COPIA

COMUNE DI CASALETTO CEREDANO
PROVINCIA DI CREMONA

Oggetto: APPROVAZIONE PIANO DELLA PERFORMANCE E PIANO DEGLI
OBIETTIVI 2021/2023.

L’anno DUEMILAVENTUNO il giorno VENTINOVE del mese di
NOVEMBRE alle ore 19:30 nella sala delle riunioni, previo esaurimento delle formalita
prescritte dalle vigenti disposizioni, sono stati convocati i componenti della Giunta
Comunale.

Sotto la presidenza del Sig. Aldo Casorati  in qualita di Sindaco e con I’intervento
del Segretario Comunale Alesio Avv. Massimiliano, viene fatto ’appello nominale dal
quale risultano presenti n. 3, assenti n. 0 assessori come da seguente elenco:

PRESENTI ASSENTI
1 Casorati Aldo Sindaco %
2 Campanini Luca Assessore X
3 Madonini Pierfranco Assessore X

Il Presidente, accertata la validita dell’adunanza, dichiara aperta la seduta e invita la Giunta
Comunale a deliberare in merito all’oggetto.



DELIBERAZIONE N. 64 seduta del 29.11.2021

LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che:

11 D.Lgs. 150 del 27/10/2009 in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni, in attuazione della legge 4 marzo 2009,
n.15, ha previsto importanti innovazioni in materia, fra cui I’introduzione del “ciclo di gestione della
performance”.

Ai sensi dell’articolo 10, del predetto Decreto legislativo, il Piano della Performance e degli
obiettivi costituisce un documento programmatico, avente valenza triennale, definito dall'organo di
indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici dell'amministrazione e secondo gli
indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica.

1l Piano della Performance individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce,
con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la
valutazione della performance dell'amministrazione.

Ai sensi dell’articolo 10, comma 1°, del D.Lgs n. 150/2009, il Piano ¢ redatto con lo scopo di
assicurare “la qualitd, comprensibilita ed attendibilita dei documenti di rappresentazione della
performance”.

DATO ATTO che, conseguentemente, I’elaborazione del Piano deve essere orientata sulla base di puntuali
finalita, e contenuti ¢ principi generali. Precisamente:

a)

Finalita: 11 Piano delle Performance & lo strumento che da avvio al ciclo di gestione della
performance. E’ un documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le risorse assegnate,
sono esplicitati gli obiettivi, strategici ed operativi, ed i criteri per la misurazione e valutazione della
performance. Il Piano ha lo scopo di assicurare tre finalita:

o La qualita della rappresentazione della performance.

= La comprensibilita della rappresentazione della performance.

o L’attendibilita della rappresentazione della performance: quindi la sua verificabilita ex post

attraverso i diversi istituti finalizzati alla misurazione e valutazione della performance.

b) Contenuto: All’interno del Piano della Performance vanno riportati: - il contesto esterno; - il

<)

contesto interno; - gli obiettivi strategici ed operativi; - i criteri per la misurazione ¢ la valutazione
della performance

Principi generali: Nella stesura del Piano devono essere rispettati i seguenti principi generali: -
trasparenza; - immediata intelligibilita; - veridicita ¢ verificabilita; - coerenza interna ed esterna; -
orizzonte pluriennale;

RILEVATO che, per i piccoli Comuni, il Piano della Performance e degli obiettivi costituisce un atto di
programmazione obbligatoria, ma da elaborare in stretta connessione alle ridotte dimensioni dell'Ente.
Infatti, come correttamente rilevato dal giudice contabile (Corte conti, sez. controllo Sardegna, parere n.
1/2018), in presenza di una "dimensione dell ente, comportante una minima dotazione di personale e spazi
angusti nella programmazione della spesa, non puo che darsi luogo ad una programmazione minimale".

PRESA VISIONE del Piano della Performance-Obiettivi 2020/2022, elaborato dagli Uffici, presentante il

seguente contenuto:

1.

2.
3
4

PARTE PRIMA: Introduzione
PARTE SECONDA: Informazioni sull’ente. Contesto esterno ed interno.
PARTE TERZA: Gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi.
PARTE QUARTA: Performance ed istituti di valutazione:
a) Disciplina delle Posizioni Organizzative ai sensi degli articoli 13 e seguenti del CCNL 21.05.2018.
b) Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009.
¢) Metodologia per la valutazione e pesatura delle “specifiche responsabilita”, in relazione alle
effettive attivitd e competenze del dipendente (art. 70-quinquies CCNL 21 maggio 2018).
d) Metodologia valutativa per il riconoscimento delle progressioni orizzontali (art. 16, CCNL 21
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maggio 2018).

RITENUTO di approvare il Piano triennale della Performance 2021/2023 allegato al presente
provvedimento (ALLEGATO A);

VISTO il D.Lgs n. 267/2000.

VISTO il D.Lgs n. 150/2009.

ACQUISITI i pareri favorevoli espressi dai Responsabili di Servizio, in ordine alla regolarita tecnica e
contabile, ai sensi dell’articolo 49 del D. Lgs. 267/2000.

Effettuata la votazione:

Ad unanimita di voti espressi dagli aventi diritto in forma palese per alzata di mano:

DELIBERA

1) Di approvare, ai sensi dell’articolo 10, comma 1°, del D.Lgs. n°150/2009, il Piano della Performance
2021/2023, quale parte integrante e sostanziale della presente deliberazione (ALLEGATO A);

2) Di disporre che, in conseguenza dell’approvazione del Piano, gli istituti finalizzati alla misurazione e
valutazione della performance, contenuti nel Piano medesimo, si sostituiscono integralmente agli
eventuali sistemi e modelli di valutazione preesistenti e non conformi ai medesimi;

3) Di precisare quanto segue:

a) Per le valutazioni degli obiettivi di Performance Organizzativa, si terra conto dei criteri di valutazione
previsti dall’articolo 6 del documento “Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai
sensi del D.Lgs n. 150/2009”,

b) Ai fini dell’attribuzione delle progressioni orizzontali e/o economiche, si fara, comunque riferimento
ai soli punteggi ottenuti in sede di valutazione della Performance Individuale interessante tutti i
dipendenti NON titolari di P.O. (art. 6 “Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai
sensi del D.Lgs n. 150/2009).

c¢) Per i dipendenti titolari di P.O., ai fini dell’attribuzione delle progressioni orizzontali e/o economiche,
si fara riferimento ai soli punteggi ottenuti in sede di valutazione della Performance Individuale (art. 5
“Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009”).

4) Di  disporre che il Piano sarda  pubblicato sul sito istituzionale  dell’Ente
(www.comune.casalettoceredano.cr.it) nella sezione “Amministrazione Trasparente” in linea con gli
obblighi dettati dalla normativa in materia, affinché possa essere liberamente accessibile e consultabile;

5) Di dichiarare, con separata votazione unanime, la presente deliberazione immediatamente eseguibile, ai
sensi dell’articolo 134, comma 4°, del D.Lgs. n° 267/2000.
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Parere di regolarita tecnica
Parere favorevole Il Segretario Comunale
Casaletto Ceredano, 29.11.2021 f.to Alesio Avv. Massimiliano
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OBIETTIVI
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PARTE PRIMA: Introduzione
PARTE SECONDA: Informazioni sull’ente. Contesto esterno ed interno.
PARTE TERZA: Gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi.

PARTE QUARTA: Performance ed istituti di valutazione:

a) Disciplina delle Posizioni Organizzative ai sensi degli articoli 13 ¢ seguenti del CCNL 21.05.2018.

b) Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009.

c) Metodologia per la valutazione e pesatura delle “specifiche responsabilita”, in relazione alle effettive attivita e
competenze del dipendente (art. 70-quinquies CCNL 21 maggio 2018).

d) Metodologia valutativa per il riconoscimento delle progressioni orizzontali (art. 16, CCNL 21 maggio 2018).



