni economiche orizzontali sono riconosciute selettivarnente, nel limite massimo del 0%
dei soggetti aventi titolo, calcolato per ogni categoria, e comunque entro le percentuali — anche inferine -

- stabilite in sede di contrattazions decentrata integrativa. .

3. Nel rispetto dei vincoli di cui al comma precedente, in sede di contratiazione decentrats lategrative di
Ente si provvede al finanziamento di eventuali progressioni economiche.

4. Possono partecipare alle selezioni per le progressioni economiche i dipendenti in servizic « tempo

indeterminato nell’ente al 31 dicembre dell’anno immediatamente precedente a quello della selezicie.




5. Per potere partecipare a tali selezioni occorre avere maturato alla data del 31 dicembre delf’anno
precedente a quello della selezione un’anzianita di almeno 24 mesi nella posizione ceonomica. Ne! calcolo
della anzianita sono compresi anche i periodi presiati presso altre PA.

6. Possono partecipare alla selezione 1 dipendenti in possesso. dei requisiti anzidettt in posizione di
distacco, comando e altri istituti simili presso altd Enti. _ _ _

7. Sonc ammesst alla selezione 1 dipendenti che nell’ultimo triennio hanno riportato un punteggio medio

della performance, come disciplinata dai precedenti artt. 6 e 9, pari o superiore a 80/100. .

8. Per eventuali progressioni contrattate nell’anno 2016 il punteggio da considerare sara quello relative alla.
valutazione del solo anno 2016. Per eventuali progressioni contrattate nel 2017 il punteggio da considesare -
sard quella della valutazione media degli anni 2016 ¢ 2017. Nel 2018 il sistema sard a regime ¢ si terrd

conto del punteggio medio degli anni 2016/2017/2018. '
9. Non sono ammessi alla selezione i dipendenti che abbiano riportato, nell’anno di selezions, mm o Pl

sanzioni disciplinari, ad eccezione dei richiami verbali o scriti. '

Art. 13 — Specifica dei criteri di valutazione per le Progressioni Economiche Grizzomiali

1. Criteri di valutazione per i dipendenti di caregoria A: _ o
- a) risultati ottenuti (media della valutazione della performance del triennio precedente): fiso a Y6 punci;
b) qualita culturali e professionali con specifico riferimento a: '
o impegno e qualita della prestazione individuale: fino a punti 5;
e esperienza maturata: fino a punti 5
2. Criteri di valutazione per i drpendenn delle categorie B e (| per i passaggi alla prima jovizione
successiva a quella tabellare iniziale:
a) risultati ottenuti (media della vatutazione della performance del triennio precedente): fimo # 96 punti;
b) qualita culturali e professionali con specifico riferimento a:
s prestazioni rese con pit elevato arricchimento professionale - impegno e qualita detla prestazione
individuale: fine a punti 5;
e esperienza maturata: fino a punti 5
3. Criteri di valutazione per i dipendenti dellp categorie B e C, per i passaggi alla seconda posizione
successiva a quella tabellare iniziale,ad esclusione dei passaggi all 'ultima posizione di progres sm Hi
a) risultati ottenuti (media della valutazione della performance del triennio precedente): five a 30 pudi;
b) qualita culturali e professionali con specifico riferimento a: _
e prestazioni rese con piu elevato arricchimento professionale: fino a punti 3;
e impegno e qualita della prestazione individuale, con particolare riferimento ai rapporti con ienza;
fino a punti 15. 3
4. Criteri di valutazione per i passaggi all'ultima posizione di progressione nelle categorie 8 ¢ C par le
progressioni nella categoria D.
a) risultati ottenuti (media della valutazione della performance del triennio precedente): fio a 78 ;,:um
b) qualita culturali e professionali con specifico riferimento a:
e prestazioni rese con pil elevato arricchimento professionale:fino a punti 5
¢ impegno e qualitd della prestazione individuale, con particolare riferimento ai rapporti con "uienza:
fino a punti 15; :
s grado di coinvolgimento nei processi lavorativi dell’ente, capacita di adattamento ai cambisment
organizzativi, partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilita: fino & punti 5;
e injziativa personale ¢ capacitd di proporre soluzioni innovative o migliorative dell’organizzazione
del lavoro: fino a punti 5. :

Art. 14 — Metodologia di attribuvione dei punteggi

1. 1 punteggi saranno assegnati secondo la seguente metodologia:

Risultati oftenuti (media della valutazione della performance del triennio precedente): Medin Jelie
valutazioni conseguite x peso criterio (90 o 80 o 70} / 100;

Qualita culturali e professionali:




indicatori guida: analisi curricalum e schede di valutazione

Art. 15 - Procedura di attribuzione dei puniegpi

1. Entro 1 30 giomi successivi alla stipula del contratto collettivo decentraio integrativo con cui vengzono
quantificate le risorse della parte siabile del fondo da destinare alle progressioni econoiniche orizzoniali, -
con determinazione del Responsabile del Servizio Personale viene indetta la procedura per attribuzione
delle progressioni economiche e viene approvato il relativo-bando. _

