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REGOLAMENTO SUI CRITERI GENERALI DI VALUTAZIONE DEL LE
POSIZIONI ORGANIZZATIVE E RELATIVA GRADUAZIONE DELL E
FUNZIONI E SUI CRITERI DI CONFERIMENTO DEGLI INCARI CHI E
RELATIVA VALUTAZIONE PERIODICA
COMUNI DI PIEVE DI SOLIGO E DI REFORNTOLO

CAMPO DI APPLICAZIONE

Il presente documento disciplina, in applicaziongll'art. 8 del CCRL 1° agosto 2002 e
relativamente agli incarichi di posizione organtazadi cui agli artt. 40-42-43-44-49 del CCRL 07
12 2006, i criteri generali per:

- il conferimento degli incarichi;

- la valutazione delle posizioni e relativa graduagidelle funzioni;

- la valutazione periodica dei dipendenti incaricati.

CONFERIMENTO INCARICO DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. Il Sindaco conferisce, sentito il Segretario Gelggria titolarita di posizione organizzativa
unitamente alle funzioni di cui all'art. 107 delUr267/2000, esclusivamente a personale
inquadrato nella categoria D, sulla base dei sdgoeteri:

e attitudine all'espletamento dell'incarico per capacprofessionali, gestionali e
organizzative, desunte anche dal curriculum prafeste, formativo e culturale;

» risultati conseguiti e valutazione ottenuta attrageil sistema di valutazione
permanente nel percorso lavorativo.

DURATA DELLINCARICO DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. La titolarita di posizione organizzativa e l'incawidi funzioni dirigenziali sono affidati a
tempo determinato per un periodo non superioreaidato del Sindaco e comunque non
inferiore a un anno.

2. L’incarico puo essere revocato prima della scadeonnadecreto motivato del Sindaco:

* aseguito di intervenuti mutamenti organizzativi;

* per inosservanza delle direttive del Sindaco, d€lanta o dell’Assessore di
riferimento;

* per accertamento di risultati negativi,

e per responsabilita grave e reiterata.

3. Alla scadenza, I'incarico di posizione organizzats/intende prorogato fino all’adozione di
altro provvedimento formale d’incarico da parte &hdaco, che dovra essere adottato
comunque entro sei mesi dalla scadenza.

CONTENUTI DELLINCARICO

1. Il provvedimento con cui viene conferito lI'incaridefinisce:
» l'unita organizzativa complessa e le funzioni attiie;
» la durata dell'incarico.



2. La sfera delle competenze é definita dallo statd&d,regolamenti dell’Ente, dagli atti di
programmazione e di indirizzo.

3. Gli obiettivi, in relazione ai programmi dellamnistrazione sono fissati nel piano risorse-
obiettivi approvato annualmente dalla Giunta.

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

La Retribuzione di Posizione da assegnare laghricati di Posizioni Organizzative (artt. 8 e
sequenti_del C.C.N.L. 31.03.99¢ determinata sulla base delle competenze atiitad ogni
posizione ed in relazione alla complessita orgaatiza utilizzando i seguenti

CRITERI DI VALUTAZIONE:

a) complessita
0 complessita gestionale e funzionale;

0 complessita organizzativa;
o0 complessita dei procedimenti e/o progetti gestiti;
o0 tipologia delle cognizioni necessarie per I'assolento delle attribuzioni.

b) relazioni

0 complessita del sistema relazionale;
0 autonomia strategica,

o0 evoluzione del quadro di riferimento.

C) responsabilita

0 autonomia decisionale;

0 esposizione al giudizio e alla responsabilita nenflonti dell’lambiente esterno e alle
responsabilita formali;

0 quantificazione e qualificazione complessiva de#lerse finanziarie gestite.

CRITERI DI QUANTIFICAZIONE

A ciascunelemento di valutazionee assegnato, in relazione al rilievo che lo stessste per la
posizione considerata, un punteggioldsb.

Sono quindi conseguibili, al massimo, pusi(cinquanta).