PARTE PRIMA: Introduzione
Il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (c.d. decreto Brunetta, emanato in attuazione della
delega espressa con la legge n. 15/2009) ha introdotto numerose ¢ rilevanti novita in tema di
programmazione, misurazione € valutazione della performance organizzativa ed individuale, volte
a migliorare la produttivita, I’efficacia e la trasparenza dell’attivita amministrativa ed a garantire un
miglioramento continuo in tema di esercizio delle pubbliche funzioni ed erogazione dei servizi
pubblici.
Fra queste, occupa un ruolo centrale I'istituto del ciclo della performance, un processo che collega
la pianificazione strategica alla valutazione della performance, riferita sia all’ambito organizzativo
che a quello individuale, passando dalla programmazione operativa, dalla definizione degli obiettivi
e degli indicatori fino alla misurazione dei risultati ottenuti.
L’attuazione del ciclo della performance si basa su quattro elementi fondamentali:

a) Il Piano della performance.

b) Il Sistema di misurazione ¢ valutazione a livello individuale.

c) Il Sistema di misurazione e valutazione a livello organizzativo.

d) La Relazione della performance.
Il sistema di misurazione e valutazione della "performance" a livello organizzativo ed individuale
(punti "a" e "b") € stato oggetto di recente approvazione da parte dell'Ente.
Il Piano della performance costituisce un documento programmatico triennale, “da adottare in
coerenza con i contenuti € il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed
intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance
dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori”.
Sia il ciclo della performance che il piano della performance richiamano strumenti di
programmazione e valutazione gia in uso presso gli enti locali.
Il Comune intende valorizzare i metodi e gli strumenti esistenti, oltre quelli di recente adozione,
rafforzando il collegamento fra pianificazione strategica e programmazione operativa.
La costruzione del Piano della performance non pud prescindere dalla rappresentazione dell'assetto
organizzativo, quale elemento imprescindibile, che da il quadro del modello gestionale applicato e
che costituisce I'apparato, attraverso il quale si trasformano i fattori produttivi in termini di esercizio
corretto delle funzioni istituzionali e di erogazione di servizi.
La descrizione dell'organizzazione mette in luce la distribuzione del potere e delle responsabilita con
i relativi centri di costo ed i sistemi operativi. Alla rilevazione dei bisogni segue 1”individuazione
degli obiettivi strategici programmati su base triennale, che trovano la loro base principale nello
specifico programma politico dell'amministrazione, nonché gli obiettivi operativi da realizzare nel
breve periodo, in coerenza con gli obiettivi strategici.
Ovviamente, l'intero Piano ¢ elaborato in stretta connessione alle dimensioni dell'Ente. Infatti, come
correttamente rilevato dal giudice contabile (Corte conti, sez. controllo Sardegna, parere n. 1/2018),
in presenza di una "dimensione dell ‘ente, comportante una minima dotazione di personale e spazi
angusti nella programmazione della spesa, non puo che darsi luogo ad una programmazione
minimale".
Il Piano degli Obiettivi costituisce un documento programmatico, che individua gli indirizzi e gli
obiettivi strategici ed operativi dell'Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi medesimi, gli
indicatori per la misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’amministrazione comunale e dei
suoi dipendenti.
Nel processo d’individuazione degli obiettivi sono stati, primariamente, considerati i nuovi
adempimenti, cui gli enti pubblici devono provvedere in materia di tutela della trasparenza e
dell’integrita e di lotta alla corruzione e all’illegalita. Si tratta, in particolare, di misure finalizzate a
rendere piu trasparente 1’operato delle Amministrazioni ed a contrastare i fenomeni di
corruzione/illegalita.




PARTE SECONDA: Informazioni sull’ente
CONTESTO ESTERNO: Casaletto Ceredano € un centro abitato di origine medievale. Il borgo,
citato in antichi documenti come Castelletto, assunse il toponimo di Ceredano con riferimento alla
vicina abbazia del Cerreto, proprietaria delle terre della zona. In eta napoleonica (1810-16) furono
aggregati al comune di Casaletto Ceredano i comuni di Cascine San Carlo, Passarera e Rubbiano.
Tali centri recuperarono 1'autonomia con la costituzione del Regno Lombardo-Veneto. Nel 1937, in
seguito ad uno scambio di territori, fu aggregata a Casaletto la frazione Persia, gia appartenuta a
Cavenago d'Adda, mentre fu ceduta a Cavenago la localita Bastide.
I1 Comune di Casaletto Ceredano si trova a sud-ovest rispetto a Crema.La sua superficie & di 6,5 Kmgq.
E' composto da un capoluogo e da diverse cascine e case sparse ( Passarera Corte, Le Gerre, Il
Colomberone, Ca Dé Vagni e Persia )
I confini territoriali sono con i Comuni di Chieve a Nord, Capergnanica ad Est, Abbadia Cerreto a
Ovest, Cavenago a sud ovest e Credera Rubbiano a Sud Est.
Popolazione: n.1152 al 29.11.2021. Composizione: maschi 580; femmine 576.
Dati storici della popolazione:

a) 31 DICEMBRE 2011: 1189

b) 31 DICEMBRE 2012: 1201

c) 31 DICEMBRE 2013: 1196

d) 31 DICEMBRE 2014: 1187

e) 31 DICEMBRE 2015: 1192

f) 31 DICEMBRE 2016: 1172

g) 31 DICEMBRE 2017: 1165

h) 31 DICEMBRE 2018: 1152

i) 31 DICEMBRE 2019: 1144

j) 31 DICEMBRE 2020: 1140

CONTESTO INTERNO (Struttura organizzativa).
L’attuale struttura organizzativa risulta dalla deliberazione G.C. n. 53/2006.
I dipendenti attualmente in servizio sono:

DIPENDENTE CATEGORIA FUNZIONI E RUOLO
Nichetti Piera D5 Responsabile Area Finanziaria
(tempo pieno)
Re Maria Annunciata Addetta Area Amministrativa socio-
assistenziale (tempo pieno)
Barbieri Enrica Maria C3 Addetta Area Amministrativa -
finanziaria (tempo pieno)

Attuale dotazione organica:

CATEGORIA POSTIIN POSTI RICOPERTI POSTI VACANTI
DOTAZIONE

B1 1 0 1
B3 1 0 1
C1 1 0 1
C3 1 1 0
C5 1 1 0
D5 1 1 0

TOTALE 6 3 3




Numero posti raggruppati per categoria:

CATEGORIA BASE NUMERO POSTI
€3 1
G5 1
D5 1

Attivita e mansioni dei dipendenti:

= CATEGORIA D5 POSTI N.1
Profilo figura professionale: Istruttore Direttivo Area amministrativo-finanziaria — Responsabile
Finanziario - Posto ricoperto dalla sig.ra Nichetti Piera;

Attribuzioni e funzioni:

Espletamento di attivitd di natura tecnica, amministrativa e contabile, consistente nell’istruttoria
degli atti, nell’elaborazione di dati e nello studio di procedura, rientranti nelle competenze d’area;
Direzione e coordinamento di posizioni di lavoro, relative a personale di categoria inferiore,
assegnato alla sua Area;

Elaborazione, preparazione e redazione dei provvedimenti ed atti, rientranti nella competenza
dell’area, fra cui (elenco meramente esemplificativo): bilanci di previsione, consuntivo e loro
variazioni; registrazione e repertorio contratti; tenuta dei registri IVA; deliberazioni in materia
contabile-finanziaria;

Attivita di economo comunale;

Funzionario responsabile dei tributi comunali, con conseguente sottoscrizione di tutti i relativi atti.
Nel caso in cui la gestione del tributo sia stata conferita a terzi, 1’istruttore direttivo, ferma la sua
competenza alla sottoscrizione ed alla verifica degli atti, si occupera dei rapporti con il soggetto
affidatario;

Addetto ufficio leva, con redazione di tutti i connessi atti.

Requisiti di accesso: Diploma di laurea in economia e commercio, oppure diploma di ragioneria ¢ 5 anni

di iscrizione all’ Albo, o esperienza di servizio presso le Pubbliche Amministrazioni per analogo periodo,
in posizione di lavoro corrispondente alla categoria immediatamente inferiore.

= CATEGORIA C5 POSTI N.1
Profilo figura professionale: Istruttore Amministrative Area amministrativo-socio-assistenziale -
Posto ricoperto dalla sig.ra Re Maria Annunciata;

Attribuzioni e funzioni:

Addetto ufficio elettorale;

Addetto all’ufficio di segreteria, con attivita di: redazione e registrazione deliberazioni e
determinazioni;

Gestione Albo Pretorio;

Addetto procedure cimiteriali.

Addetto ai servizi culturali;

Addetto ai servizi sociali;

Addetto servizio commercio

Requisiti di accesso: Diploma di scuola media superiore.

* CATEGORIA C3 POSTIN.1
Profilo figura professionale: Istruttore Amministrativo Area amministrativo-finanziaria - Posto
ricoperto dalla sig.ra Barbieri Enrica Maria;

Attribuzioni e funzioni:

Addetto Istruttoria Ufficio Tributi, con funzioni di preparazione e redazione di provvedimenti;
Addetto Servizi anagrafe, stato civile, statistiche, protocollo, affissioni ¢ pubblicita, riscossione
tariffe servizio mensa.

Requisiti di accesso: Diploma di scuola media superiore.




= CATEGORIA CI POSTIN.1
Profilo figura professionale: Vigile Urbano, Area Vigilanza —- POSTO VACANTE

Attribuzioni e funzioni:

Attivita di vigilanza urbana;

Attivita di vigilanza edilizia;

Attivitd inerente il commercio fisso, ambulante ed artigiano;
Guida scuolabus (in caso di necessita).

Requisiti di accesso: Licenza di scuola media superiore + possesso patente di guida di categoria D, con

CAP.
= CATEGORIA B3 POSTI N.1
Profilo figura professionale: Autista - operaio manutentore — messo- Area Tecnica — POSTO
VACANTE

Attribuzioni e funzioni:

Guida scuolabus (servizio trasporto alunni scuola materna, elementare e media inferiore, gite

scolastiche ed uscite didattiche);

Guida autovetture ed automezzi comunali per esigenze di servizio e necessita varie ( trasporto

anziani e portatori di handicap, servizio prelievi ecc.);

Attivita di messo comunale

Attivitd di manutenzione degli immobili comunali, fra cui:

Interventi di manutenzione ordinaria sui fabbricati e i manufatti di proprieta comunale e di uso

pubblico che possono interessare.

