COMUNE DI RAGUSA

REGOLAMENTO
SUI CRITERI GENERALI
PER LA VALUTAZIONE DELLE
POSIZIONI ORGANIZZATIVE
E RELATIVA GRADUAZIONE
DELLE FUNZIONI E PER IL CONFERIMENTO
DEGLI INCARICHI DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE E RELATIVA VALUTAZIONE
PERIODICA.

( Approvato con deliberazione della Giunta municipale n.446 del 30/5/2002 e successive
modificazioni ed integrazioni. Parte integrante e sostanziale del Regolamento di

Organizzazione degli Uffici e dei Servizi.)




Art. 1
Area delle posizioni
organizzative.

Nel rispetto dei criteri generali contenuti nelle disposizioni seguenti , nonché delle condizioni
indicate al successivo art. 2, sono istituite posizioni di lavoro caratterizzate per 1’assunzione
diretta di responsabilita e di prodotto e definite, nell’insieme “area delle posizioni
organizzative” secondo la disciplina prevista dall’art. 8 e seguenti del CCNL del 31/3/1999
sull’ordinamento professionale del personale del comparto, e successive modificazioni ed
integrazioni.

Detta area ¢ caratterizzata da contenuti di particolare elevata professionalita, cui possono
accedere con incarichi a tempo determinato, e revocabili, i dipendenti non dirigenti,
inquadrati nella categoria D.

Costituiscono presupposti necessari ed indispensabili per la individuazione ed il
conferimento delle posizioni organizzative :

» Dattuazione dei principi di razionalizzazione di cui al D.lgs. 29/93, trasfuso nel D.Igs.
30/3/2001 n. 165 e successive modifiche ed integrazioni, con particolare riferimento agli
artt. 4 ( separazione tra indirizzo politico e poteri di gestione) 5 ( esplicitazione del
potere di organizzazione) 7 ( criteri per la gestione delle risorse umane) 8 ( controllo del
costo del lavoro ) , nonché al Capo II del Titolo II

(dirigenza) ;
» laridefinizione delle strutture organizzative e delle dotazioni organiche;
» listituzione e I’attivazione dei servizi di controllo interno o del Nucleo di valutazione.

Della verifica dei presupposti di cui al comma precedente si da atto nel provvedimento di
istituzione adottato dalla Giunta municipale, di cui al successivo articolo.

Art. 2
Organi competenti per la istituzione ed il conferimento delle
posizioni organizzative .

I. B’ demandata esclusivamente alle autonome determinazioni della Giunta municipale la

individuazione del numero delle posizioni organizzative.

2. Spetta ai Dirigenti , nonché al Segretario Generale o Direttore Generale, se nominato, nella
ipotesi di posizioni organizzative previste per gli uffici posti al suo servizio, tenuto conto dei
criteri generali preventivamente determinati ai sensi del presente articolo :

a) la individuazione, con determinazione motivata, dei dipendenti inquadrati nella categoria
D, ai quali conferire gli incarichi delle posizioni organizzative, previamente individuate;

b) la valutazione delle prestazioni anche ai fini dell’attribuzione della retribuzione di
risultato di cui al successivo art. 11;




c) P’eventuale revoca e rinnovo dell’incarico.

3. Compete alla Giunta municipale, mediante atto formale e previa concertazione con le
rappresentanze sindacali, la definizione dei criteri generali per :

» L’ individuazione delle tipologie delle posizioni organizzative da attivare.

» La valutazione delle posizioni medesime in relazione alle rispettive funzioni e

conseguente graduazione del valore economico di ciascuna posizione, con calcolo del
costo complessivo.
La graduazione delle posizioni ¢ soggetta ad aggiornamento a seguito di sopravvenute
modificazioni della struttura organizzativa, tali da comportare una significativa variazione
di uno o piu elementi oggetto di valutazione ( a titolo esemplificativo: attribuzione di
nuovi e rilevanti procedimenti; affidamento di ulteriori servizi o unita organizzative da
coordinare).

» 1l conferimento degli incarichi ai titolari delle posizioni organizzative previamente
individuate, in ragione delle diversificate tipologie di posizione organizzativa indicate al
successivo art. 3, nonché sulla base delle indicazioni contenute nel vigente CCNL (natura
e caratteristiche dei programmi da realizzare; requisiti culturali, attitudini, capacita
professionali ed esperienze acquisiti del personale candidato appartenente alla categoria
D);

» la valutazione annuale dei risultati delle attivita svolte, ai fini della corresponsione della
relativa indennita.

4. Per le finalita di cui ai precedenti commi, la Giunta si avvale dell’istruttoria del Segretario
Generale o del Direttore Generale, se nominato, oltre che dell’attivita del Nucleo di Valutazione.

5. Ai Dirigenti responsabili delle strutture di massima dimensione dell’Ente, riuniti in apposita
conferenza di servizio, puo essere richiesta, a supporto dell’attivita istruttoria di cui al precedente
comma, una ricognizione circa le condizioni reali che possono richiedere I’istituzione ed il
conferimento delle posizioni organizzative di cui al presente regolamento , in relazione sia alle
funzioni ed attivita da svolgere , sia alla natura ed alle caratteristiche dei programmi da
realizzare.

6. Sulla base delle risultanze relative alla determinazione del valore economico delle singole
posizioni organizzative, le delegazioni trattanti di parte pubblica e di parte sindacale, riunite in
sede di contrattazione collettiva decentrata integrativa, stabiliscono le risorse del fondo per la
produttivita e per lo sviluppo del personale, da destinare al finanziamento delle singole posizioni
organizzative.

7. Nell’atto formale di definizione dei criteri generali di cui al precedente comma 2, la Giunta
municipale da mandato ai soggetti competenti di provvedere alla nomina dei dipendenti titolari
degli incarichi delle posizioni organizzative.

8. Con il medesimo provvedimento viene approvato il contratto-tipo individuale per il
conferimento degli incarichi.




Art. 3
Criteri per Dlistituzione e la individuazione delle posizioni organizzative. Rinvio.

1. Le posizioni organizzative dell’Ente sono ricondotte alle seguenti tre tipologie ,
opportunamente distinte in base alla natura delle funzioni svolte e caratterizzate tutte dalla
assunzione diretta di elevata responsabilita di prodotto e di risultato:

A) posizioni che richiedono lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di
particolare complessita, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed
organizzativa (posizione organizzativa di tipo gestionale, o direzionale intermedia),

B) posizioni che richiedono lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita e
specializzazione, correlate a diplomi di laurea e/o di scuole universitarie e/o alla
iscrizione ad albi professionali (posizione di professional),

X) posizioni che comportano lo svolgimento di attivita di staff e/o di studio, ricerca,
ispettive, di vigilanza e controllo, caratterizzate da elevate autonomia ed esperienza
(posizione di progetto).

2. Peri criteri di individuazione delle posizioni organizzative di tipo A), B) e C) sirinvia
all’allegato al presente Regolamento contrassegnato con la lettera “ A « .

Art. 4
Criteri per la valutazione economica delle posizioni organizzative.
Rinvio.

Per i criteri relativi alla definizione della graduazione del valore economico delle singole
posizioni organizzative in relazione alle rispettive funzioni e la conseguente graduazione dei
rispettivi fattori, si rinvia all’allegato al presente Regolamento contrassegnato con la lettera “B”

Art. S
Criteri per ’'individuazione dei titolari delle posizioni organizzative.
Rinvio.

L'individuazione dei titolari di posizioni organizzative avviene entro 20 giorni dall'acquisita
disponibilita effettiva delle relative risorse finanziarie, in applicazione dei criteri generali
contenuti nell’allegato al presente Regolamento contrassegnato con la lettera “ C * nel quale
sono indicati i requisiti che il dipendente ascritto alla categoria D deve possedere per accedere
alla titolarita delle posizioni organizzative in ragione delle diversificate tipologie A),B) e C) .




l.

4,

Art. 6
Conferimento dell’incarico.

Al conferimento degli incarichi di posizioni organizzative provvede il Dirigente in
relazione ai criteri generali di cui al superiore articolo.

All’ individuazione del soggetto da preporre alla posizione organizzativa collocata
nell’ambito di uffici posti alle dirette dipendenze del Sindaco, come previsto dal vigente
Regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi nel testo vigente, provvede il
Segretario Generale o il Direttore Generale, se nominato, con propria determinazione, in
relazione ai criteri generali suddetti.

Il conferimento degli incarichi di posizioni dirigenziali, anche ai fini della
individuazione dei dirigenti competenti, ¢ preceduto da una Conferenza di servizio
presieduta dal Segretario Generale / Direttore Generale.

Le risultanze della suddetta Conferenza sono comunicate al Sindaco.

Art. 7
Durata dell’incarico.
Rinnovo.

(modifica comma 2 in corsivo con delib. G.M. n. 208 del 13/06/2012; inserimento comma 2-

1.

2.

bis con delib. Di G.M. n. 208 del 13.06.2012)

La durata massima dell’incarico di posizione organizzativa ¢ stabilita nella misura di due
anni rinnovabili.

La durata minima e stabilita per un periodo non inferiore ad un anno fatte salve
eventuali dimissioni volontarie, mobilita, comandi ed altri istituti previsti dal CCNL.

2-bis per il corrente esercizio finanziario i contratti di incarico di posizione organizzativa
stipulati a decorrere dal 1 gennaio 2012 e con scadenza 30 giugno 2012 dovranno riportare
quale termine di scadenza la data del 31 dicembre 2012, in tal modo conformandosi alla norma
di cui al comma precedente.

3.

4.

Gli organi competenti al rinnovo sono gli stessi di quelli individuati nel precedente art.2

E’ possibile il rinnovo degli incarichi di posizioni organizzative ad ogni scadenza, fermo
restando che ogni rinnovo potra avere una durata non superiore a due anni.

Il rinnovo pud anche non essere concesso per la stessa durata del periodo dell’originario
incarico.

Alla scadenza dell’incarico non trova applicazione I’istituto della “ prorogatio *.