La retribuzione di posizione, ai sensi dell’art. d€l CCNL 31.03.1999) deve essere definita entro
un valore minimo di %.165,00=e massimo di €2.910,00=

Ad ogni punto & conseguentemente attribuito unreatonvenzionale di £58,20

E’ comunque assicurato il valore minimo di5€165,00=anche se il punteggio complessivo
conseguito risulta inferiore a pu2® (venti).

La valutazione delle singole posizioni di Incaraal Posizione organizzativa al fine di attribuirne
con il punteggio la relativa retribuzione di posize¢, compete al Sindaco unitamente al Segretario
Comunale.



Nel caso in cui ad uno stesso Responsabile veragsegnati piu strutture apicali la retribuzione di
posizione da attribuire verra determinata dalla mamdelle retribuzioni definite per ciascuna
struttura apicale rapportate al tempo da destiaaiascuna/o di essel/i.

In caso di vacanza, temporanea assenza o impedindefiincaricato di posizione organizzativa
superiore a 30 giorni, all'incaricato a scavalctladéunzione di direzione viene riconosciuta una
retribuzione di posizione corrispondente al 50% \d@bre economico della posizione interessata
alla sostituzione, ricalcolato proporzionalmentéetiettiva durata dello scavalco. L’'indennita di
posizione complessiva non potra comunque supefi&t®10,00=. euro.

In presenza di Servigjestiti in forma associatper i dipendenti incaricati di Posizione organiazat
il valore massimo stabilito dall’art. art. 10 deCRL 31.03.1999, puo essere incrementato fif a
16.000,0057come previsto dall'art. 14 del CCNL 22.01.2004.

Ad ogni punto é conseguentemente attribuito unreatonvenzionale di 861,20=

E’ comunque assicurato il valore minimo di6400,00=anche se il punteggio complessivo
conseguito risulta inferiore a pu2® (venti).

In caso di vacanza, temporanea assenza o impedindetiincaricato di posizione organizzativa
superiore a 30 giorni, all'incaricato a scavalctiad&nzione di direzione viene riconosciuta una
retribuzione di posizione corrispondente al 50% \d#@bre economico della posizione interessata
alla sostituzione, ricalcolato proporzionalmentietiettiva durata dello scavalco. L'indennita di
posizione complessiva non potra superare i 16.008,00.

La retribuzione di posizione viene corrisposta nierente nella misura di 1/13 del valore su base
annua ed assorbe tutte le competenze accessanpresp il compenso per il lavoro straordinario,
nonché tutte le indennita correlate ad incarichiuozioni, fatti salvi i trattamenti previsti da
specifiche norme (straordinario elettorale per atiagioni politiche e regionali, incentivi per la
progettazione e la pianificazione, compensi pesvieatura civica, ecc.)

a) Complessita riferita_alla_tipologia di_compiti_el attivita della _posizione organizzativa
rapportata al numero dei Servizi e delle unita opeative subordinati gestiti, al rilievo interno

e/o_esterno _degli stessi, alla quantita e tipologidi atti complessi, al grado di competenza
specialistico/professionale.

o Complessita gestionale e funzionale: intesa quadsigio di nuclei di attivitd piu 0 meno
diversificati con riferimento sia al numero dei Ber e delle unita operative subordinate ed
inserite nella struttura sia al grado di omogenedébe attivita/materie/funzioni dagli stessi
svolte.

o Complessita organizzativanumero di collaboratori subordinati e/o Unita Opeeate/o
Servizi da coordinare e gestire per I'espletamesette attivita.

o Complessita di procedimenti e/o progetti gestitiesa quale presidio di attivita pit 0 meno
programmabili che presentano problemi piu o memwgutibili e che possono richiedere al
titolare prestazioni operative delicate ed adegualle caratteristiche del contesto.
L’apprezzamento tiene conto delle caratteristicteyglenti delle attivita in ordine alla loro
routinarieta (soluzioni operative di base), mediagpammabilita e quindi possibile presenza
di problemi non prevedibili che richiedono soluzi@deguate, infine alta frequenza di
problemi non prevedibili che richiedono al titolafadozione di soluzioni delicate e
adeguate.