- il rifacimento e il ripristino di intonaci e rivestimenti di murature (rappezzi di piccola e media
entita);

- lariparazione di infissi, serramenti e porte (comprese serrature e ferramenta di portata), ovvero
la sostituzione di parti di piccola entita;

- la riparazione di manufatti idraulici ed igienico sanitari (rubinetterie, sistemi di scarico e
funzionamento), ovvero la sostituzione di parti di piccola entita;

Interventi di tinteggiatura interna ed esterna sui fabbricati e i manufatti di proprieta comunale e

di uso pubblico di piccola entita;

Interventi di verniciatura di manufatti di proprieta comunale e di uso pubblico;

Coordinamento e cooperazione con il personale esterno addetto alla pulizia e alla manutenzione

del verde pubblico comunale;

Custodia e pulizia automezzi di proprieta comunale, ivi inclusi i controlli periodici relativi al buon

Junzionamento degli stessi, con eventuale recapito e ritiro presso le officine addette alla

manutenzione e/o riparazione;

Custodia e pulizia del magazzino comunale;

Pulizia delle caditoie stradali di tutte le vie interne al centro abitato

Interventi e prestazioni di emergenza su richiesta scritta o verbale dell’ Amministrazione

Comunale, dell ' Ufficio Tecnico o dell 'Assessorato competente;

Requisiti di accesso: Licenza scuola dell’obbligo + possesso patente di guida di categoria D, con C.A.P.

= CATEGORIA Bl POSTIN.1
Profilo figura professionale: Collaboratore terminalista, Area amministrativo-finanziaria —

POSTO VACANTE - a tempo parziale: 18/36 ore settimanali);
Attribuzioni e funzioni:

Attivita di videoterminalista;

Requisiti di accesso: Diploma perito informatico, o equivalente, con specializzazione informatica, o

diploma si scuola secondaria di 2° grado e corso di informatica riconosciuto. Conoscenza lingua inglese.



PARTE TERZA: Gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi

Il Programma di mandato costituisce il punto di partenza del processo di pianificazione strategica.
Contiene, infatti, le linee essenziali, che dovranno guidare I’ente nelle successive scelte. Dal
Programma di mandato sono state enucleate le linee strategiche di azione ed i relativi obiettivi.

Un altro strumento di programmazione, adottato dal Comune, ¢ la Relazione previsionale e
programmatica. La relazione, approvata annualmente, individua, con un orizzonte temporale di tre
anni, i programmi ed i progetti assegnati ai centri di responsabilita in attuazione delle linee strategiche
dell’Amministrazione. Le linee strategiche sono trasversali rispetto ai programmi ed i progetti,
riguardando spesso piu Aree Organizzative. Ogni linea strategica si collega, talora, ad uno o piu
programmi e progetti, coinvolgendo anche piu aree organizzative.

La programmazione dell’Ente negli ultimi anni, cosi come per i futuri, risente della esigua
disponibilita delle risorse finanziarie, oltre che di risorse umane, da destinare alla realizzazione degli
obiettivi, che I’'amministrazione intende raggiungere.

Gli OBIETTIVI STRATEGICI sono i seguenti:

1) Trasparenza - Anticorruzione. . amministrazione ritiene che la frasparenza costituisca un
fondamentale "valore" di democrazia e di corretta azione amministrativa, in quanto consente
l'accessibilita totale dei dati e documenti detenuti dalle Pubbliche amministrazioni, allo scopo
di perseguire tre importanti obiettivi: - tutelare i diritti dei cittadini; - promuovere la
partecipazione degli interessati all'attivitd amministrativa; - favorire forme diffuse di controllo
sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche. Inoltre, la
"trasparenza" costituisce un imprescindibile strumento per contrastare i fenomeni corruttivi,
non solo come definiti dalla legge 190/2012, ma anche come successivamente precisati
dall'ANAC!.

2) Accesso Civico e Generalizzato: In diretta conseguenza della necessaria valorizzazione della
trasparenza, anche in funzione di strumento anticorruzione, si impongono i novelli istituti
dell'accesso civico e dell'accesso generalizzato. Come noto, 1"'accesso civico" (art. 5, comma
1°, D.Lgs n. 33/2013), comporta l'obbligo, previsto dalla normativa vigente in capo alle
Pubbliche amministrazioni, di pubblicare documenti, informazioni o dati, implicante il diritto
di chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione. In
altri termini, I’eventuale omessa pubblicazione obbligatoria di documenti o dati comporta il
diritto di chiunque di chiedere la pubblicazione medesima. Tale richiesta di accesso: - non ¢
sottoposta ad alcuna limitazione quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente; - non
deve essere motivata; - ¢ gratuita; - va presentata al responsabile della trasparenza
dell'amministrazione obbligata alla pubblicazione, che si pronuncia sulla stessa. L'accesso
generalizzato" (Art. 5, comma 2 D.Lgs 33/2013) ¢ diretto a favorire forme diffuse di
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche,
oltre che promuovere la partecipazione al dibattito pubblico. Dunque, chiunque ha diritto di

LAl riguardo, occorre prendere atto dell'innovativo concetto di "corruzione amministrativa, che, all'indomani dell'entrata in vigore della
legge n. 190/2012, si ¢ imposto all'attenzione. Infatti, da una non superficiale lettura della legge, ben emerge che legge medesima ed il Piano
Anticorruzione non sono diretti a prevenire e reprimere il solo reato di corruzione, ma anche altro. Ed, infatti, la legge si intitola,
significativamente: “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”.
Ancora, all'articolo 1, comma 1°, si prescrive che: “/n attuazione ... .. .. .. ... ..., la presente legge individua, in ambito nazionale, I'Autorita
nazionale anticorruzione e gli altri organi incaricati di svolgere, con modalita tali da assicurare azione coordinata, attivita di controllo, di
prevenzione e di contrasto della corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”. Costituisce indubbio merito dell' ANAC aver
definito in modo puntuale il concetto di corruzione amministrativa, collegando il concetto all'ineludibile principio costituzionale di
imparzialita: “La legge n. 190 del 2012, ad avviso dell’Autorita, fa riferimento, invece, ad un concetto piu ampio di corruzione, in cui
rifevano non solo 'intera gamma dei reati contro la p.a. disciplinati dal Titolo I del Libro II del codice penale, ma anche le situazioni di
“cattiva_amministrazione ", nelle quali vanno compresi tutti i casi di deviazione significativa, dei comportamenti e delle decisioni, dalla
cura_imparziale dellinteresse_pubblico, cioe le situazioni nelle quali interessi privati condizionino impropriamente ['azione delle
amministrazioni o degli enti, sia che tale condizionamento abbia avuto successo, sia nel caso in cui vimanga a livello di tentativo” (ANAC,
determinazione n. 8/2015).




3)

4)

accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, anche ulteriori
rispetto a quelli oggetto di pubblicazione (accesso civico).

Generale riduzione delle tempistiche e tendenziale informatizzazione procedimenti
amministrativi e digitalizzazione dei documenti, assicurando la standardizzazione e la
semplificazione di tutte le procedure di propria competenza.

Rapida risoluzione di contrasti e difficolta interpretative. Divieto di aggravamento del
procedimento e perseguimento costante della semplificazione del medesimo, con
eliminazione di tutti gli adempimenti non strettamente necessari.

Siffatti obiettivi strategici costituiscono anche obiettivi di performance individuale comuni a tutti
i dipendenti.

Gli OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE SPECIFICI (obiettivi operativi) sono i
seguenti:

AREA AMMINISTRATIVA

(Settore Segreteria)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Potenziamento del coordinamento delle linee generali delle attivita degli altri Settori ed
Uffici.

Supporto giuridico ai settori ed alle Aree Organizzative, assistenza legale/amministrativa al
Sindaco, al Consiglio, alla Giunta ed attivita rogatoria di contratti.

Attuazione e coordinamento delle disposizioni normative di cui alla L. 190/2012 e al D.Lgs.
33/2013 in materia di trasparenza ed anticorruzione. Elaborazione proposta di
aggiornamento del Piano di prevenzione della corruzione e per la trasparenza dell’Ente.
Definizione, con la collaborazione dei Responsabili di Posizione Organizzativa, degli obiettivi
strategici ed operativi, ai fini dell’aggiornamento del Piano delle Performance.
Organizzazione generale dell’Ente, col supporto del Settore Finanziario, ai fini della corretta
programmazione del fabbisogno del personale.

Attivita di attuazione della normativa in materia di riservatezza dei dati personali.
Formulazione di direttive generali e circolari in ordine alla conformazione degli atti e delle
procedure alle normative legislative e regolamentari, con particolare riguardo a quelle di pit
recente emanazione o di particolare complessita.