Art. 8
Modalita per il conferimento dell’incarico.
Indirizzi operativi e di gestione .

La determinazione di incarico di titolare di posizione organizzativa deve essere motivata .

La motivazione dell’incarico dovra riguardare la comparazione dei potenziali candidati in
relazione ai criteri predeterminati.

Del rispetto di detti criteri dovra darsi atto nel provvedimento di conferimento.

In relazione all’incarico conferito, avuto riguardo all’elevata responsabilita di prodotto e di
risultato richiesta dalla norma contrattuale, fermo restando il compito di collaborazione e di
supporto alla dirigenza da parte del titolare della posizione organizzativa, il provvedimento di
incarico deve indicare gli indirizzi operativi e di gestione per 1’espletamento dell’incarico
conferito, con particolare riferimento :
eai programmi assegnati e gli obiettivi definiti, necessari per la verifica del
raggiungimento dei risultati;
ealla designazione di responsabile di tutti i procedimenti amministrativi correlati alle
materie di competenza, oggetto di incarico;
ealla delega delle competenze decisionali in materia di : impegni di spesa; liquidazioni e
pagamenti fino all’importo massimo individuato dal soggetto che conferisce
I’incarico; autorizzazioni e concessioni nelle materie specificate dal medesimo
soggetto;
ealla delega delle competenze relative alla gestione del rapporto di lavoro del personale
assegnato alla posizione organizzativa, per gli aspetti relativi al controllo delle
presenze e delle assenze, all’autorizzazione dei permessi, dei congedi e delle
aspettative, delle prestazioni di lavoro straordinario.

5. Le attivita correlate alle competenze previste dal precedente comma dovranno essere
eseguite nel pieno rispetto delle direttive che il soggetto che conferisce 1’incarico
indichera in relazione alla specificita delle materie trattate.

6. Eventuali casi che dovessero presentare aspetti di particolare rilevanza o assumessero
connotazioni di specialita o di originalita, dovranno essere affrontati previo confronto con
il soggetto che conferisce I’incarico, al fine di trarne elementi utili per indirizzare i
successivi comportamenti.

7. Con periodicita trimestrale il dipendente incaricato della posizione organizzativa fornira
al soggetto che conferisce I’incarico ’elenco delle questioni trattate e degli atti formali
adottati e delle decisioni comunque assunte, sia di diritto pubblico che di diritto privato,
evidenziando gli eventuali aspetti di criticita e le difficolta incontrate.




8. Le modalita di cui al presente articolo varranno anche per I’eventuale rinnovo
dell’incarico.

Art9
Revoca dell’incarico.
Cause e motivazione.

1. Gli incarichi di posizione organizzativa possono essere revocati con atto motivato :
a) per intervenuti mutamenti organizzativi;
b) per risultati negativi oggetto di specifico accertamento.

2. Nella ipotesi di cui alla precedente lett. b) dovranno essere indicati i risultati non conseguiti
tra quelli rientranti nell’ambito degli obiettivi assegnati al soggetto chiamato a ricoprire la
posizione organizzativa.

3. Gli organi competenti alla revoca sono gli stessi di quelli individuati nel precedente art.2

4. L’atto di revoca comporta: a) la cessazione immediata dall’incarico di posizione
organizzativa, con contestuale riassegnazione alle funzioni della categoria e del profilo di
appartenenza; b) la perdita immediata della retribuzione di posizione connessa; c) la non
attribuzione della indennita di risultato.

5. Prima di adottarsi I’atto di revoca, i soggetti di cui al precedente comma 3 dovranno darne
comunicazione all’interessato e questi ha facolta di essere sentito, assistito da
un’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato , ovvero da persona di sua
fiducia.

Art. 10
Motivazione del mancato
rinnovo.

1. Non necessita di motivazione ’atto del dirigente con cui , terminato il periodo di
preposizione di un dipendente ad una posizione organizzativa, anzicché rinnovargli I’incarico,
si preferisca attribuirlo ad altri.

2. Nella ipotesi di analogo incarico sino a quel momento ricoperto da altro dipendente, ¢
necessaria la motivazione che indichi le ragioni per le quali si preferisca un nuovo incarico ad
altro soggetto, in luogo di un rinnovo.

3. La motivazione ¢ richiesta qualora I’incarico svolto dal predecessore sia stato oggetto, ai fini
dell’attribuzione dell’indennita periodica, di valutazione ampiamente positiva.

4. Non necessita di motivazione 1’ipotesi in cui , per effetto di avvenuti mutamenti
organizzativi, non si ritenga piu necessario il mantenimento di quella posizione organizzativa.




Art. 11
Retribuzione di posizione e
Retribuzione di risultato.

. Al personale incaricato di posizioni organizzative compete una retribuzione di posizione ed
una retribuzione di risultato.

La retribuzione di posizione ¢ correlata ad una graduazione delle posizioni stesse e varia da
un minimo di lire diecimilioni ad un massimo di lire venticinquemilioni annui lordi per
tredici mensilita, salvi diversi importi che potranno essere fissati dalla contrattazione
nazionale di lavoro.

Detta retribuzione spetta anche nei periodi di astensione obbligatoria dal lavoro e di assenza
per ferie.

La retribuzione di risultato ¢ commisurata ai risultati effettivamente conseguiti entro
comunque un limite massimo differenziato per le diverse tipologie di posizione e comunque
commisurato alla retribuzione di posizione prevista. Nelle ipotesi di astensione obbligatoria
dal lavoro e di assenza per ferie, I’erogazione della predetta indennita ¢ subordinata al
raggiungimento degli obiettivi predefiniti nel provvedimento di incarico.

Detta indennita varia tra il dieci per cento ed il venticinque per cento della misura prevista
per la retribuzione di posizione, salvi diversi importi che potranno essere fissati dalla
contrattazione nazionale di lavoro.

Le retribuzioni di posizione e di risultato di cui al presente articolo rappresentano il
trattamento economico accessorio del personale della categoria D incaricato di posizioni
organizzative, con carattere totalmente assorbente :

*di ogni competenza accessoria ed indennita di qualsivoglia natura previste dal vigente
CCNL;

edel compenso previsto per prestazioni di lavoro straordinario e dell’applicazione di istituti
sostitutivi di detto compenso ( riposo compensativo), ad eccezione dei compensi ISTAT e
del lavoro straordinario effettuato in occasione di consultazioni elettorali , per il quale
trova applicazione la disciplina integrativa prevista dal CCNL del 5/10/2001.

. Il valore complessivo della retribuzione di posizione e di risultato non pudé comunque essere

inferiore all’importo delle competenze accessorie e delle indennita assorbite.

In deroga alla disposizione di cui al precedente comma 6, 1’assorbimento ivi previsto non
trova applicazione per la disciplina in materia di incentivazione delle progettazioni di opere
pubbliche e della redazione degli strumenti urbanistici, di cui all’art. 18 della legge n.
109/1994, e di compensi aggiuntivi di natura professionale spettante ai professionisti legali




recuperati a seguito di condanna della parte soccombente, di cui al comma 2 dell’art. 69 del
D.P.R. n. 268/87.

Le prestazioni lavorative rese da personale incaricato di una delle posizioni organizzative
previste dal presente regolamento in giornata domenicale o festiva infrasettimanale da diritto
al dipendente di fruire di una intera giornata di riposo settimanale o di una giornata di riposo
in occasione delle altre festivita che potranno essere recuperate secondo modalita da
concordare con il Dirigente.

Art. 12
Criteri per la valutazione dei risultati relativi alle posizioni organizzative.
Rinvio.

. Il personale incaricato di posizioni organizzative ¢ assoggettato alla responsabilita da
risultato.

. L’attivita di detti soggetti & sottoposta a valutazione periodica secondo i criteri e le procedure
indicati nell’allegato al presente Regolamento contrassegnato con la lettera “ D .

Art. 13
Procedure per la valutazione.

. Il procedimento per la valutazione dei risultati si compone delle seguenti fasi:

a) valutazione provvisoria che , se positiva, si tramuta direttamente in valutazione definitiva,
la quale da titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato, mentre in caso
contrario seguiranno le fasi qui di seguito indicate:

b) comunicazione della valutazione provvisoria non positiva all’interessato;

C) acquisizione in contraddittorio delle valutazioni dell’interessato con facolta da parte di
quest’ultimo di farsi assistere da un’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce
mandato , ovvero da persona di sua fiducia;

d) definitiva formalizzazione della valutazione ;

€) comunicazione della valutazione definitiva.

Art. 14
Valutazione non positiva.

Per valutazione non positiva si intende quella che non da luogo in alcun modo alla
corresponsione di retribuzione di risultato.

La procedura di contraddittorio di cui all’articolo che precede si svolge sia nell” ipotesi di
valutazione provvisoria non positiva dei risultati, sia nel caso di valutazione anche solo
parzialmente positiva, ovvero che dia luogo ad una anche seppur parziale erogazione
dell’indennita di risultato.




3. Gli organi competenti alla valutazione sono gli stessi di quelli individuati nel precedente
art.2

Art. 15
Esclusione delle posizioni organizzative in regime di part-time.

1. L’accesso alle posizioni organizzative & consentito al personale a tempo parziale, a
condizione che lo stesso rinunci al part-time per tutta la durata dell'incarico.

Art.16

Copertura assicurativa

1. In favore dei dipendenti ai quali sono attribuite le posizioni organizzative di cui al presente
regolamento, I’ Amministrazione assume le iniziative necessarie per la copertura assicurativa
della responsabilita civile, ivi compreso il patrocinio legale, salvo le ipotesi di dolo e colpa
grave.

2. Le risorse finanziarie destinate a tale finalita sono indicate nel bilancio dell’Ente, nel rispetto
delle effettive capacita di spesa.

3. La copertura assicurativa di cui al presente articolo esclude, nei confronti dei dipendenti di
cui al comma 1, I’applicazione della disciplina del patrocinio legale prevista dalle vigenti
disposizioni contrattuali per i1 dipendenti dell’Ente.