o Tipologia delle cognizioni necessarie per l'assolkmnto delle attribuzioni: competenze
fondamentali per la posizione relative ad un ambhitsciplinare piu 0 meno vasto.
L’apprezzamento € quindi riferito all’lampiezza teibito disciplinare che caratterizza la
Posizione Organizzativa nella struttura e nell’ambliell’Ente.

b) Relazioni riferite alla quantita e tipologia di relazioni intese come rapporti con la struttura
ed il personale, con l'utenza e gli altri Enti, col’Amministrazione, il Seqgretario Generale e
gli altri Organi di direzione tecnico-amministrativa.

o Complessita del sistema relazionale: quadro dzi@téinterne ed esterne con riferimento al
numero e alla qualifica degli interlocutori. Il g di apprezzamento e direttamente
proporzionale al numero, frequenza e qualifica idatgrlocutori siano essi interni o esterni
al’Amministrazione con particolare attenzione asgultimi se “Utenti”.

0 Autonomia strategica: rilievo strategico ed impadto risultati quali-quantitativi dell’Ente.
L’apprezzamento é riferito quindi al rilievo chePRasizione ricopre e/o viene ad assumere
ai fini del conseguimento degli obiettivi stratagiedividuati dall Amministrazione ed ai
riflessi che la stessa determina e/o puo determimeail’ambito della struttura complessiva
dell’Ente, sui risultati.

o Evoluzione del quadro di riferimento: evoluziond daadro delle funzioni e necessita di
cambiamento nei contenuti. L'apprezzamento € dimehte connesso al contesto operativo
individuato per il raggiungimento degli obiettivd € graduato tra funzioni che in prevalenza
presentano caratteri di stabilita o che richiedama revisione ordinaria e funzioni in
continua evoluzione normativa e/o tecnologica e mbeessitano di cambiamenti continui
nei contenuti e negli schemi operativi.

c) Responsabilita_riferita al rispetto della normaiva e delle prassi riguardanti i procedimenti
e_le istruttorie, al grado di_esposizione al giudip e alle responsabilita e alla gestione delle
risorse finanziarie.

o Autonomia decisionale: rilevanza e ampiezza deliezioni che implicano autonomia
decisionale. Responsabilita di progetti obiettivo di gruppi di lavoro anche trasversali.
Rilevanza delle responsabilita gestionali e di pddmento. Svolgimento di funzioni di
coordinamento, indirizzo, ispezione, vigilanza efica.

o Esposizione al giudizio e alla responsabilita nenfronti dell’ambiente esterno e alle
responsabilitd formali: esercizio di funzioni chmpilicano in maniera piu avvertita
I'esposizione al giudizio e responsabilita all’'ime e soprattutto nei confronti del’'ambiente
esterno e connesso grado di rilevanza della regpdita individuale verso terzi.

o Quantificazione e qualificazione complessiva dellgsorse finanziarie gestite:
I'apprezzamento & graduato in proporzione all’angitalla qualita delle risorse assegnate e
direttamente gestite dalla Posizione.

RETRIBUZIONE DI RISULTATO

La valutazione delle attivitd svolte e dei risultat consequiti rispetto agli_obiettivi assegnati
nell'anno di riferimento compete all'Organismo Ipdndente di Valutazione, sulla scorta di
apposita relazione presentata dagli Incaricati aiiffone Organizzative, 0 comunque secondo la
disciplina stabilita dai singoli regolamenti defgthiti.

La valutazione dei Funzionari_interessati _sotto il profilo _comportamentale compete al
Segretario generale, o comunque secondo la disaiptabilita dai singoli regolamenti degli Enti.




Per la valutazione delle prestazioni degli Incdrida Posizione Organizzativa, si ritiene coerente
fare riferimento ai principi di base contenuti meLgs n. 286 del 30 luglio 1999 ed in particolare
anche al risultato complessivo conseguito dal tisme Servizio (valutazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi assegnati nell’arthaiferimento) ed ai comportamenti individuali e
relativo impegno connessi all’organizzazione ediegp delle risorse assegnate per I'attuazione dei
programmi individuati e definiti nel PEG; si ritien infatti, che [lattivita di valutazione in
argomento non possa prescindere dalla conoscenbha dntali elementi informativi.