Attivita di coordinamento in relazione al controllo della regolaritd amministrativa e
contabile sugli atti dell’Ente.

Garantire un efficiente e continuo scambio di informazioni tra il Sindaco, gli organi
istituzionali, promovendo I’immagine istituzionale dell’Ente, con ruolo di
impulso e di pianificazione delle iniziative di comunicazione.

Gestione Settore personale, assunzioni, mobilita, tirocini, in un quadro di flessibilita
programmatica e finanziariamente compatibile.

Applicazione nuovo Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro e stipula atti conseguenti.
Vigilanza sul rispetto delle disposizioni in materia di personale.

Elaborazione Ordinanze sindacali contingibili ed urgenti.

(Settore Demografici)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.
Passaggio all’ Anagrafe Nazionale della Popolazione Residente (ANPR)
Garantire regolare svolgimento delle procedure elettorali previste.
Rilascio carta d’identita elettronica.

Attribuzione cod. PIN PUK Carta regionale servizi.



Puntuale formazione di tutti gli operatori addetti al servizio in relazione alle nuove attivita e
NuoVvi servizi.

(Settore Cultura)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Attivita culturali: incrementare la realizzazione di iniziative rivolte al pubblico, potenziando
il ruolo di polo culturale della Biblioteca. Attivita di promozione della lettura, quale luogo in
cui si svolgono attivitd culturali in senso ampio, in cui gli spazi sono ripensati in modo
dinamico e creativo, con un costante coinvolgimento delle associazioni e dei cittadini.
Attivita didattiche e divulgative.

Interventi per attivita didattiche delle scuole.

(Settore Sport)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Favorire la pratica sportiva, anche attraverso 1’utilizzo di palestre e impianti ed erogazione di
contributi mirati.

Potenziare e valorizzare 1'utilizzo degli impianti sportivi esistenti.

Valorizzare i rapporti con le Organizzazioni sportive esistenti, anche ai fini di un loro maggior
coinvolgimento nel perseguimento degli "obiettivi di politica sportiva" del Comune.

(Settore Sociale)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Interventi finalizzati a garantire la tutela dei diritti fondamentali dei minori e dei soggetti
aventi diritti, quali il diritto alla salute, alla protezione, all’educazione ed alla socializzazione.
La tutela di questi diritti viene esercitata attraverso la realizzazione di interventi, sia a carattere
preventivo /o di individuazione precoce del disagio, che di natura riparatrice e di sostegno a
situazioni di criticita personale e familiare.

Interventi in favore di disabili, volti a garantire la fruizione del servizio scolastico ed il
supporto alle famiglie nell’impegno di cura e di assistenza.

Azioni orientate in favore degli anziani, al fine di favorire la loro permanenza nel proprio
nucleo familiare e nel proprio contesto ambientale, ritardandone il piu possibile la
“collocazione in strutture esterne”. Cio, anche attraverso 1’eventuale acquisizione di contributi
di altri Enti Pubblici;

Particolare attenzione alle "persone fragili", attraverso interventi concreti che le sostengano
quando si trovano in situazioni di bisogno e le valorizzino, coinvolgendole quale soggetti
attivi, nel percorso di costruzione del welfare di comunita.

Attivita di tutela alloggiativa, in favore delle persone indigenti e degli aventi diritto. Saranno
particolarmente valorizzate le iniziative, locali, regionali e statali, atte a garantire la
salvaguardia di questo diritto fondamentale.

Attivita rivolte a favorire I’inserimento lavorativo, attraverso il sostegno economico di
progetti individualizzati propedeutici all’assunzione (tirocini, borse lavoro).

(Settore Vigilanza Urbana - Polizia Locale)

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Attivita connesse al controllo del territorio, del traffico, della mobilita (rilevazione incidenti,
ordinanze viabilita, permessi di circolazione, vigilanza accesso ai presidi scolastici).

Attivita di controllo posto a tutela e salvaguardia dei beni demaniali e patrimoniali del
Comune.

Azioni volte alla prevenzione delle infrazioni.

Controllo del territorio in occasione delle manifestazioni culturali, turistiche e in particolare
nei giorni di maggior affluenza.

Controllo sul divieto di abbandono dei rifiuti sulle strade.



AREA TECNICA

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Garantire le attivita di manutenzione ordinaria degli immobili, edifici e strade comunali.
Miglioramento e corretta manutenzione della segnaletica stradale

Manutenzione dei mezzi ed automezzi comunali

Attivita sgombero neve

Manutenzione verde pubblico.

Ambiente: repressione di condotte illecite ed abusive. Iniziative di sensibilizzazione e crescita
della coscienza civica.

Individuazione degli interventi di opere pubbliche comunali, da inserire nella
programmazione triennale delle opere pubbliche ed individuazione degli interventi da inserire
nell’elenco annuale funzione degli obbiettivi dell’ Amministrazione comunale;

Tempestiva individuazione degli interventi di manutenzione ordinaria sugli immobili di
proprieta comunale, formulata in base alle priorita legate all’'uso ed alla conservazione degli
immobili, con particolare attenzione alla sicurezza dei cittadini in funzione della disponibilita
del bilancio

Tempestiva emissione di ordinanze.

Attivita di controllo del responsabile dell’anagrafe unica della stazione appaltante (RASA).
Contenimento dei consumi energetici dei numerosi immobili di proprieta comunale.
Gestione, coordinamento delle attivita di tutela dell’ambiente e di sviluppo sostenibile, tutela
del verde pubblico.

AREA FINANZIARIA

Corretto e legittimo esercizio di tutte le previste e correlate funzioni.

Costante monitoraggio delle poste di entrata e di uscita, rilevanti ai fini del pieno rispetto della
vigente normativa in materia.

Monitoraggio costante dell’indice dei tempi di pagamento; costante controllo degli equilibri
finanziari.

Verifica costante dell’anticipazione di tesoreria e riduzione della stessa anche con input ad
azioni di riduzioni degli impegni di spesa.

Attento e costante monitoraggio dell’andamento delle spese di personale.

Garantire la regolarita amministrativa e contabile e la tempestivita delle procedure di entrata
e di spesa con salvaguardia degli equilibri del bilancio, nel rispetto della regolarita contabile
dell’azione amministrativa.

Ottimizzare la gestione delle risorse finanziarie.

Mantenere il controllo sugli equilibri finanziari e coordinare quello sugli organismi gestionali.
Applicazione della nuova riforma contabile e dei nuovi principi della competenza finanziaria
potenziata.

Attivita di contrasto all'evasione e all'elusione fiscale, di competenza dell'ente.

Gli OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (obiettivi operativi) sono i seguenti:

Nel corso dell’anno 2021 le dipendenti Re Maria Annunciata e Barbieri Enrica Maria perseguiranno
1 seguenti obiettivi:

dipendente Re Maria Annunciata:

“PIANO ESUMAZIONI /ESTUMULAZIONI PER SCADENZA CONTRATTI ANNI
2020 e 2021: redazione elenco esumazioni/estumulazioni biennio 2020/2021-contatti con
parenti - redazione contratti di rinnovo - redazione capitolato d’appalto ed incarico a ditta
specializzata per i lavori di esumazione/estumulazione — presenza in loco durante le




operazioni cimiteriali per coordinamento ditta/parenti — pratiche cremazioni, trasporti e
concessioni di nuovi ossari per destinazione dei resti secondo indicazione dei parenti”.

Dipendente Barbieri Enrica Maria:
- PREDISPOSIZIONE DEL NUOVO REGOLAMENTO CANONE UNICO
PATRIMONIALE.

NOTA BENE:

a) Per le valutazioni degli obiettivi di Performance Organizzativa, si terra conto dei criteri
di valutazione previsti dall’articolo 6 del documento “Sistema di misurazione e
valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009”.

b) Ai fini dell’attribuzione delle progressioni orizzontali ¢/o economiche, si fara, comunque
riferimento ai soli punteggi ottenuti in sede di valutazione della Performance Individuale
interessante tutti i dipendenti NON titolari di P.O. (art. 6 “Sistema di misurazione ¢
valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009”).

c¢) Peridipendenti titolari di P.O., ai fini dell’attribuzione delle progressioni orizzontali e/o
economiche, si fara riferimento ai soli punteggi ottenuti in sede di valutazione della
Performance Individuale (art. 5 “Sistema di misurazione e valutazione della
Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009”).

PARTE QUARTA: Performance ed Istituti di Valutazione.

La performance costituisce il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che
un’entita (individuo, gruppo di individui, unita organizzativa, organizzazione, programma o politica
pubblica), attraverso la propria azione, apporta al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi ed
alla soddisfazione dei bisogni, per i quali l'organizzazione ¢ stata costituita. Il suo significato si lega
strettamente all'esecuzione di un’azione, ai risultati della stessa e alle modalita di rappresentazione ¢
si presta ad essere misurata e gestita.