Art. 17
Disposizione finale

I1 presente Regolamento, unitamente agli allegati A — B — C — D, forma parte integrante e
sostanziale del Regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi nel testo vigente.




ALLEGATI




ALLEGATO “ A “

CRITERI GENERALI PER L’ISTITUZIONE DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

Le posizioni organizzative dell'Amministrazione Comunale sono ricondotte alle
seguenti tre tipologie, opportunamente distinte in base alla natura delle funzioni
svolte:

a) Posizioni che richiedono lo svolgimento di funzioni di direzione di unita
organizzative di particolare complessita, caratterizzate da elevato grado di
autonomia gestionale e organizzativa;

b) Posizioni che richiedono lo svolgimento di attivita con contenuti di alta
professionalita e specializzazione correlate a diplomi di laurea e/o di scuole
universitarie e/o alla iscrizione ad albi professionali;

c¢) Posizioni che comportano lo svolgimento di attivita di staff e/o di studio, ricerca,
ispettive, di vigilanza e controllo caratterizzate da elevate autonomia ed
esperienza.

Le posizioni organizzative di cui ai punti a), b) e c) devono essere
caratterizzate dalla assunzione diretta di elevata responsabilita di prodotto e di
risultato.

Le posizioni organizzative sono istituite dalla Giunta Comunale e assegnate,
sulla base dei criteri sopraesposti, con apposita determinazione dei Dirigenti dei
Settori interessati (o dal Direttore Generale, e in assenza di questi dal Segretario
Generale, per le posizioni organizzative poste al suo servizio).




CRITERI PER L’INDIVIDUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
DI TIPO A)

Rientrano in tale tipologia le posizioni che richiedono lo svolgimento di
funzioni di direzione di wunitd organizzative di particolare complessita,
caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa.

Per l'accesso all'Area delle posizioni organizzative di tipo A) € necessario il
possesso di almeno n. 5 dei requisiti sotto indicati:

A.1 COMPLESSITA’ GESTIONALE

Consiste nella quantificazione numerica delle unitda di personale direttamente
gestite o coordinate ed esprime, in termini quantitativi, il “peso” obiettivo dei
coordinamento gestionale, inteso quale attivita direttiva e coordinamentale delle
risorse umane.

Requisito minimo richiesto: coordinamento di n. 3 unita di personale di dotazione
organica.

A.2 COMPLESSITA’ FUNZIONALE

Consiste nella quantificazione numerica dei profili professionali direttamente
gestiti o coordinati, ed esprime, in termini qualitativi, la portata dell'attivita
coordinamentale delle risorse umane.

Requisito minimo richiesto: coordinamento n. 2 profili professionali assegnati.

A.3 COMPLESSITA’ ORGANIZZATIVA

Indica la presenza, nella struttura di preposizione, di piu centri decisionali dotati di
autonomia organizzativa o di responsabilita procedimentale (servizi, sezioni, unita
operative, uffici), con la conseguente esigenza di una consistente e qualificata
attivita di tipo coordinamentale di unita organizzative eterogenee.

Requisito minimo richiesto: coordinamento di n. I unita operativa.

A.4 AUTONOMIA STRATEGICA

Rileva il livello di strategia direttamente gestito e il grado di coinvolgimento della
posizione organizzativa nell'azione strategica dell'Ente, intesa quale possibilita. per
la posizione stessa, di definire autonomamente le scelte strategiche e gli strumenti
tecnici e organizzativi per perseguire gli obiettivi assegnati al servizio dagli organi
di vertice dell'ente.

Requisito minimo richiesto: presenza di una sufficiente autonomia strategica e
decisionale almeno in un ambito di attivita.




A.5 AUTONOMIA DECISIONALE

Focalizza l'ampiezza dell'autonoma decisionale e il livello di discrezionalita
tecnica rimesso alle facolta optive della posizione organizzativa, con riguardo al
grado di dettaglio recato dalla formulazione degli obiettivi assegnati da parte dei
Dirigente e/o dalla normativa che disciplina la materia.

Requisito minimo richiesto: presenza di un livello sufficiente di autonomia
tecnica, almeno in un ambito rilevante di attivita.

A.6 DELEGABILITA’ PASSIVA

Esprime il grado di rilevanza delle attivita passivamente delegabili, da parte dei
Dirigente, alla posizione organizzativa, con effetti rivolti sia verso l'esterno, che
verso l'interno, denotando 1'obiettivo livello di potenziale fiduciarieta connesso alla
posizione, in termini di funzioni gestibili in carenza di titolarita.

Requisito minimo richiesto: delega alla posizione organizzativa attraverso
espresso provvedimento dirigenziale, dei poteri di gestione del personale
assegnato (autorizzazione a ferie, permessi, straordinario, formulazione di
proposte di valutazione del personale direttamente assegnato, ecc.).

A.7 ATTIVITA® PIANIFICATORIE NECESSARIE PER LA GESTIONE DI
COMPETENZA

Rileva il grado di programmazione e progettualita necessario per l'assolvimento dei
compiti, in relazione al livello di dinamicita delle attivita di competenza ed alle
esigenze di programmazione dei servizi.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
sufficiente attivita pianificatoria e di programmazione.

A.8 COMPLESSITA’ DEI PROCEDIMENTI E/O PROGETTI GESTITI

Esprime 1l grado di complessita procedimentale elo progettuale, rilevando
numericamente 1 procedimenti complessi (quali, esemplificativa mente, quelli
fasici a formazione progressiva, o quelli intersettoriali) o 1 progetti di elevata
complessita gestiti dalla posizione organizzativa.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di almeno 3
procedimenti amministrativi e/o progetti complessi.

A.9 QUANTIFICAZIONE COMPLESSIVA DELLE RISORSE FINANZIARIE
GESTITE (SPESE/ENTRATE)

Esprime 1’obiettivo spessore economico delle attivita di spese/entrate svolte
nell'ambito della posizione organizzativa ed ¢ determinato dalla somma aritmetica
delle risorse finanziarie allocate nei capitoli (o interventi) assegnati ai servizi
gestiti e/o coordinati valutate, rispettivamente, come sommatoria delle spese
relative al Titolo I del bilancio - con esclusione delle spese per il personale - ¢
delle entrate relative ai titoli I, IIT e IV categ. V del bilancio.




Requisito minimo richiesto: riferibilita alla posizione organizzativa, di una
quantita di risorse finanziarie ammontanti ad almeno Lire 100. 000. 000, da
intendersi direttamente assegnate, o di Lire 2 miliardi da intendersi indirettamente
riconducibili alla posizione stessa (es. importo contratti stipulati, importo gare di
appalto istruite, importo ruoli esattoriali di entrata, ecc.).

A. 10 GRADO DI RISCHIO

E' la caratteristica che porta la posizione alla possibilita che la responsabilita
attribuita sia soggetta ad un effettivo rischio diretto di natura amministrativa o
contabile, in misura maggiore rispetto alle altre posizioni
Requisito minimo richiesto: riferibilita alla posizione organizzativa, di un
sufficiente grado di rilevanza e di esposizione sul piano amministrativo contabile,
civile, penale dei procedimenti cui e attribuita la responsabilita personale del
titolare della posizione.




CRITERI PER L’INDIVIDUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
DI TIPO B)

Rientrano in tale tipologia le posizioni che richiedono lo svolgimento di
attivita con contenuti di alta professionalita e specializzazione correlate a diplomi
di laurea e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizione ad albi professionali.

Per l'accesso all'Area delle posizioni organizzative di tipo B) ¢ necessario il
possesso di almeno n. 5 dei requisiti sotto indicati:

B.1 DELEGABILITA’ PASSIVA

Esprime il grado di rilevanza delle attivita passivamente delegabili, da parte dei
Dirigente, alla posizione organizzativa, con effetti rivolti sia verso I’esterno, che
verso l'interno, denotando 1'obiettivo livello di potenziale fiduciarieta connesso alla
posizione, in termini di funzioni gestibili in carenza di titolarita.

Requisito minimo richiesto: delega, alla posizione organizzativa, attraverso
espresso provvedimento dirigenziale, dei poteri di gestione del personale
assegnato (autorizzazione a ferie, permessi, ecc.)..

B.2 MOLTEPLICITA’ DELLE DISCIPLINE DI RIFERIMENTO

Esprime lo spettro di conoscenze professionali che la posizione richiede per
I'assolvimento delle funzioni, rilevando la natura delle nozioni specialistiche
richieste (giuridica, tecnica, contabile, organizzativa, etc.). Il possesso necessario
di cognizioni interdisciplinari incrementa la valutazione dei ruolo.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di almeno
un ambito disciplinare di media complessita oltre a quello di stretta competenza.

B.3 SUPPORTO E/O CONSULENZA AD ORGANI COLLEGIALI O
MONOCRATICI

Rileva la partecipazione necessaria per attivita di supporto e/o di consulenza, ad
Organi collegiali o stessa attivita istituzionalmente resa, necessariamente, ad organi
monocratici. Focalizza i1l grado di apporto, assorbimento e coinvolgimento
richiesto, alla posizione organizzativa, in attivita proprie dell'ambito funzionale di
altri organi istituzionali.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
discreta attivita di supporto e/o di consulenza ad organi istituzionali politici o
tecnici.

B.4 ATTIVITA® CONSULENZIALE AD ALTRI SETTORI

Delinea il grado di coinvolgimento della posizione organizzativa in attivita
consulenziali rivolte a settori dell'Amministrazione diversi da quello di
appartenenza.

¢




Requisito minimo richiesto: Attivita consulenziale di tipo sporadico rivolta ad
almeno un settore dell’Amministrazione diverso da quello di appartenenza.

B.5 COMPLESSITA' DEL SISTEMA RELAZIONALE

Rileva l'intensita dei profilo rivestito, dalla posizione, nel complessivo sistema
relazionale, esterno all'Ente, con specifico riferimento al grado di complessita ed
eterogeneita dei rapporti intersoggettivi ed interorganici da gestire.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
sufficiente attivita di relazioni qualificate con agenzie, enti, associazioni, ed altri
organismi esterni al Comune.