2. 11 bando di cui al comma precedente viene pubblicato sul sito internet per almeno 15 giorni. _

3. T dipendenti interessati presentano, entro i 15 glomni successivi alla scadenza della pubblicazions del
bando, apposita istanza, corredata dal curricutum {che potra essere aggiornato, entro il termine wderogabile -
del 30 novembre; relativamente a tuite quelle condizioni, stati o attivita in divenire: che maturi in covso
d’anno e possano essere oggetto di valutazione). - '
4. I Responsabili dei singoli settori, unitamente al Segretario comunale, esaminano’i curricula presentati ed
assegnano, entro il 15 dicembre dell’anno di riferimento, il relativo punteggio sulla base della scheda di cui
~all’articolo seguente. : o ' '
5. Il Responsabile del Servizio Personale, entro il 31 dicembre, forma la graduatoria per ogni categoria,
‘Indicando il punteggio complessivo e quello oltenuto sui singoli fattori, S :
~ 6. In caso di parita di punteggio la progressioni economica sard riconosciuia al-dipendente pin anziano
d’eta. ‘
7. Le progressioni cconomiche sono riconosciute a far data dal 1° gennaio dell’anno suéeessive a ustlo in
cui ¢ effettuata la valutazione.

Art. 16 - Scheda di valutazione per progressione economica orizzontale

CATEGORIA ...
DATI ANAGRAFICI

Cognome e nome

Data di nascita . | ] ‘k
Titele di studio !

DATT PROFESSIONALI

data di assunzione

Ufficio di assegnazione . . % l

Posizione economica conseguita dal ................... treseneeasagenne ) ‘ ]
Cat. A e
Ambito di valutazione | Indicatori di valutazione Punteggio | Punfeggio attribuiio

' massimo o
Risultati ottenuti Media valutazioni ultimo triennio 90

Impegno e  qualita  della

o 5
prestazione individuale

Qualita  culturali - ¢

professionali L -
Lsperienza maturata 5




Cat.BeC per i passag

i dalla prima posizione alla suecessiva

Esperienza maturata

Ambito di valutazione | Indicatori di valutazione Punteggio | Punteggio attribuito
: . massinmo _ T

Risultati ottenuti Media valutazioni ultimo. triennio 90

Prestazioni rese con pin elevaio 5

arricchimento  professionale - '

Impegno . e  qualita = della
Qualita  culturali prestazione individuale
professionali

5

Cat. B e C peri passag

ci successivi alla seconda posizione, ad esclusione dei passaggi atf aliine

Ambito di valutazione | Indicatori di valutazione Punteggio ' Punteggio attribuilo
. massinmo

Risultati ottenuti Media valutazioni ultimo triennio 80
Prestaziord rese con pill elevato
arricchimento professionale 5

Qualita  culturali e

| professionali _ - - —

Impegno e  qualita della
prestazione  individuale  con 15
particolare riferimento all’uienza

Passaggi all’ultima posizione delle cat. B ¢ C e progressioni della cat. D

migliorative dell’organizzazione del
lavoro

Ambito di| Endicatori di valutazione Punteggio | Punteggio atfvibuito
valutazione: massinmo L -
Risultati ottenuti Media valutazioni ultimo triennio 70 o
Prestazioni rese con pin elevato 5
arricchimento professionale o
Impegno e qualitd della prestazione
individuale con particolare 15
riferimento ai rapporti con 'utenza S
Grado di  coinvolgimento nei
Qualita  culturali e pl'QCG?S\i lf'worativi c’iell’entef
professionali capacita .dl adattam_en-to i 5
cambiamenti organizzativi,
partecipazione effettiva alle
esigenze di flessibilita N ]
Iniziativa personale ¢ capacitd di
proporre soluzioni innovative o 5

Art. 17 - Metodologia di valutazione della performance del Segrefaric comumale ai fiai ol
retribuzione di risultato :

1. Sono element oggetto di valutazione i seguenti:




a) La funzione di collaborazione, intesa-come partecipazione attiva, svolgendo, quindi, un ruolo nom solo

~ consultivo ma anche propositivo, anche se nell’ambiio delle competenze proprie del segretario comunale,

Parametri punteggio

Insufficiente da0all ]
Sufficiente dai2als -
Buona dal6ald _
Ottima 20 _

b) La funzmne di assistenza glunchco amministrativa nei confronti degli organi dell’ente | m ordine allg -
conformita dell’azione giuridico-amuyinistrativa alle leggi, allo statuto, ai regolamenti, intesa come “anto
che si presta attraverso una serie di interventi diretti". :

L’attivita si esplica attraverso lo svolgimento di consulenza giuridico-amministrativa nei corsfronti de egli
organi dell’ente, per I'individuazione degli strumenti "giuridico amministrativi” piu 1dom,1 pu consortire
Pottimale conseguimento dell’obiettive voluto dall’amministrazione.

Parametri punteggio

Insufficiente dadall

Sufficiente dal2als B
Buona daltal9

Oftima 20

¢) La funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle runioni del
Consiglio comunale e della Giunta, che si sostanzia nello svolgimento delle funzioni consultive, vedeienti,
di assistenza e di verbalizzazione nei confronti della Giunta e del Consiglio comunale.