Nel complesso, ai fini della valutazione della pmeone degli Incaricati di Posizioni
Organizzative, si ritiene coerente fare quindirnfeento a due categorie di elementi oggetto di
analisi:
A. Il risultato complessivo consequito dal settoreettiir in rapporto agli obiettivi assegnati
nell’anno di riferimento;
B. Il comportamento organizzativo.

La categoria A) misura il grado di realizzazione degli obiettiigdati nel PEG per il rispettivo
Servizio e di eventuali progetti obiettivo assegnat medesimo ed eventualmente anche
direttamente al funzionario.

La categoria B) viene scomposta in una pluralita di elementi disgoente valutabili, ma coerenti
fra loro, particolarmente significativi delle modal espressive dell’'esercizio della funzione
direzionale:

1) Rendimento gualitativo

» Iniziativa personale: capacita di intraprenderierdzper il miglioramento dei risultati e dei
processi e di ricercare soluzioni innovative e ioalj, ampliando i possibili approcci alle
situazio-ni in un ottica di anti-cipazione di scerfaturi;

» qualitd della prestazione: qualita dei risultatiteriuti, attenzione dimostrata al risultato,
impegno e capacita di svolgere il proprio ruolariado efficace.

> flessibilita nello svolgimento del lavoro e prommzé del cambiamento: disponibilita ed
elasticita nell'interpretazione del proprio ruadlisponibilita a svolgere attivita collaterali al
ruolo o non richieste normalmente dalla posizior&jiluppo dell'orienta-mento
allinnovazione dei prodotti /servizi, idee inndvat semplificazioni procedurali,
miglioramenti complessivi;

» senso del ruolo: senso del ruolo ricoperto e respailita rispetto alle mansioni di
competenza; capacita di attivarsi in termini di @gpo e responsabilita lavora-tiva per la
completa realizzazione delle attivita attribuite.

2) Integrazione personale nell’'organizzazione

» capacita di gestione delle relazioni con gli utdiali interni ed esterni e con gli altri
interlocutori: sensibilita alle esigenze degli diewapacita di rilevare i loro bisogni e |l
livello del servizio richiesto, capacita di orierdgdl proprio com-portamento organizzativo
in relazione alle esigenze rilevate.

» capacita di gestione delle relazioni con i collegtiavorire la circolazione di informazioni::
capacita di relazioni con i colleghi, volte allaalizzazione del lavoro e allo scambio di
informazioni; atteggiamento cortese e improntaka disponibilita; uso di appropriate forme
di comunicazione.

» collaborazione e integrazione organizzativa e mecegssi di servizio: consapevolezza del
proprio ruolo all'interno dell'organizzazione, ceipadi integrazione con gli altri, flessibilita
nel recepire le esigenze dei colleghi anche sdfidi diversi scambiando con questi pareri
ed informazioni, capacita di fornire un contribytositivo; visione del lavoro orientata al




risultato finale, senza personalizzazioni e protégoo in un'ottica di superamento di
logiche settoriali/di uf-ficio.

capacita di gestione delle relazioni con gli orgsupperiori e di indirizzo dell’ente: capacita
di gestione delle relazioni con gli organi di indho, comprendendo le esigenze
dell'interlocutore e fornendo allo stesso assisteternica e collaborazione orientata ai
risultati, gestione delle relazioni secondo undadagli confronto, perseguendo la qualita e
I'efficienza delle scelte tecniche e professionaitando contrapposizioni e conflitti.

3) Capacita organizzative e di gestione

>

Capacita di organizzazione del lavoro e di lavolargruppo: capacita di organizzare il
proprio lavoro in modo da favorire il raggiungimerdei risultati da parte del gruppo di
lavoro di appartenenza, capacita di diffondereréppe capacita e competenze favorendo la
crescita professionali comple-ssiva dei collegtiekgruppo di lavoro;

rendimento quantitativo e capacita di lavorareraitd senza pregiudicare i risultati finali;
capacita di affrontare, a ritmi di lavoro che rthdno tempi di esecuzione molto ridotti, le
situazioni in modo positivo, mostrando spirito diziativa anche in assenza di direttive e
informazioni dettagliate ;