B.6  VARIAZIONE DEL CONTESTO DISCIPLINATORIO INERENTE
ALL'AMBITO DI ATTIVITA’

Definisce 1l grado di evoluzione della disciplina giuridica che governa le materie
assegnate alla Posizione organizzativa, misurato nel medio-lungo periodo (triennio
- quinquennio).

Requisito minimo richiesto: /ivello minimo di variazione dei contesto
disciplinatorio negli ultimi cinque anni.

B.7 COMPETENZE PROFESSIONALI DI ELEVATA SPECIALIZZAZIONE
Esprime lo spessore professionale di profilo particolarmente rilevante richiesto, per
il compiuto e regolare assolvimento dei compiti assegnati alla posizione
organizzativa, nonché il livello applicativo delle conoscenze nello svolgimento
delle funzioni di competenza.

Requisito minimo richiesto: sufficiente applicazione di cognizioni specialistiche
nello svolgimento delle funzioni attribuite alla posizione.

B.8 ESPOSIZIONE AL GIUDIZIO E ALLA RESPONSABILITA' NEI CONFRONTI
DELL'AMBIENTE ESTERNO DI RIFERIMENTO

Osserva i profili di responsabilita, tipologicamente diversificati, cui risulta
esposta la posizione organizzativa nell'azione svolta verso I'esterno. Esprime
l'intensita dei sistema responsabilizzante, che presiede la posizione, verso soggetti
esterni all'Ente.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
discreta responsabilita verso agenzie, enti, associazioni, ed altri organismi esterni
al Comune.

B.9 ATTIVITA’ DI STUDIO, RICERCA E FORMAZIONE/AGGIORNAMENTO
RICHIESTA

Evidenzia l'attivita di studio e ricerca richiesta per l'assolvimento dei compiti
assegnati alla posizione organizzativa, nonché le esigenze di permanente
accrescimento formativo ed aggiornamento professionale conseguente alla
evoluzione tecnico-culturale delle materie di competenza.

¢



E' esclusa da tale ambito l'attivita di studio richiesta per lo svolgimento ordinario
delle funzioni facenti capo alle posizioni dotazionali.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
discreta attivita di studio e ricerca allo scopo di consentire costantemente
l'innovazione all'interno dei rispettivi ambiti di intervento.




CRITERI PER L’INDIVIDUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
DI TIPO ()

Posizioni che comportano lo svolgimento di attivita di staff e/o di studio,
ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo caratterizzate da elevate autonomia ed
esperienza.

Per l'accesso all'Area delle posizioni organizzative di tipo C) ¢ necessario il
possesso di almeno n. 3 dei requisiti sotto indicati:

C.1 SUPPORTO/CONSULENZA, AD  ORGANI COLLEGIALI O
MONOCRATICI, DI NATURA POLITICA E/0 TECNICA.

Evidenzia i1l grado di apporto e coinvolgimento richiesto, alla posizione
organizzativa, in attivita qualificate (e difficilmente fungibili con altre posizioni
dotazionali) di consulenza e/o di supporto, al fine di consentire agli organi di
direzione tecnica o politica di sviluppare l'attivita decisionale di propria
competenza.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
discreta attivita di supporto e consulenza, avente il carattere della non
occasionalita.

C.2 ATTIVITA’ ISPETTIVA E DI CONTROLLO

Evidenzia la consistenza dell'attivita ispettiva e/o di controllo svolta dalla
posizione organizzativa per conto degli organi di vertice dell' Amministrazione
(Sindaco, Giunta, Direzione Generale) nonché per gli organismi di controllo e di
valutazione. Tale attivita, rivolta agli altri uffici dell' Amministrazione, ¢ finalizzata
al controllo di gestione, al controllo sulla qualita dei servizi, sulla realizzazione
degli obiettivi assegnati a ciascun settore, sulla efficacia degli interventi, ecc.
Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di un
sufficiente livello di responsabilita circa le attivita ispettive e/o di controllo svolte
per conto degli organi di vertice dell'Amministrazione.

C.3 TIPOLOGA DELLE COGNIZIONI NECESSARIE PER L'ASSOLVIMENTO
DELLE ATTRIBUZIONI

Esprime lo spettro di conoscenze professionali che la posizione organizzativa
richiede per l'assolvimento delle funzioni di competenza (giuridica, tecnica,
contabile, organizzativa, etc.): incrementa la valutazione del ruolo il necessario
possesso di cognizioni di elevatissima specializzazione o di carattere
interdisciplinari.

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di almeno
un ambito disciplinare di discreta complessita.




C.4 NECESSARIETA’ OD OPPORTUNITA’ DI PRECEDENTI ESPERIENZE
PROFESSIONALI

Valuta l'eventuale esigenza, od opportunita, di riservare l'assegnazione della
posizione organizzativa a soggetti in possesso di adeguata ed idonea esperienza
professionale o a personale iscritto a specifici albi professionali.

Requisito minimo richiesto: Esigenza di avvalersi di personale iscritto ad
apposito albo professionale o con esperienza di almeno tre anni sulle materie di
competenza, maturata in ambito interno esterno all'’Amministrazione.

C.5 ATTIVITA’ DI STUDIO E RICERCA APPLICATA

Evidenzia l'attivita di studio e ricerca richiesta per l'assolvimento dei compiti
assegnati alla posizione organizzativa.

E' esclusa da tale ambito l'attivita di studio richiesta per lo svolgimento ordinario
delle funzioni facenti capo alle posizioni dotazionali, mentre per "ricerca applicata"
¢ da intendersi l'attivita di ricerca finalizzata o propedeutica alla realizzazione di
progetto concreti e innovativi (studi di fattibilita, ricerche riguardanti I'ambiente
esterno con il quale vanno ad interagire gli interventi innovativi
dell'amministrazione, ricerche di mercato, ecc.).

Requisito minimo richiesto: riferibilita, alla posizione organizzativa, di una
sufficiente attivita di studio e ricerca applicata rispetto alle funzioni ordinarie
svolte dal settore di appartenenza.




ALLEGATO “B “

LA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

Nel caso dell'individuazione di posizioni organizzative l'ente deve procedere a
una valutazione degli elementi di importanza di ciascuna di esse ai fini della
graduazione della retribuzione di posizione.

Ci0 consentira di commisurare l'indennita di posizione alla importanza
effettiva  dell'unita  organizzativa e soprattutto evitera di attribuire
semplicisticamente la stessa retribuzione di risultato a tutte le posizioni
indipendentemente dal proprio peso effettivo, in termini di responsabilita e
autonomia.

L'art. 10 del CCNL per la revisione dell'ordinamento professionale prevede,
nel primo comma, che il trattamento economico accessorio del personale della
categoria D a cui siano state conferite delle posizioni organizzative, in base alla
previsione dell'art. 8, sia composto da una retribuzione di posizione ¢ un'altra di
risultato.

Il secondo e il terzo comma dello stesso articolo, inoltre, definiscono 1'ambito
entro cui puo variare I'ammontare delle retribuzioni precisando che per la seconda
di esse si dovra procedere ad una valutazione annuale, mentre per la prima ¢
richiesta una graduazione della retribuzione "in rapporto a ciascuna delle posizioni
organizzative previamente individuate".

Ci0 vuol dire che una retribuzione, in quanto connessa al raggiungimento del
risultato, pud essere attribuita solo a seguito di valutazione a posteriori, mentre
l'altra, ¢ subordinata alla previa individuazione ed alla graduazione della posizione
in relazione alle sue caratteristiche e peculiarita.

I1 CCNL, nell'individuare tre diverse tipologie disposizioni organizzative, pur
richiedendo una disciplina normativa omogenea, ha introdotto elementi di forte
diversita, in considerazione del diverso ruolo che ogni posizione ¢ chiamata a
svolgere che conduco necessariamente alla individuazione di diverse modalita di
graduazione delle posizioni in funzione della tipologia di appartenenza.

La previsione di graduazione delle posizioni ¢ giustificata dalla necessita di
compensare particolari posizioni di lavoro e responsabilita. Da cid consegue che
per la definizione del valore economico delle posizioni organizzative ¢ opportuno
seguire un percorso che, tenga contro delle caratteristiche di ogni posizione nel

¢



presupposto che ciascuna di esse si differenzi dalle altre perché gli elementi che la
costituiscono sono diversi per intensita ed ampiezza.

LA GRADUAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE PER LE
POSIZIONI DI TIPO "A™

In questa sezione verranno esposti 1 criteri di graduazione delle posizioni che
ricadono nella lettera "a" dell'articolo 8 del CCNL del 31/3/199.