La performance organizzativa esprime il risultato che un’intera organizzazione, ovvero una sua
componente, consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, in ultima istanza, della
soddisfazione dei bisogni dei cittadini. Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa concernono (art. 8 D.lgs. 150/2009): 1) l'attuazione delle politiche attivate sulla
soddisfazione finale dei bisogni della collettivita; 2) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la
misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti,
degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse; 3)
la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche attraverso
modalita interattive; 4) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi; 5) lo sviluppo qualitativo
e quantitativo delle relazioni con i cittadini, 1 soggetti interessati, gli utenti e 1 destinatari dei servizi,
anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 6) l'efficienza nell'impiego
delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché
all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 7) la qualitd e la quantita delle
prestazioni e dei servizi erogati; 8) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari
opportunita.

La performance individuale esprime il contributo fornito da un individuo, in termini di risultato e di
modalita di raggiungimento degli obiettivi. Per i dirigenti ed i titolari di Posizioni Organizzative, gli
ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale sono collegati (art. 9 D.lgs.
150/2009): 1) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
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2) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 3) alla qualita del contributo assicurato alla
performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate; 4) alla
capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione
dei giudizi. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale non in
posizione organizzativa sono effettuate dai dirigenti e collegate (art. 9 D.lgs. 150/2009): 1) al
raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 2) alla qualita del contributo assicurato
alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai

comportamenti professionali e organizzativi.
In ragione delle modeste dimensione dell'Ente, gli istituti finalizzati alla valutazione dei dipendenti

sono i seguenti:
1. Disciplina delle Posizioni Organizzative ai sensi degli articoli 13 e seguenti del CCNL

21.05.2018.
2. Sistema di misurazione e valutazione della Performance, ai sensi del D.Lgs n. 150/2009.

3. Metodologia per la valutazione e pesatura delle “specifiche responsabilita”, in relazione
alle effettive attivitd e competenze del dipendente (art. 70-quinquies CCNL 21 maggio 2018).

4. Metodologia valutativa per il riconoscimento delle progressioni orizzontali (art. 16,
CCNL 21 maggio 2018).

DISCIPLINA POSIZIONI ORGANIZZATIVE
Art. 1
Disposizioni generali

1. 1l presente provvedimento disciplina i criteri per I'individuazione, il conferimento, la graduazione e la revoca
degli incarichi di posizione organizzativa, nel rispetto di quanto previsto dagli articoli 13 e seguenti del Contratto
Collettivo Nazionale di Lavoro del 21.05.2018.

Art. 2
Area delle posizioni organizzative

1. Nel rispetto dei criteri generali contenuti in disposizioni legislative, contrattuali, nonché nel vigente
regolamento degli uffici e dei servizi, il Comune istituisce le Posizioni di lavoro, di cui all’art 13%, comma 1,
CCNL Funzioni Locali 21/5/2018 per lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative.

2. Le posizioni organizzative individuate coincidono con le aree indicate nel regolamento di organizzazione
dei servizi e degli uffici o in altro atto, ed operano con ampia autonomia gestionale nel rispetto degli indirizzi
di governo e con assunzione diretta di responsabilita di raggiungimento di obiettivi e risultati, oltre che con
esercizio di poteri gestionali a rilevanza esterna.

3. L’area delle posizioni organizzative comporta assunzione diretta di prodotto e di risultato ed ¢ caratterizzata da
contenuti di particolare professionalita. Essa & assegnata, ai sensi e per gli effetti di quanto previsto dall’art 17
comma | e 2 del CCNL Funzioni locali 21/5/2018, con incarico a tempo determinato revocabile, per un periodo
massimo non superiore a 3 anni, ai dipendenti classificati, di regola, nella categoria D, nominati dal Sindaco
quali Responsabilidelle strutture apicali secondo I’ordinamento organizzativo dell’ente.

Art3
Criteri generali per il conferimento dell’incarico

1. 1l Sindaco, ai sensi dell’articolo 50, comma 10° del D.Lgs n. 267/2000, individua, ai fini del conferimento
dell’incarico di Posizione Organizzativa, i Responsabili di Settore, sulla base dei seguenti parametri, indicati dal
comma 2° dell’articolo 14 del CCNL 21.05.2018:

a) Affinita del profilo professionale e delle esperienze maturate alla natura e caratteristiche dei programmi
da realizzare e dei poteri da esercitare: punteggio massimo 40, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente affinita: da 0 a 6 punti;
- sufficiente affinita: da 7 a 13 punti;
- discreta affinita: da 14 a 20 punti;
- alta affinita: da 21 punti a 35 punti;
- notevole affinita: da 36 a 40 punti.

% Art. 13. Area delle posizioni organizzative. 1. Gli enti istituiscono posizioni di lavoro che richiedono, con assunzione diretta di elevata responsabilita
di prodotto e di risultato: a) lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di particolare complessita, caratterizzate da elevato grado di
autonomia gestionale € organizzativa; b) lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita, comprese quelle comportanti anche l'iscrizione
ad albi professionali, richiedenti elevata competenza specialistica acquisita attraverso titoli formali di livello universitario del sistema educativo ¢ di
istruzione oppure attraverso consolidate e rilevanti esperienze lavorative in posizioni ad elevata qualificazione professionale o di responsabilita,
risultanti dal curriculum
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b) Rilevanza e coerenza dei requisiti culturali posseduti rispetto agli obiettivi ed alle funzioni da esercitare
(tutti 1 titoli scolastici, accademici, master, dottorati di ricerca ed altri titoli equivalenti, relativi a settori
concernenti I’incarico da assegnare): punteggio massimo 30, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente rilevanza e coerenza: da 0 a 5 punti;
- sufficiente rilevanza e coerenza: da 6 a 12 punti;
- discreta rilevanza e coerenza: da 13 a 20 punti;
- altarilevanza e coerenza: da 21 punti a 27 punti;
- notevole rilevanza e coerenza: da 28 a 30 punti.
c) Capacita professionale ed esperienza acquisita : punteggio massimo 20, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente capacita ed esperienza: da 0 a 4 punti;
- sufficiente capacita ed esperienza: da 5 a 10 punti;
- discreta capacita ed esperienza: da 11 a 14 punti;
- alta capacita ed esperienza: da 15 punti a 18 punti;
- notevole capacita ed esperienza: da 19 a 20 punti.
d) Attitudini: punteggio massimo 10, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente attitudine: da 0 a 2 punti;
- sufficiente attitudine: da 3 a 5 punti;
- discreta attitudine: da 6 a 7 punti;
- alta attitudine: da 8 punti a 9 punti;
- notevole attitudine: 10 punti.
2. Gl incarichi possono essere revocati prima della scadenza con atto scritto e motivato, in relazione a intervenuti
mutamenti organizzativi o in conseguenza di valutazione negativa della performance individuale.
Art. 4
Retribuzione di posizione e di risultato
1. Il trattamento economico accessorio del personale titolare delle posizioni organizzative & composto dalla
retribuzione di posizione e dalla retribuzione di risultato. Tale trattamento assorbe tutte le competenze accessorie
¢ le indennita previste dal contratto collettivo nazionale.
2. In aggiunta alla retribuzione di posizione e di risultato, possono essere erogati anche i trattamenti accessori
previsti dell’art. 18* del CCNL Funzioni Locali 21/05/2018.
Art. §
Graduazione delle posizioni organizzative
1. La Giunta Comunale, con il supporto tecnico del Responsabile Area Finanziaria e del Segretario Comunale, con
propria deliberazione, tenuto conto delle risorse finanziarie previste in bilancio, sulla base della struttura
organizzativa dell’ente, provvede a fissare il valore economico complessivo delle risorse da destinare alle
posizioni organizzative, nel rispetto vigente normativa legislativa e contrattuale.
2. Ai sensi dell’articolo 15, commi 2 e 3 del CCNL 21.05.2018, i valori minimi e massimi della retribuzione di
posizione sono i seguenti:
- Categoria D: minimo € 5.000,00; massimo € 16.000,00.
- Categoria C: minimo € 3.000,00; massimo € 9.500,00.
3. In conformita all’articolo 15, comma 2,* del CCNL, la graduazione-pesatura delle posizioni organizzative viene
valutata e fissata dalla Giunta Comunale, con il supporto del Segretario Comunale, sulla base dei tre seguenti
parametri, nel limite massimo di 100 punti:

3 Articolo 18 CCNL 1. Al titolari di posizione organizzativa, di cui all’art. 14, in aggiunta alla retribuzione di posizione ¢ di risultato, possono essere
erogati anche i seguenti trattamenti accessori: a) I'indennita di vigilanza prevista dall'art. 37 comma I, lett. b), primo periodo, del CCNL del 6.7.1995,
ai sensi dell’art. 35 del CCNL del 14.9.2000; b) i compensi ISTAT, ai sensi dell’art. 70-ter; ¢) i compensi per lo straordinario elettorale, ai sensi dell’art.
39, comma 2, del CCNL del 14.9.2000; tali compensi sono riconosciuti solo nei casi nei quali vi sia stata’ acquisizione delle specifiche risorse collegate
allo straordinario elettorale dai competenti soggetti istituzionali e nei limiti delle stesse; d) i compensi per lavoro straordinario elettorale prestato nel
giorno del riposo settimanale, ai sensi dell’art.39, comma 3, del CCNL del 14.9.2000, introdotto dall’art.16, comma 1, del CCNL del 5.10.2001; e) i
compensi per lavoro straordinario connesso a calamita naturali, ai sensi dell'art.40 del CCNL del 22.1.2004; tali compensi sono riconosciuti solo
nell’ambito delle risorse finanziarie assegnate agli enti con i provvedimenti adottati per far fronte ad emergenze derivanti da calamitd naturali;
f) i compensi di cui all’art. 56-ter, previsti per il personale dell’area della vigilanza; g) I’indennita di funzione del personale addetto alle case da gioco;
h) i compensi che specifiche disposizioni di legge espressamente prevedano a favore del personale, in coerenza con le medesime, tra cui, a titolo
esemplificativo ¢ non esaustivo:

- gli incentivi per funzioni tecniche, secondo le previsioni dell’art. 113 del D.Lgs.n.50 del 2016;

- 1 compensi professionali degli avvocati, ai sensi dell’art.9 della legge n.114 del 2014;

- i compensi incentivanti connessi ai progetti per condono edilizio, secondo le disposizioni della legge n. 326 del 2003; ai sensi dell’art.6 del CCNL del
9.5.2006;

- i compensi incentivanti connessi alle attivita di recupero dell’evasione dei tributi locali, ai sensi dell’art.3, comma 57 della legge n.662 del 1996 ¢
dall’art.59, comma 1, lett. p) del D.Lgs.n.446 del 1997,

- i compensi connessi agli effetti applicativi dell'art. 12, comma I, lett. b), del D.L. n.437 del 1996, convertito nella legge n.556/1996, spese del giudizio.
* Articolo 15, comma 2 CCNOL. L'importo della retribuzione di posizione varia da un minimo di Euro 5.000 ad un massimo di Euro 16.000 annui
lordi per tredici mensilita, sulla base della graduazione di ciascuna posizione organizzativa. Ciascun ente stabilisce la suddetta graduazione, sulla base
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o Complessita tecnico-giuridica delle tipologie di funzioni attribuite: fino a 50 punti, sulla base
dei seguenti valori:
- carente o insufficiente complessita: da 0 a 10 punti;
- sufficiente complessita: da 11 a 18 punti;
- discreta complessita: da 19 a 27 punti;
- alta complessita: da 28 punti a 45 punti;
- notevole complessita: da 46 a 50 punti.
o Complessita derivante da eterogeneita delle attivita da svolgere: fino a 25 punti, sulla base dei
seguenti valori:
- carente o insufficiente complessita: da 0 a 5 punti;
- sufficiente complessita: da 6 a 12 punti;
- discreta complessita: da 13 a 18 punti;
- alta complessita: da 19 punti a 22 punti;
- notevole complessita: da 23 a 25 punti.
o Rilevanza delle responsabilita amministrative e gestionali, connesse alla posizione: fino a 25
punti, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente rilevanza: da 0 a 5 punti;
- sufficiente rilevanza: da 6 a 12 punti;
- discreta rilevanza: da 13 a 18 punti;
- altarilevanza: da 19 punti a 22 punti;
- notevole rilevanza: da 23 a 25 punti.
4. Le risultanze della valutazione di ogni posizione organizzativa determinano la corresponsione della retribuzione
di posizione, da riconoscersi nell’ambito e nel rispetto dei limiti sotto indicati:
e Fino a 60 punti: € 5.000,00 (categoria D); € 3.000,00 (categoria C).
e  Per ogni punto successivo a 60, verranno erogate le seguenti somme:
- € 275,00 categoria D: valore ottenuto dividendo la differenza (pari ad € 11.000,00) fra
I'importo massimo (€ 16.000,00) e I'importo minimo (€ 5000,00) per il numero dei punti
residui (n.40 punti) rispetto a quelli gia presi in considerazione (n. 60 punti).
- € 162,50 categoria C: valore ottenuto dividendo la differenza (pari ad € 6.500,00) fra
I'importo massimo (€ 9.500,00) e I’importo minimo (€ 3.000,00) per il numero dei punti
residui (n.40 punti) rispetto a quelli gia presi in considerazione (n. 60 punti).
Al fine di aiutare la comprensione del sistema premiante e della conseguente corresponsione della retribuzione
di posizione, si segnalano i seguenti esempi:
a) Categoria D: punteggio pari a 85 > € 5.000,00 (relativo ai 60 punti iniziali) + € 6.875,00 (derivante da
€ 275,00 moltiplicato per n. 25 punti eccedenti i 60 iniziali) = € 11.875,00
b) Categoria C: punteggio pari a 91 > € 3.000,00 (relativo ai 60 punti iniziali) + € 5.037,50 (derivante da
€ 162,50 moltiplicato per n. 31 punti eccedenti i 60 iniziali) = € 8.037,50.

5. La valutazione e la conseguente graduazione-pesatura della retribuzione di posizione, correlata alla singola
posizione organizzativa, permarra per tutta la durata dell’incarico. Alla scadenza, si procedera ad una nuova
valutazione e graduazione-pesatura con un nuovo incarico.

6. Il verbale di valutazione e graduazione-pesatura non verra allegato alla deliberazione di Giunta e potra essere
visionato solo in osservanza della vigente normativa in materia di accesso e di riservatezza dei dati personali.

Art. 6
Raccordo tra pesatura e valore economico della retribuzione di posizione

1. Nell’eventualita in cui la sommatoria dei valori delle retribuzioni di posizione derivanti dalla metodologia di
valutazione superi ’ammontare delle risorse disponibili per il finanziamento di tali retribuzioni, di cui all’articolo
23, comma 2, del Dlgs n. 75/2017, le medesime retribuzioni sono ridotte proporzionalmente al fine di conseguire
il rispetto del limite del predetto ammontare, fermo restando gli importi minimi previsti dal CCNL (€ 3.000,00
categoria C, € 5.000,00 categoria D).

Art. 7
Valutazione retribuzione di risultato

1. Irisultati delle attivita svolte dai dipendenti, cui siano stati attribuiti gli incarichi di posizione organizzativa, sono
soggetti a valutazione annuale in base al sistema di misurazione e valutazione della performance, di cui al D.Lgs
150/2009, a tal fine adottato dall’ente ed al quale si rinvia. La valutazione positiva da anche titolo alla
corresponsione della retribuzione di risultato di cui all’art. 15 del CCNL 21/5/2018.

di criteri predeterminati, che tengono conto della complessita nonché della rilevanza delle responsabiliti amministrative e gestionali di ciascuna
posizione organizzativa.
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2. Gli enti, prima di procedere alla definitiva formalizzazione di una valutazione non positiva, acquisiscono in
contraddittorio, le valutazioni del dipendente interessato anche assistito dalla organizzazione sindacale cui
aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia.

Art. 8
Criteri la determinazione ed erogazione annuale della retribuzione di risultato

1. Come previsto dagli articoli 7, comma 4, lettera v) e 15, comma 4, del CCNL vengono definiti i seguenti criteri
generali per la determinazione della retribuzione di risultato dei dipendenti incaricati di Posizione organizzative:

a) Il budget complessivo da destinare alla retribuzione di risultato di tutte le posizioni organizzative
istituite dall’ente, ¢ pari alla percentuale che verra determinata in sede di contrattazione decentrata ai
sensi dell’articolo 7, comma 4, lettera v). Siffatta disposizione contrattuale stabilisce che alla
retribuzione di risultato deve essere destinata un quota non inferiore al 15% delle risorse
complessivamente finalizzate alla erogazione della retribuzione di posizione e di risultato di tutte le
posizioni organizzative dell’ente.

b) La ripartizione delle somme come quantificate ai sensi della lettera a) avviene in misura direttamente
proporzionale alla valutazione conseguita sulla base del sistema di misurazione e valutazione della
performance.

2. Inrelazione ai compensi previsti dall’articolo 18, comma 1, lettera h), del CCNL 21.05.2018,di seguito indicati,

a)  gliincentivi per funzioni tecniche, secondo le previsioni dell'art. 113 del D.Lgs. 18 aprile 2016. n. 50;

b) icompensi professionali degli avvocati, ai sensi dell'art.9 della Legge n. 114/2014;

c) icompensi incentivanti connessi ai progetti per condono edilizio, secondo le disposizioni della Legge
n. 326 del 2003; ai sensi dell'art.6 del CCNL, del 9 maggio 2006;

d) icompensi incentivanti connessi alle attivita di recupero dell'evasione dei tributi locali, ai sensi dell'art.
3, comma 57 della Legge n. 662/1996 e dall'art.59, comma 1, lett. p) del D.Lgs. n. 446/1997;

€) icompensiconnessiagli effetti applicativi dell'art. 12, comma 1.lett. b), del D.L. n. 437/1996, convertito

nella Legge n. 556/1996, spese del giudizio.
si prevede, in conformita all'art. 7, comma. 4, lettera j)* del medesimo CCNL, una correlazione tra i predetti
emolumenti e la retribuzione di risultato, pari al 100% di quanto spettante in relazione ai citati incentivi.
Art. 9
Incarico ad interim

1. 11 conferimento al titolare di posizione organizzativa, di incarico ad interim, come previsto dall’articolo 15,
comma 6 del CCNL, ¢ subordinato alla, previa verifica dei requisiti necessari per la copertura del ruolo.