capacita di gestione delle risorse affidate e dgmmmmazione delle attivita: capacita di
organizzazione e gestione delle risorse affidatgroporre frequentemente soluzioni che
comportano maggiore efficienza e I'ottimizzazioostebenefici

capacita di_gestione del personale: capacita diivaret le persone, facendo un uso
equilibrato delle funzioni di direzione e della ééta di delega gestendo con padronanza e
terminazione anche le situazioni di lavoro impreyisapacita di applicare gli strumenti di
gestione e valutazione del personale, capacitaatlitazione dei collaboratori (quando
richiesta), tale da determinare la differenziazidate valutazioni individuali e la selettivita
delle stesse

4) Competenza professionale e capacita tecnica

>

conoscenze generali della categoria: ci si riferisoquell'insieme di conoscenze comuni a

tutti i profili di una categoria e che permettonagerare all'interno di un ente

- conoscenze normative generali degli Enti Locali

- conoscenze economiche e di programmazione e clantrol

- conoscenze di gestione del personale e contrdévdro

- conoscenze generali di scienze/tecniche/informaiseipline

conoscenze specialistiche del ruolo/profilo prafasasle: ci si riferisce a quellinsieme di

conoscenze specifiche del ruolo lavorativo ricaperche permettono di svolgere le attivita

lavorative adeguatamente.

- conoscenze normative e regolamentari legate alitarspecifico di lavoro

- conoscenze dei processi organizzativi e gestiatgla propria unita di appartenenza e
co-noscenza di base dei processi intersettoriali

- conoscenze teoriche /professionali di scienze eigliise specialistiche e capacita di
applicazione pratica ed operativa di metodologiecaiche di lavoro

- conoscenze di strumenti/apparecchiature/sistenornmdtici specifici necessari alla
realizza-zione dell'output della propria unita gnigaativa

capacita professionali e tecniche: capacita digarel le attivita lavorative attribuite con la

perizia necessaria e di realizzare gli obiettiiagioro di competenza

confini _del ruolo professionale: capacita di diviicare e sviluppare le competenze che

com-portino allargamento ed arricchimento dei canggisegnati e del profilo professionale.

Ad integrazione di quanto sopra e ai fini di agevella partecipazione al procedimento, Si
forniscono ulteriori riferimenti di cui gli Orgamiompetenti potranno tener conto nella formulazione



della proposta di valutazione di ogni Incaricatd?disizione Organizzativa interessato nell’ambito

dellaCategoria B).

1) - Capacita dimostrata di gestire il proprio temm di lavoro, facendo fronte con flessibilita
alle esigenze del servizio e contemperando i divemsipegni.

Valutazione della capacita di: stabilire la scalapdorita degli adempimenti di competenza,
secondo le scadenze preordinate dalla legge e rdgrgmmi; d’'impiegare il tempo di lavoro
secondo l'importanza e la complessita degli aderaptim la disponibilitd a gestire I‘orario di
lavoro con criteri di flessibilita secondo i tengall’amministrazione.

Elementi negativi di valutazione a titolo esemphtivo: eventuali richiami, sollecito al rispetteid
termini, inviti ad avviare tempestivamente o a dodere particolari e individuate procedure in
sofferenza.

Valutazione generale sulla prestazione lavoraifesita: al numero di giorni lavorativi effettiviet
corso dell'anno, all'intensita della prestazioneolativa giornaliera, agli impegni di lavoro svolti
extra orario di servizio, al tempo dedicato allaniazione e/o aggiornamento professionale, altri
indici quantitativi pertinenti.

2) - Capacita dimostrata nel motivare, guidare (e alutare) i collaboratori e di generare un
clima organizzativo favorevole alla produttivita, dtraverso un’equilibrata individuazione dei
carichi di lavoro nonché mediante la gestione degbtituti previsti dal contratto di lavoro.
Capacita di creare un clima organizzativo posiéilfonterno del quale il singolo possa esprimere le
potenzialita individuali e nel gruppo, promuoventioteresse all'apprendimento e al lavoro e alla
condivisione degli obiettivi assegnati; la capaditapplicare gli istituti contrattuali.