Parametri punteggio - )
Insufficiente da0all )
Suffictente - dal2al5 o
Buona dal6a 19

Ottima 20

d) Le funzioni aggiuntive attribuite dal Sindaco, intesa come attivita svolia dal sepre tario
comunale su specifica attribuzione con decreto sindacale svolgendo i compiti assegnati con la coiretta
valutazione di tutti gli interessi coinvelti, garantendo I’attuazione dei principi di imparzialita, di buon

andamento ed efficienza.

Parametri punteggio
Insufficiente da0all - — l
sufficiente dalZ2alsd ' |
Buona dal6al9 ]
Ottima 20 ) ’

e) La funzione di rogito di tutii i contratti dei quali Pente & parte, che si sostanzia nel rogito i 'm‘iii i
contratti nei quali I’ente & parte, con effetti posiiivi per 'ente in quanto & venula meno la necessith di
rivolgersi per la stipula di qualsiasi contratto ad un professionista esterno abilitato (notaia) son rilevant

risparmi di spesa.

Parameltri punteggio i N

Insufficiente dalall o
Sufficiente dalZzals N
Buona daléaliv o \
Ottima 20 . e ,J

2. Scheda di valutazione del Segretaric Comunale

ANNO .......
DATI ANAGRAFICT




Cognome ¢ nome
Data di nascita
Titolo i studio

Elementi di valutazione ' . _ Punieggio -
Collaborazione . 20 L
Assisienza ' ' ) 20 )
Partecipazione Consiglio e Giunta : ' /20 ] )
Altre funzioni assegnate - - 20 o
Rogito ' /20 o
Totale punteggio: ) L[

3. La valutazione finale ¢ effettuata dal Sindaco, entro il mese di marzo dell'anno successivo a quztlo
oggetto della valutazione sulla base degli elementi acquisiti in corso dell'anno. _
4. La retribuzione di risultato & conseguenza del punteggio complessivo ottenuto somniando i plnicpgl -
ottenuti in riferimento alle singole funzioni svolte (punteggio massimo realizzabile pari a [00), = ¢
attribuita secondo fe percentuali di seguito indicate:

* fino a 59 punti = valutazione negativa - nessuna retribuzione :

=da 60 a 69 punti = 70% della misura massima della retribuzione di risultato fissata dai CONY, vigeal

=da 70 a 79 punti = 80% della reiribuzione

eda 80 a 89 punti = 90% della retribuzione

=da 90 a 100 punti = 100% della retribuzione,




PROPOSTA DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

ART. N.49 DEL D.LGS 18.08.2000. N.267
(come sostituito dall’art.3, comma, lett. B) legge n.213/2012)

OGGETTO: | Rettifica ed Integrazione Delibera di G.M. n.

“Sistema di Misurazione e Valutazione
Lettomanoppello”. '

45 del 24.04.2016 avente ad oggetto
della Performance del Comune di

In ordine alla regolarita TECNICA si esprime parere FAVOREVOLE

Addi  23.03.2017

s BN
e ._i,"__IL;S‘}\ig;RETARIO COMUNALE
L YR TODY Ernesto Am_ato d’Andrea)

B




APPROVATO e sottoscritto:

_ IL SINDACO
(f:to Dr. Giuseppe Esposito)

IL SEGRETARIO COMUNALE | L’ASSESSORE
(f.to Dr. Erensto Amato d’Andrea) (f.to Tocco Gianni)

1l sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d’ufficio,
ATTESTA

- che la presente deliberazione in applicazione del Testo Unico D.Lgs. n.267/2000;

(x) E’stata affissa all’albo Pretorio Comunale O — Line (ai sensi dell’art.32, comma 1, della Legge
1n.69 del 18.06.2009) per rimanerVi per quindici giorni consecutivi dal 09.05.2017 al 24.05.2017.
(x) E’ stata comunicata con lettera n. 2933 in data 09.05.2017 ai capigruppo consiliari, (art.125
T.U.D.Lgs. 1.267/2000); :

(x} E’ copia conforme all’originale.

Dalla residenzé comunale i 09.05.2017

Il sottoscritto Segretario Comunale, vist] gli atti d’ufficio
ATTESTA

- che la presente deliberazione, in applicazione del T.U. D.Lgs n.267/2000;

- () E’ diventata esecutiva il glomo ( decorsi 10 gg. dalla pubblicazione-art, 134, comma
3, T.U. D.Lgs. 267/2000); :

(x) B’ stata affissa all’Albo Pretorio Comunale On - Line (ai sensi dell’art.32, comma 1, della
Legge n.69 del 18.06.2009) per rimanervi per quindici giomi consecutivi dal 09.05.2017 al
24.05.2017.

(X) E’stata dichiarata immediatamente eseguibile (art. 134, comma 4, T.U. Dlgs. 267/2000).

Dalla residenza comunale 1i

IL SEGRETARIO COMUNALE
f.to Dr. Erensto Amato d’Aridrea