Secondo il percorso delineato dal sistema di punteggi contenuto nella tabella
che segue a ciascuna posizione viene attribuito un valore numerico a cui
corrispondera un valore economico in base alla seguente ripartizione in fasce di
indennita:

Punteggio indennita
Da a lire

11° fascia 102 oltre 25.000.000
10° fascia 91 100 24.000.000
9° fascia 81 90 23.000.000
8° fascia 71 80 22.000.000
7° fascia 61 70 21.000.000
6° fascia 51 60 20.000.000
5° fascia 41 50 18.000.000
4° fascia 31 40 16.000.000
3° fascia 21 30 14.000.000
2° fascia 11 20 12.000.000
1° fascia 05 10 10.000.000




SISTEMA DI PUNTEGGI PER LA GRADUAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE IN RAPPORTO A

CIASCUNA DELLE POSIZIONE ORGANIZZATIVE INDIVIDUATE DI TIPO A

PARAMETRI
ggﬂi‘leANTI INDICATORI ELEMENTI QUANTITATIVI/QUALITATIVI PUNTI
POSIZIONI
1. Complessit | Personale®  assegnato fino a 3 unita e 2
a gestionale |operative gestite o coordinate: fino a 10 unita e 4
fino a 15 unita e 7
fino a 20 unita « 10
fino a 30 unita e 12
fino a 40 unita e 14
fino a 50 unita e 17
oltre 50 unita e 20
2. Complessit | Quantita professionali fino a n. 2 profili professionali e 2
a funzionale |coordinati fino a n. 4 profili professionali e 3
fino a n. 5 profili professionali e 5
fino a n. 7 profili professionali e 8
fino a n. 10 profili professionali e 10
fino a n. 15 profili professionali e 12
oltre n. 15 profili professionali e 15




3. Complessit | Quantita di unita operative coordinate | n.1 u.o. 2
a * 1.3 u.0. omogenee (0 2 non omogenee) 3
organizzativa * n.4 u.o0. omogenee 5

* 1n.5 u.0. omogenee (0 3 non omogenee) 6
* 1.6 u.0. omogenee 8
* n.7 u.0. omogenee (0 4 non omogenee) 10
e oltre 7 u.o. omogenee (o piu di 4 non omogenee) 15

4. Autonomi |Autonomia strategica riconosciuta allaje Sufficiente in un ambito di attivita 2

a strategica posizione organizzativa e Discreta in un ambito di attivita 3
* Abbastanza elevata in un ambito di attivita 4
* Elevata in un ambito di attivita 5
* Molto elevata in un ambito di attivita 6
se riferita a piu di un ambito di attivita, il parametro ¢
moltiplicato per 1,5
se riferita a piu di due ambiti di attivita, il parametro ¢
moltiplicato per 2

5. Autonomi |Discrezionalita tecnica riconosciuta alla|e Sufficiente in un ambito rilevante di attivita 1
a decisionale | posizione organizzativa * Discreta in un ambito rilevante di attivita 2

* Elevata in un ambito rilevante di attivita 4
*  Molto elevata in un ambito rilevante di attivita 6

se riferita a piu di un ambito rilevante di attivita, il




parametro ¢ moltiplicato per 1,5

se riferita a piu di due ambiti rilevanti di attivita, il

parametro ¢ moltiplicato per 2

6. Delegabilita |Attivita passivamente delegabili, da|e Autorizzazioni al personale (ferie, permessi, ecc.) 2
passiva parte dei Dirigente o attribuibili alla e Liquidazioni fatture 5
posizione organizzativa * Stipulazione Contratti 8
* Determinazioni di impegno di spesa 10
Se riguardano tutti gli ambiti disciplinari, il parametro €
moltiplicato per 1,5
. Attivita Grado di programmazione e|e Sufficiente 2
pianificatorie | progettualita necessario per|e Discreto 4
necessarie I'assolvimento dei compiti riconducibili|e Rijlevante 6
per la | alla posizione organizzativa e Elevato 8
gestione  di « Molto elevato 10
competenza
. Complessita |Quantitd di procedimenti e/o progetti|» 3 procedimenti/progetti complessi 2
dei complessi riferibili alla pOSiZiOIle e finoas procedimenti/progetti comp]essi 3
procedimenti | organizzativa « fino a 8 procedimenti/progetti complessi 5
e/o  progetti « fino a 10 procedimenti/progetti complessi 6
gestiti  fino a 15 procedimenti/progetti complessi 7
* fino a 20 procedimenti/progetti complessi 8
* oltre 20 procedimenti/progetti complessi 10




9. Quantificazio
ne
complessiva
delle risorse
finanziarie
gestite

Individuazione della complessita in base
alle risorse finanziarie assegnate
direttamente alla posizione. Valutate
rispettivamente:

e come gestione diretta, intesa come
sommatoria delle spese relative al
titolo I del bilancio (con esclusione
delle spese per il personale) e delle
entrate relative ai titoli I, III e IV
categ. V del bilancio.

* come gestione  indiretta, da
intendersi indirettamente
riconducibili alla posizione stessa (es.
importo contratti stipulati, importo
gare di appalto istruite, importo
ruoli esattoriali di entrata, ecc.)

Gestione diretta *:

. gestione diretta entrate /uscite inferiori a 100
milioni

. gestione diretta spese/ entrate tra 100 milioni e
300 milioni

. gestione diretta spese/entrate tra 300 milioni e
500 milioni

. gestione diretta spese/ entrate tra 500 milioni e
1 miliardo

. gestione diretta spese/entrate di almeno 1
miliardo

Gestione indiretta *:

. gestione indiretta entrate /uscite inferiori a 1
miliardo

. gestione indiretta spese/ entrate tra 1 miliardo
e 3 miliardi

. gestione indiretta spese/entrate tra 3 miliardi e
S miliardi

. gestione indiretta spese/ entrate tra 5 miliardi
e 10 miliardi

. gestione indiretta spese/entrate di almeno 10
miliardi

* Le due scale non sono cumulabili

10

10




10.Grado
rischio

di

Grado di rilevanza e di esposizione della
sul piano amministrativo contabile,
civile, penale dei procedimenti cui &
attribuita la responsabilita personale
del titolare della posizione

Responsabilita con alta esposizione delle
funzione esercitate verso la magistratura
ordinaria e contabile

Responsabilita con possibile esposizione
indiretta delle funzioni esercitate verso la
magistratura ordinaria e contabile

Responsabilita verso I’interno dal punto di
vista amministrativo e contabile




LA GRADUAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE PER LE
POSIZIONI DI TIPO "B"

In questa sezione verranno esposti 1 criteri di graduazione delle posizioni che
ricadono nella lettera "b" dell'articolo 8 del CCNL del 31/3/1999.

Secondo il percorso delineato dal sistema di punteggi contenuto nella tabella
che segue a ciascuna posizione viene attribuito un valore numerico a cui
corrispondera un valore economico in base alla seguente ripartizione in fasce di
indennita:

Punteggio indennita

Da a lire
6° fascia 86 - 25.000.000
5° fascia 71 81 22.000.000
4° fascia 61 70 20.000.000
3° fascia 51 60 16.000.000
2° fascia 61 50 13.000.000
1° fascia 26 50 10.000.000

SISTEMA DI PUNTEGGI PER LA GRADUAZIONE DELLA
RETRIBUZIONE DI POSIZIONE IN RAPPORTO A CIASCUNA DELLE
POSIZIONE ORGANIZZATIVE INDIVIDUATE DI TIPO B

PARAMETRI
RILEVANTI
DELLE INDICATORI ELEMENTI QUANTIT/
POSIZIONI
1. Delegabilita Attivita passivamente delegabili, da parte dei|s Autorizzazioni ai personale (
passiva Dirigente, alla posizione organizzativa + Liquidazioni fatture
» Stipulazione Contratti
* Determinazioni di impegno d
Se riguardano tutti gli ambiti
moltiplicato per 1,5
2. Molteplicita Ambiti disciplinari di media complessita | Punteggio cumulativo:
delle discipline | riferibili alla posizione organizzativa (offre a|e Giuridico fino a
di riferimento | quello di stretta competenza) e Tecnico fino a
* Contabile fino a
* Organizzativo fino a
3. Supporto e/o | Partecipazione necessaria, per attivita di|e Discreta




consulenza ad
organi collegiali
0 monocratici

supporto e/o di consulenza, ad organi collegiali
e/o monocratici

* Significativa
¢ Elevata
¢  Molto elevata

Attivita
Consulenziale
ad altri Settori

Coinvolgimento della posizione organizzativa
in attivita consulenziali rivolte a settori
dell' Amministrazione diversi da quello di
appartenenza

* Sporadica

e Occasionale

e Abbastanza ricorrente
* Molto ricorrente

Complessita del
sistema

Attivita di relazioni qualificate con agenzie,
enti, associazioni, ed altri organismi esterni al

e Sufficiente
e Discreta

relazionale Comune * Rilevante
* FElevata
In caso di relazioni qualificate cor
enti, associazioni, ed altri organisn
moltiplicato per 1, 5
Variazione del | Livello di variazione dei contesto |« Minimo
contesto disciplinatorio negli ultimi cinque anni. e  Modesto
disciplinatorio e Discreto
inerente « Significativo
all'ambito di e  Elevato
attivita » Molto elevato
Competenze Grado di applicazione delle cognizioni|e Sufficiente
professionali di | specialistiche nello svolgimento delle funzioni |« Dijscreto
elevata attribuite alla posizione « Significativo
specializzazione e Elevato
Esposizione al | Responsabilita, riconducibile alla posizione |+ Discreta
giudizio e alla | organizzativa, nei confronti di agenzie, enti,|« Significativa
responsabilita | associazioni, ed altri organismi esterni al|e FElevata
nei confronti | Comune, nonché verso i cittadini ¢ Molto elevata
dell'ambiente
esterno di
riferimento
Attivita di | Attivita di studio e ricerca richiesta alla|e Discreta
studio, ricerca e | posizione organizzativa allo scopo di|. Significativa
formazione/aggi | consentire costantemente I'innovazione |« Elevata
ornamento all'interno dei propri ambiti di intervento

richiesta

e  Molto elevata




GRADUAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE PER LE POSIZIONI
DI TIPO "C"

In questa sezione verranno esposti i criteri di graduazione delle posizioni che
ricadono nella lettera "c" dell'articolo 8 del CCNL del 31/3/1999.

Secondo il percorso delineato dal sistema di punteggi contenuto nella tabella
che segue a ciascuna posizione viene attribuito un valore numerico a cui
corrispondera un valore economico in base alla seguente ripartizione in fasce di
indennita:

Punteggio indennita
Da a lire
5° fascia 61 - 25.000.000
4° fascia 51 60 22.000.000
3° fascia 41 50 18.000.000
2° fascia 31 40 14.000.000
1° fascia 14 30 10.000.000

SISTEMA DI PUNTEGGI PER LA GRADUAZIONE DELLA
RETRIBUZIONE DI POSIZIONE IN RAPPORTO A CIASCUNA DELLE
POSIZIONE ORGANIZZATIVE INDIVIDUATE DI TTPO C

PARAMETRI
RILEVANTI
DELLE
POSIZIONI

INDICATORI ELEMENTI QUANTIT/

1. Supporto e/o
consulenza
ad  organi
collegiali o
Monocratici
di natura
politica e/o
tecnica.

Partecipazione necessaria, per attivita di
supporto c/o di consulenza, ad organi collegiali
e/o monocratici

Discreta
Significativa
Elevata
Molto elevata

2. Attivita
ispettiva e di
controllo

Livello di responsabilita, riconducibile alla
posizione organizzativa, circa le attivita
ispettive e/o di controllo svolte per conto degli
organi di vertice dell' Amministrazione.