Capacita di individuare e adottare idonei provvesdith organizzatori in ordine alle attivita,
procedure e lavori del rispettiva Struttura Apicaksegnata, all’organizzazione del lavoro, alle
procedure, al riparto dei carichi di lavoro. Capemdali valutazione dei collaboratori in sede di
assegnazione delle attivita e degli incentivi dtio igtituti contrattuali.

Si indicano a titolo esemplificativo alcuni elememtgativi e/o circostanze comunque sintomatiche
di disagio e/o di uno sfavorevole clima organiaaainterno alla Struttura Apicale: conflitti intern
che incidano negativamente sul lavoro, giudicattipalarmente gravi quando abbiano ricadute
sull’'utenza e che richiedano dispendio di tempermergie per il raffreddamento.

3) - Capacita di_far rispettare le regole e i vinclh dell'organizzazione senza indurre
formalismi e burocratismi e promuovendo la qualitadei servizi.

Capacita di gestire i processi lavorativi nell’atobdelle norme senza aggravio dei procedimenti.
Elementi positivi di valutazione a titolo esemplétivo: adozione di particolari direttive operative
interne con esiti positivi. Elementi negativi: fatd doglianze da parte dell’'utenza,
dellamministrazione, degli uffici di altre pubblie amministrazioni in ordine a ritardi, lungaggini
burocratiche, ingiustificata inosservanza dei teimnhadempimenti, appesantimento dell’iter.

4) - Capacita _dimostrata nel gestire _e promuovere el innovazioni__tecnologiche e
procedimentali, i conseguenti processi formativi.

Capacita d'iniziative per la introduzione delle awazioni tecnologiche (attuabili anche secondo
una programmazione pluriennale) concluse con iudwmmntato avvio di nuove procedure o degli
stadi attuativi delle stesse (secondo il programnaividuato) accompagnata da un’adeguata e
documentata formazione del personale coinvolto.

5) - Capacita dimostrata nelle attivita di controllb connesse alle funzioni affidate, con
particolare attenzione agli aspetti propri del contollo di gestione.




Specifiche e documentate iniziative inerenti il moraggio di attivita e servizi e delle correlate
risorse assegnate con riferimento (seppur di papyroccio) al controllo di gestione, significative
di un processo di ottimizzazione del rapporto tistice risultati.

6) — Qualita dell’apporto personale.

Valutazione della condotta nelle relazioni integuerali con riferimento a: personale subordinato,
responsabili degli altri dipartimenti/unita opevati Segretario/Direttore, organi di indirizzo piaiit

e utenza.

L’'apprezzamento, basato sulla diretta e quotidiemr@oscenza, € riferito ai comportamenti tenuti
nell'espletamento delle attivita ordinarie e di ewmli e specifici incarichi e ai loro riflessi sul
complesso dei rapporti e relazioni interni ed ester

Sul piano delle competenze, saranno oggetto dieappmento, a titolo esemplificativo: la costante
formazione, aggiornamento e perfezionamento anategestiti nonché studi di particolare valore
per | ' espletamento di incarichi speciali.

7) — Contributo_all’integrazione tra i diversi Uffici e Servizi e all'adattamento_al contesto,
anche in relazione alla gestione di crisi, emergeezcambiamenti di modalita operative.

Iniziative, anche interpersonali, direttamente atso proposte, allo scopo di favorire lo scambio d
informazioni e collaborazioni tra i vari Uffici eeBrizi, contributi attivi alla definizione di nuovter
procedimentali e un’efficace integrazione operatitra i vari Uffici/Servizi in relazione
all’evolversi della normativa o a intervenuti mddelperativi e/o relativo adattamento operoso ai
cambiamenti. Ruolo attivo al superamento di sitoiaizdli crisi e/o emergenze.

PUNTEGGIO
Categoriad) punti 50
CategoriaB) punti 50

Totale punti 100
Nell’ambito dellacateqoria A), il punteggio e attribuito in base al grado di riaggimento degli
obiettivi assegnati, come verificato dal NucleoMdilutazione o altro organo competente. Sono
conseguibili al massimo purgD.