2. @Gliincarichi ad interim sono retribuiti attraverso un incremento della retribuzione di risultato in base al sistema
di misurazione e valutazione performance, attribuendo un ulteriore importo, la cui misura pud variare dal 15%
al 25% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per la posizione organizzativa oggetto
dell’incarico ad interim.

3. In sede di valutazione della retribuzione di risultato, ai fini della determinazione della percentuale da attribuire,
occorre tenendo conto della complessita delle attivita e del livello di responsabiliti connessi all’incarico
attribuito, nonché del grado di conseguimento degli obiettivi.

Art. 10
Attribuzione incarico dipendenti categoria C

1. Al fine di garantire la continuita e la regolarita dei servizi istituzionali, qualora non siano in servizio dipendenti
di categoria D oppure, essendo in servizio dipendenti inquadrati in tale categoria, non sia possibile attribuire agli
stessi un incarico ad interim di posizione organizzativa per la carenza delle competenze professionali a tal fine
richieste, il Sindaco eccezionalmente pud, conferire temporaneamente I'incarico di posizione organizzativa
anche a personale della categoria C, purché in possesso delle necessarie capacita ed esperienze professionali.

2. Di tale facelta ¢ possibile avvalersi per una sola volta, salvo il caso in cui una eventuale reiterazione sia
giustificata dalla circostanza che siano gia state avviate le procedure per I’acquisizione di personale della
categoria D. In tale ipotesi, potra eventualmente procedersi anche alla revoca anticipata dell’ incarico conferito.

3. Il dipendente della categoria C, cui sia stato conferito un incarico di posizione organizzativa, ha diritto alla
retribuzione di posizione secondo la graduazione di cui all’articolo 5.

4. Sussistendone i presupposti il titolare di posizione organizzativa di categoria C, ha diritto anche ai compensi
aggiuntivi dell’art.18 del CCNL.

Art. 11
Durata dell’incarico

1. Gli incarichi sono conferiti per un periodo massimo non superiore a 3 anni, con atto scritto e motivato e possot1o

essere rinnovati con le stesse modalita e formalita.

* Art. 7 Comma 4, CCNL: Sono oggetto di contrattazione integrativa: .....j) la correlazione tra i compensi di cui all’art. 18, comma 1, lett. hyela
retribuzione di risultato dei titolari di posizione organizzativa.
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Art. 12
Revoca dell’incarico

1. Gli incarichi di posizione organizzativa possono essere revocati con atto motivato in relazione a due alternativi

presupposti:
- per intervenuti mutamenti organizzativi;
- in conseguenza di valutazione negativa della performance individuale.

2. Nella ipotesi di valutazione negativa della performance individuale, dovranno essere indicati i risultati non
conseguiti tra quelli rientrati nell’ambito degli obiettivi assegnati al soggetto, chiamato a ricoprire la posizione
organizzativa.

3. L’atto di revoca comporta:

- la cessazione immediata dall’incarico di posizione organizzativa, con contestuale riassegnazione alle
funzioni della categoria e del profilo di appartenenza;

- la perdita immediata della retribuzione di posizione connessa;

- la non attribuzione della retribuzione di risultato;

4. 1l soggetto competente alla revoca dell’incarico ¢ il Sindaco il quale prima di procedere all’adozione dell’atto di
revoca, dovra acquisire in contraddittorio le valutazioni dell’interessato che ha la facolta di farsi assistere
dall’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato, ovvero da persona di sua fiducia.

Art. 13
Orario di lavere degli incaricati delle posizioni organizzative

1. Al dipendente incaricato della posizione organizzativa & concessa la flessibilitd oraria in entrata ed uscita, di cui
all’articolo 27 del CCNL, necessaria nella gestione del suo tempo di lavoro, idonea al raggiungimento degli
obiettivi assegnati, fermo restando il limite minimo di 36 ore medic settimanali, da computarsi in relazione
all’anno solare, che costituisce il riferimento all’attuazione dei programmi.

2. Nell’ambito di tale possibilita di organizzare il proprio lavoro, non potra essere riconosciuto il pagamento né il
recupero di eventuali ore eccedenti rilevate a fine anno solare di riferimento, fatte salve le deroghe previste dal
vigente CCNL.

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Articolo 1 - Premessa
1. Il presente documento & diretto a disciplinare ed uniformare il sistema di misurazione e di valutazione delle
prestazioni lavorative dei dipendenti, quali dirigenti e/o titolari di Posizione Organizzativa (P.0.), e dei dipendenti privi
di qualifica dirigenziale o di titolarita di P.O..
2. 1l sistema riconosce come valori di riferimento, quelli della trasparenza, della valutazione dei comportamenti e delle
prestazioni, rispetto ai programmi dell’ Amministrazione, e del merito individuale e dei gruppi di lavoro.
3. 1l sistema definisce il metodo ed il procedimento per la valutazione annuale delle prestazioni lavorative dei soggetti
indicati al comma 1.
4. La valutazione si attua utilizzando criteri selettivi di valorizzazione del merito, sulla base dei risultati conseguiti,
anche ai fini dei sistemi premianti previsti dal D.Lgs. n. 150/2009.
Articolo 2 - Soggetti competenti alla valutazione
1. La valutazione della performance (complessivamente intesa: individuale ed organizzativa) & affidata:
a) All'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV)/ Nucleo di Valutazione, oppure al Segretario Generale in
relazione ai dirigenti /o ai titolari di Posizione Organizzativa.
b) Al dirigenti /o titolari di Posizione Organizzativa in relazione al personale non dirigenziale e non titolare di
Posizione Organizzativa attribuito al proprio settore.
Articolo 3 - Finalita della valutazione
1. Il processo di valutazione persegue le seguenti finalita:
a) orientare la prestazione dei valutati verso il raggiungimento degli obiettivi dell’Ente;
b) la valorizzazione dei dipendenti;
¢) I'introduzione di una cultura organizzativa della responsabilita per il miglioramento della performance rivolta allo
sviluppo della qualita dei servizi erogati e del merito;
d) I’assegnazione degli incentivi di performance individuale, organizzativa e della retribuzione di risultato.
Articolo 4 - Oggetto della valutazione
1. Oggetto della valutazione ¢ il raggiungimento degli obiettivi programmati, il contributo assicurato alla
performance generale della struttura e la performance individuale ed organizzativa.
2. Gli obiettivi dovranno possedere le seguenti determinate caratteristiche:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle
strategie dell’amministrazione;
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;
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d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale ed internazionale, nonché
da comparazioni con amministrazioni analoghe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell’amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno
al triennio precedente;
g) correlati alla quantita ed alla qualita delle risorse disponibili.
Articolo 5 - Valutazione dei Dirigenti/Titolari di Posizione Organizzativa

1. Perlavalutazione dei Dirigenti/titolari di Posizione Organizzativa (di competenza dell’OIV/Nucleo di Valutazione
oppure del Segretario Generale), si prenderanno in considerazione i seguenti criteri generali:

a) indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita, ai quali ¢ attribuito un
peso prevalente nella valutazione complessiva;

b) il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c¢) la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali
e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il pit efficace svolgimento
delle funzioni assegnate;

d) la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei
giudizi.

2. Lavalutazione complessiva avviene utilizzando una scala numerica con valori, che vanno da 0 a 100, come di seguito
specificati:

a) Indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita, ai quali & attribuito un
peso prevalente nella valutazione complessiva: 40 punti massimo, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente performance: da 0 a 6 punti;
- sufficiente performance: da 7 a 13 punti;
- discreta performance: da 14 a 20 punti;
- alta performance: da 21 punti a 35 punti;
- notevole performance: da 36 a 40 punti.
b) Raggiungimento di specifici obiettivi individuali: 20 punti massimo sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente raggiungimento: da 0 a 4 punti;
- sufficiente raggiungimento: da 5 a 10 punti;
- discreto raggiungimento: da 11 a 14 punti;
- alto raggiungimento: da 15 punti a 18 punti;
- notevole raggiungimento: da 19 a 20 punti.
¢) Qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e
manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il piu efficace svolgimento delle
funzioni assegnate: 20 punti massimo, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente qualita del contributo e comportamenti organizzativi : da 0 a 4 punti;
- sufficiente qualita del contributo ¢ comportamenti organizzativi: da 5 a 10 punti;
- discreta qualita del contributo e comportamenti organizzativi: da 11 a 14 punti;
- alta qualita del contributo e comportamenti organizzativi: da 15 punti a 18 punti;
- mnotevole qualita del contributo e comportamenti organizzativi: da 19 a 20 punti.
d) Capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei
giudizi: 20 punti massimo, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente capacita : da 0 a 4 punti;
- sufficiente capacita: da 5 a 10 punti;
- discreta capacita: da 11 a 14 punti;
- alta capacita: da 15 punti a 18 punti;
- notevole capacita: da 19 a 20 punti.