Livello di responsabilita

Sufficiente
Discreta
Significativa
Elevata
Molto elevata




Ambiti di intervento
e Limitato

* Sufficiente

e Discreto

* Significativo

* Elevato

Il parametro “‘Ambito di interve
“Livello di responsabilita ".

3. Tipologia Conoscenze professionali che la posizione | Punteggio cumulativo:
delle organizzativa richiede per l'assolvimento delle |« Giuridico fino a
cognizioni funzioni di competenza (giuridica. tecnica,|s Tecnico fino a
necessarie | contabile, organizzativa, etc.) « Contabile fino a
per * Organizzativo fino a
I'assolviment
0 delle
attribuzioni

4. Necessarieta | Necessita di avvalersi di personale in possesso | Scarsa
od di adeguata ed, idonea  esperienza|e Sufficiente
opportunita |professionale o iscritto a specifici albi|. Significativa
di professionali e Elevata
prece.denti * Necessaria
esperienze
professionali

5. Attivita di|Attivita di studio e di ricerca applicata|e Sufficiente

studio e |richiesta per l'assolvimento dei compiti|le Discreta
ricerca assegnati alla posizione organizzativa * Significativa
applicata * [Elevata

e  Motto elevata




ALLEGATO “C “

CRITERI PER L’INDIVIDUAZIONE DEI TITOLARI DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

L'individuazione dei titolari di posizioni organizzative avviene, ai sensi dell'art. 9,
comma 1, dei C.C.N.L. 31 marzo 1999, con atto determinativo del dirigente, da
adottarsi entro 20 giorni dall'acquisita disponibilita effettiva delle relative risorse
finanziarie, in applicazione dei criteri generali assunti con atto organizzativo di
Giunta e nel rispetto del vigente sistema di relazioni sindacali contrattualmente
definito, al sensi dei vigente Regolamento sull'ordinamento degli Uffici e Servizi
dell' Amministrazione Comunale.

L'incarico (che in fase di prima applicazione risulta opportuno sia annuale e
coincidente con periodo temporale del PEG) ha durata non superiore a 5 anni,
rinnovabile alla scadenza o revocabile prima della scadenza. in relazione ad
intervenuti mutamenti organizzativi o in conseguenza di specifico accertamento di
risultati negativi, ai sensi dell'art. 9, comma 3 dei citato C.C.N.L..

In ragione delle diversificate tipologie di posizione organizzativa (a, b e c),
vengono di seguito indicati 1 requisiti che il dipendente, ascritto alla categoria D,
deve possedere per accedere alla titolarita della posizione organizzativa,
giustificandone la diversificata ponderazione in relazione alla peculiarita della
posizione stessa.

CRITERI PER L’INDIVIDUZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONI
ORGANIZZATIVO DI TIPO A)

Considerate le caratteristiche peculiari della tipologia, i criteri per l'individuazione
dei titolari devono enfatizzare la capacita di leadership degli stessi, intesa come
capacita di creare un ambiente relazionale idoneo al conseguimento degli obiettivi.

In tale contesto assumono particolare rilievo le attitudini, la capacita professionale
(competenza posseduta in attivita di coordinamento), il potenziale professionale e
la propensione al lavoro per obiettivi, mentre assumono un rilievo secondario 1
requisiti culturali posseduti, nonché l'esperienza acquisita anche in attivita di
coordinamento.



A.1 REQUISITI CULTURALI POSSEDUTI
» Titolo di studio posseduto

o Attestati di partecipazione ai corsi inerenti alle materie sulle quali ¢ svolta
l'attivita di coordinamento o su materie riguardanti l'organizzazione, la gestione
delle risorse umane, gli approcci organizzativi sulla gestione dei servizi (qualita
totale, projet management, projet financing, benchmarking, tecniche di
negoziazione, ecc.)

A.2 ATTITUDINI

* capacita di esaminare e scomporre in dettaglio 1 problemi, selezionandone ed
aggregandone gli elementi essenziali

* capacita di rispettare 1 tempi assegnati

* capacita ad affrontare e risolvere problemi imprevisti

* capacita di costruire un ambiente di lavoro armonioso e collaborativo

* capacita di motivare 1 propri collaboratori, rendendoli partecipi degli obiettivi
assegnati alla posizione organizzativa ed utilizzandone al meglio attitudini e
potenzialita

* capacita di delegare potere decisionale ai collaboratori, mantenendo Ia
responsabilita globale

* capacita di stimolare la creativita individuale, orientando il gruppo
all'innovazione e ad affrontare in modo non ripetitivo le situazioni lavorative

» disponibilita ad accettare deleghe da parte dei superiori

A.3 ESPERIENZA E CAPACITA" PROFESSIONALE ACQUISITE IN MATERIA
DI COORDINAMENTO.

Tale parametro va valutato con particolare riguardo ai risultati conseguiti in
precedenti esperienze lavorative di coordinamento in misura inferiore riguardo al
semplice periodo di servizio.

A.4 PROPENSIONE AL LAVORO PER OBIETTIVI

* capacita di lavorare in autonomia ottimizzando 1'impiego di tutte le risorse
(strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli
obiettivi



* capacita di pianificare il lavoro, articolandolo in fasi e obiettivi intermedi,
verificandone continuamente lo sviluppo attuativo.



CRITERI PER L’INDIVIDUZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONI
ORGANIZZATIVO DI TIPO B)

Considerato che la tipologia in oggetto si caratterizza per la elevata
specializzazione e professionalitd, assumono particolare rilievo, ai fini
dell'individuazione dei titolare della medesima, anche 1 requisiti culturali posseduti
e l'esperienza maturata su attivita di elevata specializzazione.

Riguardo, invece, agli altri requisiti (attitudini, potenziale professionale e
propensione al lavoro per obiettivi), pur mantenendo notevole importanza, si
connoteranno in maniera diversa rispetto alla tipologia a), orientandosi
maggiormente allo svolgimento di attivita specialistiche piuttosto che a quelle di
coordinamento.

B. I REQUISITI CULTURALI POSSEDUTI

» Titolo di studio posseduto
e Attestati di partecipazione a corsi su materie specifiche riguardanti la posizione
organizzativa

B.2 ATTITUDINI

* Precisione nell'applicare la normativa di riferimento

» Capacita di tradurre in procedimenti semplici le disposizioni normative
» Capacita di risolvere 1 problemi in assenza di direttive precise

» Capacita di esaminare e scomporre in dettaglio 1 problemi

B.3 ESPERIENZA E CAPACITA® PROFESSIONALE ACQUISITE CON
RIGUARDO ALLE MATERIE DI COMPETENZA.

Tale parametro va valutato con particolare riguardo ai risultati conseguiti in
precedenti esperienze lavorative in ambiti specialistici, in misura inferiore riguardo
al semplice periodo di servizio.

B.4 PROPENSIONE AL LAVORO PER OBIETTIVI

e capacita di lavorare in autonomia, ottimizzando l'impiego di tutte le risorse
(strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli
obiettivi

» capacita di rispettare 1 tempi assegnati



e capacita di ridurre al minimo le fasi procedurali, evitandone inutili
appesantimenti

CRITERI PER L’INDIVIDUZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONI
ORGANIZZATIVO DI TIPO C)

Evidenziato che la posizione organizzativa di tipo ¢) comporta lo svolgimento di
attivita di staff e/o di studio, di ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo, con
notevole autonomia ed esperienza, assumono particolare rilievo, ai fini
dell'individuazione del titolare della medesima, le attitudini personali orientate
all'approfondimento di tematiche finalizzate alla realizzazione degli obiettivi per 1
quali la stessa posizione organizzativa ¢ stata istituita (controllo di gestione,
controllo sulla qualita dei servizi, ricerca applicata, etc.) e di tematiche giuridiche,
tecniche, contabili che l'elevata specializzazione della posizione organizzativa
richiede.

Assume, inoltre, particolare importanza anche la propensione al lavoro per
obiettivi, considerate le peculiarita della tipologia di posizione organizzativa di
riferimento.

C.1 REQUISITI CULTURALI POSSEDUTI

» Titolo di studio posseduto

» Attestati di partecipazione a corsi su materie specifiche riguardanti la posizione
organizzativa o su materie riguardanti I'organizzazione, la gestione delle risorse
umane, gli approcci organizzativi sulla gestione dei servizi (qualita totale,
project management, project financing, benchmarking, tecniche di
negoziazione, etc.)

C.2 ATTITUDINI

. Capacita di approfondimento di tematiche specifiche di carattere giuridico,
tecnico, contabile, organizzativo per Il'assolvimento delle funzioni di
competenza

* Capacita di produrre soluzioni idee nuove ed alternative alle problematiche
affrontate

» Capacita di comunicare efficacemente in forma scritta e orale



C.3 ESPERIENZA E CAPACITA® PROFESSIONALE ACQUISITE CON
RIGUARDO ALLE MATERIE DI COMPETENZA.

Tale parametro va valutato con particolare riguardo ai risultati conseguiti in
precedenti esperienze lavorative in ambiti specialistici, in misura inferiore riguardo
al semplice periodo di servizio.