Nell'ambito dellacategoria B),per ogni elemento di valutazione viene attribwitopunteggio d@
al0dal Segretario Generale o altro organo compet&atieo conseguibili al massimo pu&6.

Complessivamente sono quindi consequibilcét. A + B al massimo, punti  100.

Il Manuale Operativo del sistema di valutazioneladgirestazione dei dipendenti prevede, per
guanto concerne la retribuzione di risultato, lgusste metodologia:

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bses Alta
Fasce di valutazione de| A B C D E
sistema della Marcal Non adeguato al Non Adeguato al| Pienamente | Eccellente supera
Trevigiana: ruolo completamente ruolo adeguato al | ampliamente le

adeguato ruolo aspettative del

ruolo
Nuovi Punteggi in 0-14,99 15-19,99 20-25,99 26-28,99 29-30
trentesimi
% della retribuzione di 0 Ipotesi Ipotesi Ipotesi
risultato da attribuire dal 10% al dal 20% al 25%
19% 24%




In relazione a quanto sopra la retribuzione diltasa verra attribuita nelle seguenti percentuali
della retribuzione di posizione assegnata:

Fascia valutazione coefficiente

Bassa 0 -14,99 0

Medio/Bassa 15,00 — 17,99 10% della retribuziongsditato percepita
18,00 — 18,99 18% “ “ “ “
19,00 — 19,99 19% “ “ “ “

Media 20,00 — 20,99 20% “ “ “ “
21,00 — 21,99 21% “ “ “ “
22,00 — 22,99 22% “ “ “ “
23,00 — 24,99 23% “ “ “ “
25,00 — 25,99 24% “ “ “ “

Alta 26,00 — 30,00 25%

L’esito della valutazione &€ comunicato dal Segretatomunale all’incaricato di Posizione
Organizzativa.

Poiché I'attivita di valutazione € rivolta in paxiare alla verifica e conseguente apprezzamerito de
risultati dell’attivita amministrativa e gestionabti ogni Incaricato di Posizione Organizzativa

secondo un procedimento che si basa necessariammeltdediretta conoscenza di elementi e

circostanze caratterizzanti l'attivita del valutat@ proposta di valutazione presuppone la
partecipazione del valutato al procedimento.

Tenuto conto dei predetti riferimenti e criterivdilutazione si reputa conseguentemente necessario
che, per ogni soggetto interessato alla valutazimemga predisposto apposito prospetto che
riassuma sinteticamente gli aspetti, fatti e cit@oge salienti che hanno caratterizzato la
prestazione lavorativa individuale nel corso deitia.



Allegato al Regolamento sui criteri generali di valutazialedle posizioni organizzative e relativa
graduazione delle funzioni e sui criteri di confeento degli incarichi e relativa valutazione
periodica.

CRITERI DI VALUTAZIONE

a) | COMPLESSITA

Complessita gestionale e funzionale
Presidio di nuclei di attivita
= (1) Intesi come Uffici/Servizi: n.

= (2) Intesi come attivita/materie/funzioni € non diversificati
€ poco diversificati
€ molto diversificati

(1) Punti attribuiti: da 1 a 3 in relazione al numedo uffici, con attribuzione di 1 punto per ufficio
(2) Punti attribuiti: non diversificati: 0.5, poco davsificati: 1, molto diversificati: 2

Complessita organizzativa
= (3) Unita Operative: . n
= (4) Collaboratori subordinati: n.

(3) Punti attribuiti: da 1 a 3 in relazione al numedo uffici, con attribuzione di un punto per uffici
(4) Punti attribuiti: 0,50 per ciascun collaboratorm® a un massimo di 2 punti

Complessita dei procedimenti e/o progetti gestiti
(5)Attivita/proc.ti - routinari con soluzioni operative di base.:...... ... L Y0*1

- di media programmabilita e quindi con
presedi@roblemi non prevedibili che

- con altadquenza di problemi non
prevedibili che richiedono I'adozione di
soluzioni delicate e adeguate ............... ......... __%*5

(5) Punti attribuiti: Fino a 1 per il primo tipo di &ita, fino a 4 per il secondo tipo di attivitdnd a 5 per il terzg
tipo di attivita. Tali punti vanno moltiplicati pda percentuale che quantifica, rispetto all’attdvicomplessiva
dell’Area, ciascun tipo di attivita.