3. Lapredetta valutazione esplica efficacia ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato in favore dei titolari di
posizione organizzativa.

4. Al fini della valutazione della performance (complessivamente intesa: individuale ed organizzativa) dei titolari di
Posizione organizzativa, il punteggio ottenuto viene valutato, ai sensi dell’articolo 14, commi 3,4 e 5 del CCNL
21.05.2018, come segue:

- Positivo: da 60 a 100 punti.
- Non positivo : da 40 a 59 punti.
- Negativo : da 0 a 39 punti.

5. In relazione agli eventuali incarichi ad interim attribuiti, viene previsto il conferimento, in favore del lavoratore
titolare dell’incarico medesimo, di un incremento della retribuzione di risultato nella misura del 20% del valore
economico della retribuzione di posizione prevista per posizione organizzativa oggetto dell’incarico ad interim.
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Articolo 6- Valutazione dei dipendenti non titolari di Posizione Organizzativa
1. Per la valutazione della performance (sia individuale che organizzativa) dei dipendenti non titolari di Posizione
Organizzativa (di competenza del dirigente/titolare di Posizione Organizzativa relativo al proprio settore), si
prenderanno in considerazione i seguenti criteri generali:
- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; Punti 60, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente raggiungimento: da 0 a 10 punti;
- sufficiente raggiungimento: da 11 a 25 punti;
- discreto raggiungimento: da 26 a 40 punti;
- alto raggiungimento: da 41 punti a 55 punti;
- notevole raggiungimento: da 56 a 60 punti.
- laqualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza, alle competenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. Punti 40, sulla base dei seguenti valori:
- carente o insufficiente qualita, competenze e comportamenti: da 0 a 6 punti;
- sufficiente qualita, competenze e comportamenti: da 7 a 13 punti;
- discreta qualita, competenze e comportamenti: da 14 a 20 punti;
- alta qualita, competenze e comportamenti: da 21 punti a 35 punti;
- notevole qualitd, competenze e comportamenti: da 36 a 40 punti.
2. La valutazione complessiva avviene utilizzando scale numeriche con valori, che vanno da 0 a 100. Ai sensi
dell’articolo 69 del CCNL del 21.05.2018, si considera “valutazione positiva” quella superiore a 60 punti.
Articole 7 - Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio
1. Laripartizione del trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale avviene (tenendo conto
delle risorse rese disponibili all’incentivazione in sede di contrattazione decentrata) in base alle valutazioni-
punteggi effettivamente espressi ed ottenuti.

METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE E PESATURA DELLE “SPECIFICHE
RESPONSABILITA”, IN RELAZIONE ALLE EFFETTIVE ATTIVITA E COMPETENZE DEL

DIPENDENTE.

DIPENDENTE: uiisssrsissss

QUALIFICA PROFESSIONALE: .........

CRITERI DI VALUTAZIONE:

1. RESPONSABILITA’ PROFESSIONALE valore massimo parziale 50

2. RESPONSABILITA’ RELAZIONALE valore massimo parziale 30

3. RESPONSABILITA’ GESTIONALE valore massimo parziale 20

1. RESPONSABILITA’ PROFESSIONALE (V.M.P. 50)

Riguarda responsabilita istruttorie, con elevato livello di autonomia, caratterizzate da valide e solide conoscenze tecnico-
giuridiche. Tale responsabilita si estrinseca anche attraverso I’elaborazione e la stesura di proposte di provvedimento e di
altri atti, aventi un alto contenuto di elaborazione tecnico-concettuale. La relativa pesatura viene fatta sulla base dei
seguenti parametri valutativi:

=  assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a & punti;

=  scadente rilevanza del criterio: da 9 a 16 punti;

= insufficiente rilevanza: da 17 a 24 punti;

=  sufficiente rilevanza: da 25 a 33 punti;

=  buonarilevanza;
= forte rilevanza:
=  poderosa rilevanza:

da 34 a 39 punti;
da 40 a 46 punti;
da 47 a 50 punti.

PUNTEGGIO ATTRIBUITO: .....
2, RESPONSABILITA® RELAZIONALE (V.M.P. 30)
Riguarda responsabilitd, con elevato livello di autonomia, procedimenti caratterizzati dalla gestione, in via continuativa,
di rapporti e relazioni con interlocutori interni ed esterni, di natura comunicativa e/o informativa e/o di confronto e/o
negoziale. In tal senso, verra apprezzata anche la capacita relazionale afferente attivita potenzialmente conflittuali. La
relativa pesatura viene fatta sulla base dei seguenti parametri valutativi:

=  assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a 4 punti;

= gcadente rilevanza del criterio:

= insufficiente rilevanza:

=  sufficiente rilevanza:

®  buona rilevanza:

= forte rilevanza:

= poderosa rilevanza:
PUNTEGGIO ATTRIBUITO: .......

da 5 a 8 punti;
da 9 a 14 punti;
da 15 a 20 punti;
da 21 a 24 punti;
da 25 a 28 punti;
da 29 a 30 punti.
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3. RESPONSABILITA’ GESTIONALE (V.M.P. 20)
Riguarda il coordinamento permanente di persone con responsabilita diretta di negoziazione delle soluzioni, di gestione
del gruppo e del risultato. La relativa pesatura viene fatta sulla base dei seguenti parametri valutativi:

=  assenza o quasi assenza di rilevanza del criterio: da 0 a 2 punti;

= scadente rilevanza del criterio: da 3 a 5 punti;

= insufficiente rilevanza: da 6 a 9 punti;

= sufficiente rilevanza: da 10 a 13 punti;

=  buona rilevanza: da 14 a 16 punti;

= forte rilevanza: da 17 a 19 punti;

= poderosa rilevanza: 20 punti.
PUNTEGGIO ATTRIBUITO: ......cccceeeecn.

PUNTEGGIO COMPLESSIVO ATTRIBUITO (1 + 2 + 3): sccvveescsinnsnsenes

Ottenute le valutazioni dei dipendenti si procedera all’erogazione delle indennita sulla base delle
medesime con un riparto proporzionale. Un esempio chiarira il sistema:
Viene stabilita la somma complessiva di € 2.500,00, da ripartire fra n.3 dipendenti a titolo di indennita
per specifiche responsabilita.
I dipendenti ottengono le seguenti valutazioni:

- il dipendente A prende 89;

- il dipendente B prende 84;

- il dipendente C prende 77.
A questo punto si sommano i punteggi attribuiti e si perviene al valore di punti 250.
Indi, si divide la somma complessiva di € 2.500,00 per 250 punti e si ottiene il valore monetario da
attribuire ad ogni punto (€ 10,00).
Quindi si avra:

e Dipendente A: 89 (punteggio ottenuto) x € 10,00 = € 890,00

e Dipendente B: 84 (punteggio ottenuto) x € 10,00 = € 840,00

e Dipendente C: 77 (punteggio ottenuto) x € 10,00 = € 770.00

€ 2.500,00

METODOLOGIA VALUTATIVA PER IL RICONOSCIMENTO DELLE PROGRESSIONI
ORIZZONTALI (O ECONOMICHE)

Ai sensi dell'articolo 16, comma 1°, del CCNL 21 maggio 2018, all'interno di ciascuna categoria & prevista una
progressione economica, che si realizza mediante l'acquisizione, in sequenza, dopo il trattamento tabellare iniziale, di
successivi incrementi retributivi, corrispondenti ai valori delle diverse posizioni economiche a tal fine espressamente

previste.
Il sistema di riconoscimento delle progressioni orizzontali, ai sensi della predetta normativa contrattuale, si basa sui

seguenti REQUISITI GENERALL:

1) La progressione economica, nel limite delle risorse effettivamente disponibili, & riconosciuta, in modo selettivo,
ad una quota limitata di dipendenti.

2) Decorso minimo di anni due dall’ultima progressione orizzontale conferita.

3) Le progressioni economiche sono attribuite in relazione alle risultanze della valutazione della performance
individuale del triennio che precede I'anne in cui ¢ adottata la decisione di attivazione dell'istituto. Criteri
applicativi di prevalenza:

=  Maggior punteggio di valutazione basato sulla media del triennio, antecedente I'anno di valutazione
medesima;

® In caso di parita: valutazione dell'esperienza maturata negli ambiti professionali di riferimento, nonché
delle competenze acquisite e certificate a seguito di processi formativi.

4) L'attribuzione della progressione economica orizzontale non pud avere decorrenza anteriore al 1° gennaio
dell'anno nel quale viene sottoscritto il contratto integrativo che prevede l'attivazione dell'istituto, con la
previsione delle necessarie risorse finanziarie.

5) L'esito della procedura selettiva ha una vigenza limitata al solo anno per il quale & stata prevista l'attribuzione
della progressione economica.
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