C.4 PROPENSIONE AL LAVORO PER OBIETTIVI

e capacita di lavorare in autonomia, ottimizzando l'impiego di tutte le risorse
(strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli
obiettivi

» capacita di rispettare 1 tempi assegnati

» capacita di elaborare le cognizioni specialistiche e di tradurle in strategie nuove
ed alternative per l'analisi e la soluzione delle le fasi procedurali, evitandone
inutili appesantimenti



ALLEGATO “D “

L'INDENNITA DI RISULTATO

Il C.C.N.L. prevede all'art. 10 che al titolare della posizione organizzativa
venga erogata, una posizione definita "di risultato", nella misura variabile, da un
minimo del 10 % al massimo del 25 % della retribuzione di posizione, ¢ che tale
retribuzione venga corrisposta a seguito di valutazione annuale.

Da tale definizione si evince che l'attivita del responsabile della posizione
deve essere sottoposta a valutazione annuale in relazione ai risultati conseguiti
nell'esercizio delle funzioni assegnate e che l'indennita corrispondente puo avere
un valore che deve essere definito all'interno dell’intervallo previsto dal citato
articolo 10.

La mancata definizione del valore non deriva soltanto dalla necessita di
riconoscere autonomia all'ente quanto dalla consapevolezza che anche l'indennita
di risultato deve essere soggetta a una graduazione poiché in presenza di posizioni
organizzative disomogenee dal punto di vista delle funzioni e delle attivita.

LA GRADUAZIONE DELL'INDENNITA DI RISULTATO

Questa valutazione consiste nella verifica del risultato conseguito inteso come
corretta realizzazione delle finalita della posizione rivestita. Tali finalita
corrispondono con il mandato attribuito dal dirigente nel caso di enti con posizioni
dirigenziali.

Questo aspetto, tuttavia, non puo esaurire la valutazione del risultato poiché,
nel caso di posizioni che abbiano autonomia gestionale e organizzativa, ¢ rilevante
ai fini dell'esame dell'azione complessiva, la conoscenza delle modalita di gestione
delle risorse, cosi come ¢ importante la valutazione dell'azione complessiva
dell'unita organizzativa che viene coordinata.

Le procedure della valutazione del risultato dell'art. 9, comma 4, nonché i
risultati delle attivita svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi di
cui al predetto articolo sono soggetti a valutazione annuale in base a criteri
predeterminati dall’ente.



LA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Ogni ente pud autonomamente decidere quale percentuale applicare per la
quantificazione della retribuzione di risultato.

Si osserva, in proposito, che il comma 3 dell'articolo 10 non prevede una
graduazione che differenzi la misura percentuale tra le diverse posizioni, facendo
intendere che il valore percentuale deve essere definito per tutte le posizioni
dell'ente. Questa interpretazione risponde ad un criterio di praticita perché evita di
ricercare ulteriori elementi di graduazione in riferimento al risultato da conseguire,
gia nella fase preventiva, e rafforza la scelta della graduazione operata in occasione
della quantificazione della indennita di posizione poiché varia, in proporzione
percentuale con il variare di questa.

Pertanto, inevitabilmente, mantenendo costante per tutte le posizioni il valore
percentuale da attribuire alla posizione di risultato, sara diverso il valore
economico corrispondente tra posizioni che risultino di peso differente dal punto di
vista dell'indennita di posizione.

L’AMBITO DELLA VALUTAZIONE

Per potere esprimere una valutazione di risultato ¢ necessario definire cosa
puo intendersi come risultato da riferire all'esercizio di azioni attribuite a una
posizione organizzativa, € necessario definire il concetto di risultato proprio riferito
non soltanto al raggiungimento degli obiettivi previsti, ma alla modalita di
esercizio della posizione.

Infatti, cosi come ogni valutazione sull’attivita lavorativa viene riferita, oltre
che la raggiungimento dei risultati attesi, anche alla prestazione, in funzione del
ruolo attribuito all’interno di un ente, cosi per una valutazione complessiva dovra
tenersi conto di due distinte componenti: una riferita all’oggetto dell’attivita (gli
obiettivi assegnati) e ’altra riferita alle modalita di perseguimento del risultato
gestionale e organizzativo (la conduzione della struttura organizzativa).

La prima, a sua volta deve essere riferita, sia agli obiettivi complessivi
attribuiti alla struttura che alle responsabilita di cui, per effetto di programmi
specifici il titolare della posizione sia stato investito direttamente.



E’ evidente infatti la necessita di riferire al responsabile sia il risultato
dell'azione di vertice della posizione cosi come 1l risultato complessivo della
struttura che viene coordinata. Cio si riprende necessario per attribuire unitarieta
alla conduzione dell'attivita lavorativa e soprattutto per evitare di riconoscere
indennita alla mera posizione organizzativa senza tenere conto del risultato.

Giova ribadire in proposito che se ¢ vero che 1’indennita serva a compensare
I’esercizio di attivita di responsabilita e coordinamento, non va tuttavia trascurato
il requisito di funzionalitd e utilita della posizione per I’azione complessiva
dell’ente.

LE MODALITA DI VALUTAZIONE

E’ compito dell’ente, in base al dettato dell’art. 9, comma 4 Ila
“predeterminazione” di criteri e procedure per la valutazione annuale dei
dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi di posizione organizzativa.

Inoltre non ¢ da trascurare che I’art. 6 che nel prevedere 1’adozione di
metodologie permanenti per la valutazione delle prestazioni e dei risultati dei
dipendenti, richiede che I’attivita di valutazione sia il risultato di un processo del
quale siano chiare le finalita, le metodologie e 1 criteri.

In tale visione sistemica viene confermata la necessita di una valutazione che
faccia riferimento ai modelli di programmazione gia utilizzati dall’ente. Per effetto
della legge sulla contabilita degli enti locali, infatti, ogni ente deve realizzare un
documento di programmazione e pianificazione gestionale che gia contiene al suo
interno 1’elencazione degli obiettivi, riferiti a servizi di bilancio e attribuiti a
posizioni di responsabilita.

Poiché il titolare di una posizione organizzativa, in base ai requisiti richiesti
dallo stesso CCNL ha autonomia gestionale, in funzione delle risorse assegnate, un
ambito di rilevazione del risultato conseguito ¢ rappresentato dalla verifica tra gli
obiettivi del piano esecutivo di gestione a lui imputabili e il risultato effettivamente
conseguito.

Un altro ambito, come si ¢ detto, tiene conto delle modalita che hanno portato
al raggiungimento del risultato, intendendo con cio tutte quelle variabili che si
riferiscono sia alla complessita dell’azione che pud avere reso difficile il
raggiungimento dell’esito previsto, sia all’atteggiamento lavorativo in base alla
disponibilita alla integrazione e partecipazione all’azione complessiva dell’ente.



CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI RELATIVI ALLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

La wvalutazione dei risultati conseguiti avviene attraverso apposito
provvedimento del Dirigente responsabile della struttura organizzativa di massima
dimensione alla quale la posizione organizzativa risulta funzionalmente assegnata,
previa valutazione espressa dal Nucleo di Valutazione .

La valutazione avviene con cadenza annuale entro il 31 gennaio dell'anno
successivo a quello di riferimento.

In caso di valutazione negativa, l'incarico di titolare di posizione
organizzativa cessa a decorrere dalla data di adozione del provvedimento
dirigenziale di revoca, determinando la perdita della retribuzione di posizione da
parte dei dipendente titolare (in tal caso il dipendente resta inquadrato nella
categoria di appartenenza e viene restituito alle funzioni del profilo di
appartenenza).

Il punteggio attribuito a ciascun titolare di posizione organizzativa, a
consuntivo delle funzioni e dell'attivita svolta nel corso dell'anno considerato, €
determinato in funzione, principalmente, dei risultati conseguiti in riferimento agli
obiettivi assegnati ed, in secondo luogo, in funzione della capacita di realizzare gli
stessi in un contesto ambientale e gestionale favorevole.

METODICA VALUTATIVA

La metodica valutativa proposta tende a privilegiare ['effettivo
conseguimento dei risultati in relazione agli obiettivi assegnati all'atto dei
conferimento dell'incarico di titolaritd (da considerarsi quali parametri di
valutazione), assumendo contestualmente altri elementi di valutazione (ad
esempio: capacita espresse nella direzione, grado di disponibilita) quali elementi
accessori da considerare alla stregua di indici di valutazione.

Pertanto la retribuzione individuale di risultato ¢ ripartita in tre quote:

[a] legata al conseguimento degli obiettivi e valutata per il 60%



[B] legata alle capacita espresse nella direzione e valutata per il 30%
[X] legata alla disponibilita e valutata per il 10%.

Affinché tale sistema di apprezzamento risulti efficace, occorre che a monte,
cio¢ all'atto dei conferimento dell'incarico, vi sia una puntuale
valutazione/ponderazione degli obiettivi assegnati alla posizione, sulla base della
quale si innesta i1l meccanismo di valutazione dei risultati conseguiti.

Il procedimento valutativo quindi puo essere articolato nelle seguenti fasi:

Fase 1 - Definizione e valutazione ponderata degli obiettivi assegnati alla
posizione organizzativa;

Fase 2 - Valutazione dei risultati conseguiti dalla posizione organizzativa;

Fase 3 - Apprezzamento degli elementi accessori di valutazione e
determinazione dei punteggio finale;

Fase 4 - Collocazione della posizione organizzativa nella corrispondente
di retribuzione di risultato.

FASE 1 DEFINIZIONE E VALUTAZIONE PONDERATA DEGLI OBIETTIVI
ASSEGNATI ALLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA

All'atto del conferimento dell'incarico di titolarita di posizione organizzativa,
il Dirigente definisce in maniera dettagliata gli obiettivi annuali assegnati alla
posizione stessa, attribuendo ad ognuno di essi un valore numerico in modo che la
somma dei punteggi assegnati a ciascun obiettivo sia uguale a 100.

Tale valutazione numerica esprime, in maniera ponderata (cio¢ in relazione
agli altri) i1l valore strategico dell'obiettivo per 1'Amministrazione, nonché la
difficolta dello stesso (con riguardo, per es., alle risorse umane assegnate, alle
risorse finanziarie assegnate, alla esposizione dell'obiettivo a situazioni endogene o
esogene difficilmente prevedibili ex ante, ecc.).