Tipologia delle cognizioni necessarie per I'assolviento delle attribuzioni

(6) di diritto amministrativo: € mediamente approfondite
€ a livello specialistico




(7) relative a distinti ambiti disciplinari: € 1

€finoa3

€ piu di 3
(6) Punti attribuiti: mediamente approfondite: 1, adilo specialistico: 2
(7) Punti attribuiti: 1: 1; fino a 3: 2; piu di 3: 3.

RELAZIONI

Complessita del sistema relazionals)

Con ’Amministrazione € non frequente € frequente € intenso
€ semplice € articolato € complesso

= Con il Segretario Generale e € non frequente € frequente € intenso

con i Respons.della altre Aree € semplice € articolato € complesso

= Con i propri dipendenti € non frequente € frequente € intenso
€ semplice € articolato € complesso

= Conl'utenza € non frequente € frequente € intenso
€ semplice € articolato € complesso

= Con gli altri Enti € non frequente € frequente € intenso
€ semplice € articolato € complesso

(8) Punti attribuiti: non frequente, semplice: 0.1efuente, articolato: 0.3; intenso, complesso:0.5.

Autonomia strategica

= (9) Rilievo ai fini del conseguimento degli obiettivi
strategici dell Amministrazione € basso
€ medio
€ alto

= (10)Riflessi che la posizione determina sulla strattur
ai fini del conseguimento dei ristilta € basso
€ medi

€ alto
(9) Punti attribuiti: basso: 1, medio: 2; alto: 3.
(10) Punti attribuiti: basso: 1, medio: 1.5; alto: 2.

Evoluzione del quadro di riferimento (11)

= Funzioni che presentano carattere di stabilita o
richiedenti una revisione ordinaria........................ % *3

=  Funzioni in continua evoluzione normativa e/o
tecnologica e che necessitano di cambiamenti




continui nei contenuti e negli schemi operativi.......%*5

(112) Punti attribuiti: Fino a 3 per il primo tipo di fozioni, fino a 5 per il secondo tipo di funzionalilpunti vanno
moltiplicati per la percentuale che quantifica,petto alle funzioni complessive dell’Area, ciastipo di
funzione.

RESPONSABILITA

Autonomia decisionale(12)

= Rilevanza delle responsabilita gestionali ..................... % *3
= Rilevanza delle responsabilita di procedimento............. % *5
(12) Punti attribuiti: Fino a 3 per il primo tipo di rggnsabilita, fino a 5 per il secondo tipo di respahilita. Tali

punti vanno moltiplicati per la percentuale che @esspetto alle responsabilita diverse dell’ Are@ascun tipd
di responsabilita.

Esposizione al giudizio ed alla responsabilita neonfronti del’ambiente esterno e delle
responsabilita formali

= (13) Esercizio di funzioni che implicano I'esposizicalagiudizio
ed alla responsabilita all'interndlaetruttura € minima
€ media
€ elevata

(13) Punti attribuiti: minima: 1; media:1.5; elevata: 2

= (14) Esercizio di funzioni che implicano I'esposizicalggiudizio
ed alla responsabilita verso I'estern € minima
€ media

€ elevata
(14) Punti attribuiti: minima: 1; media: 2; elevata: 3.

Quantificazione complessiva delle risorse finanzige gestite(15)
= Risorse assegnate e direttamente gestite dallaiposi €

(15) Punti attribuiti: massimo 5. Il massimo punteggiene attribuito all’Area che gestisce la quota m&gg di
risorse. Alle altre Aree il punteggio viene attrito secondo la seguente formulax=r .5
R
dove R rappresenta la quota dimssodell’Area che ne gestisce la maggiore quantitappresentale la quota
di risorse dell’Area interessatalaavalutazione e x il punteggio attribuito a quekima.
Qualora il risultato sia inferiore B lo stesso viene rapportato a 1.