Nel caso di conferimento di un incarico di durata superiore a 1 anno, il
Dirigente procede comunque alla definizione annuale degli obiettivi da assegnare
al titolare della posizione organizzativa al fine di poter valutare il consuntivo
annuale della attivita.

Nel caso, invece, di conferimento di suddetto incarico in corso d'esercizio, la
definizione degli obiettivi avviene per la restante parte dell'anno.



Per obiettivo si intende 1’indicazione, in forma sintetica, di un risultato che
sia identificabile e misurabile in termini di quantita o qualita di prodotto che si
vuole ottenere o di tempo necessario al raggiungimento del risultato stesso. Per
prodotto puo intendersi anche 1’attivita di erogazione di un servizio; rientrano
pertanto negli obiettivi anche lo snellimento dei procedimenti.

Nel negoziare gli obiettivi da raggiungere entro 1’anno, il valutatore e il
titolare della posizione organizzativa definiscono il criterio di misurazione (uno o
piu parametri in base ai quali sara valutata la percentuale di raggiungimento
dell’obiettivo).

Gli obiettivi negoziati debbono riferirsi alle priorita indicate dagli obiettivi
degli Organi di governo (il Sindaco e la Giunta comunale, 1 singoli assessori),
come espressi nei documenti programmatici.

In linea di massima il numero degli obiettivi sara limitato a non piu di
cinque, e, comunque dovranno essere congrui con le risorse assegnate alla
Posizione Organizzativa e funzionali all’attivita svolta dalla struttura interessata.

Tabella per ’individuazione degli obiettivi

DESCRIZIONE PESO %

Criterio per la misurazione dell’obiettivo n. 1:

2

Criterio per la misurazione dell’obiettivo n. 2:

Criterio per la misurazione dell’obiettivo n. 3:




4

Criterio per la misurazione dell’obiettivo n. 4:

Criterio per la misurazione dell’obiettivo n. 5:

N.B. Il valutatore e il Titolare della p.o. possono negoziare anche pesi differenziati
dei singoli obiettivi, purché il totale sia eguale a 100. In tal caso, in sede di
valutazione del conseguimento degli stessi, la media sara quella derivante dalla
somma dei prodotti del peso percentuale negoziato moltiplicato per il grado
percentuale di raggiungimento. Diversamente tutti gli obiettivi si intendono dello

stesso peso.

FASE 2 VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI DALLA POSIZIONE

ORGANIZZATIVA

La valutazione dei risultati conseguiti dalla posizione organizzativa avviene
entro il mese di gennaio dell'anno successivo.

A tal fine ad ogni obiettivo assegnato il Dirigente attribuisce un punteggio di
conseguimento del risultato espresso in forma percentuale.

VALUTAZIONE DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

Grado di Valore di
Obiettivi assegnati Peso | conseguimento | conseguimento
% % %
N. 1
N. 2
N.3
N. 4
N.5
Totale 100%




I1 valutatore indichera nella colonna del “Peso” quello negoziato per 1 singoli
obiettivi (come riportato nella scheda apposita), nella successiva colonna, una
percentuale che sia indicativa del “Grado di conseguimento™ del singolo obiettivo,
scegliendo un valore all’interno dell’intervallo prescelto sulla base della seguente
parametrazione:

Obiettivo totalmente conseguito (100-91%)
Obiettivo conseguito in gran parte (90 - 71%)
Obiettivo conseguito per meta (70 — 51%)
Obiettivo conseguito in minima parte (50 -31%)
Obiettivo non conseguito (30 - 0%)

Il “Valore di conseguimento” ¢ uguale al prodotto delle percentuali indicate
nelle colonne precedenti.

Valutazione complessiva del conseguimento degli obiettivi: media delle %
indicate nella colonna “Valore di conseguimento” = Totale % / n. obiettivi
assegnati

[A] Quota raggiungimento obiettivi (media delle %) x 60% =
%

0.1 FASE 3 APPREZZAMENTO DEGLI ELEMENTI ACCESSORI DI VALUTAZIONE
E DETERMINAZIONE DEL PUNTEGGIO FINALE

Una volta stabilito il valore di risultato parziale complessivo relativo alla
posizione organizzativa, occorre porre tale valore in relazione ad alcuni elementi
accessori di valutazione, 1 quali assurgono al rango di indici di valutazione.

Elementi Accessori di Valutazione:

Si parla in questo caso di elementi accessori in quanto gli stessi hanno solo
indirettamente a che fare con 1 risultati conseguiti. Essi esprimono non il “quanto”
di conseguimento degli obiettivi, piuttosto il “come” 1 risultati sono stati
conseguiti.



CAPACITA’ DI DIREZIONE

Si/No
Tipologie che connotano la capacita di direzione

1. Capacita di programmare [’attivita e di risolvere 1 problemi,

dimostrando flessibilita nell’affrontare 1 cambiamenti.

2. Capacita di controllo delle risorse economiche e di adozione

di soluzioni che consentano risparmi di tempo e di spesa.

3. Capacita di introdurre innovazioni e semplificazioni
procedurali compresa la capacita di adeguamento ai

cambiamenti tecnologici.

4. Capacita di misurare la qualita dei servizi resi e il grado di

soddisfazione degli utenti.

5. Capacita di motivare, coinvolgere, far crescere
professionalmente il personale affidato stimolando un clima
organizzativo  favorevole alla  produttivita, attraverso
un’equilibrata individuazione dei carichi di lavoro e una corretta

applicazione degli istituti previsti dal contratto di lavoro.

6. Contributo al coordinamento e all’integrazione tra le diverse

strutture al fine di migliorare la comunicazione interna.

7. Capacita specifica:

...........................................................

Il valutatore e il Titolare della p.o. negoziano le tipologie di capacita che
saranno oggetto di valutazione, comunque in numero non inferiore a 4. Tra queste




puo essere prevista una capacita, non prevista nella tabella sopra riportata, purché
sia specifica della posizione ricoperta dal Titolare stesso.

Tipologie che connotano la capacita di direzione %

1. Capacita di programmare 1’attivita, dimostrando flessibilita
nell’affrontare i cambiamenti, e di risolvere i problemi.

2. Capacita di controllo delle risorse economiche e di adozione
di soluzioni che consentano risparmi di tempo e di spesa.

3. Capacita di introdurre innovazioni e semplificazioni
procedurali compresa la capacita di adeguamento ai
cambiamenti tecnologici.

4. Capacita di misurare la qualita dei servizi resi e il grado di
soddisfazione degli utenti.

5. Capacita di motivare, coinvolgere, far crescere
professionalmente il personale affidato stimolando un clima
organizzativo  favorevole alla  produttivita, attraverso
un’equilibrata individuazione dei carichi di lavoro e una corretta
applicazione degli istituti previsti dal contratto di lavoro.

6. Contributo al coordinamento e all’integrazione tra le diverse
strutture al fine di migliorare la comunicazione interna.

7. Capacita specifica:

.........................................................................

Il valutatore assegnera per tutte le tipologie delle “capacita” negoziate, una
percentuale che sia indicativa del grado di eccellenza, sufficienza o insufficienza
dimostrato dal Titolare valutato, scegliendo un valore all’interno dell’intervallo
come sotto indicato:

Eccellenza trail 100% e il 81%
Sufficienza trail 80% e il 46%
Insufficienza trail 45% e lo 0%

La somma delle percentuali, diviso il numero delle tipologie espresse, definira la
percentuale media di attribuzione dell’indennita di risultato legata al
raggiungimento di tali capacita.



Valutazione complessiva delle capacita (media delle capacita manifestate) =
Totale / n. tipologie espresse

[B] Quota di indennita connessa alle capacita:
(media delle capacita manifestate) x 30 %= %

DISPONIBILITA’

Per disponibilita deve intendersi I’impegno del Titolare della p.o. a
fronteggiare situazioni di particolare difficolta o atteggiamenti di meritevole
collaborazione. O anche I’impegno per raggiungere obiettivi nuovi ritenuti
strategici € non previsti nella programmazione iniziale.

Elevata disponibilita tra il 100% e 1l 81%
Disponibilita media trail 80% e il 46%
Disponibilita insufficiente trail 45% e lo 0%

[X] Quota di indennita connessa alle capacita: x 10 %= %

L’attribuzione del parametro della disponibilita, affidata direttamente al
Dirigente, deve essere legata a fatti concreti, che, se pure non risultanti da atti
formali, siano comunque stati verificati dal Dirigente e, in caso di disponibilita
insufficiente, contestati al Titolare della posizione organizzativa valutato.

FASE 4 COLLOCAZIONE DELLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA NELLA
CORRISPONDENTE DI RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Il valore della retribuzione di risultato € espressa in termini percentuali
rispetto alla retribuzione di posizione riconosciuta alla posizione organizzativa, ai
sensi dell'art. 10, comma 3 de1 C.C.N.L. 31.03.1999.

Una volta calcolato, per ciascuna posizione organizzativa, il Valore di
Risultato definitivo, la Posizione viene assegnata alla corrispondente retribuzione

di risultato che ne determina I'importo da liquidare.

Si propone, quindi, I’indennita di risultato nella misura del:

la] _ +IBl___ +Ix] = %




L’importo massimo dell’indennita di risultato variera dal 10% al 25%
dell’indennita di posizione attribuita ad ogni singolo Titolare di p.o. Pertanto la
determinazione del quantum della retribuzione di risultato, ¢ rapportata alla
percentuale del risultato raggiunto secondo il seguente schema:

Una volta calcolato il valore di risultato questo viene rapportato al massimo della
retribuzione di posizione attribuita (25%), cio ne determina I’importo da liquidare.

DATI:
e« IMPORTO INDENNITA’ DI POSIZIONE =€
e IMPORTO MASSIMO DELL’INDENNITA’ DI RISULTATO (25%) =€

CALCOLO DEL CORRISPETTIVO ECONOMICO AL VALORE DI
RISULTATO =

100 : =25% :x

100

IMPORTO DELL’INDENNITA’ DI RISULTATO (ANNUA) =€
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