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COMUNE DI MANDELA
Provincia di Roma

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE

N. 19
DEL 29.03.2013

OGGETTO: Regolamento di disciplina della misurazione,
integrita e trasparenza deparformancee del sistema premiale.

ta#ione

L’anno duemilatredici il giorno ventinove del mediegennaio alle ore 13.00 e seg. nella

Casa Comunale.

Convocata dal Sindaco, si e riunita la Giunta Coahe, con I'intervento dei Signori:

PRESENTE - ASSENTE

SCARABOTTI GIOVANNI Presidente X

GIOVANNERCOLE SERGIO Vice-Sindaco X

LORI STEFANO

Assessore

Partecipa il Segretario Comunale Giovinazzo Aledsza

Riconosciuto legale il numero degli intervenutiSihdaco dichiara aperta la seduta ed invita

la Giunta a prendere in esame l'oggetto sopra atdic




PREMESSO che:

- l'art. 7 del decreto legislativo 18 agosto 2000,267 "Testo unico delle leggi
sull'ordinamento degli enti locali" stabilisce chegl rispetto dei principi fissati
dalla legge e dallo statuto, il Comune e la Prominadottino regolamenti nelle
materie di propria competenza, in particolare p@rghnizzazione ed |l
funzionamento delle istituzioni e degli organismi partecipazione, per il
funzionamento degli organi e degli uffici e peséecizio delle funzioni;

- l'art. 42, comma 2, lettera a), del citato dectetpslativo n. 267/2000 attribuisce
al Consiglio la competenza per la definizione deiec generali in materia di
ordinamento degli uffici e dei servizi;

- l'art. 48, comma 3, del medesimo decreto legistativ 267/2000 demanda alla
competenza della Giunta I'adozione dei regolamaritiordinamento degli uffici e
dei servizi, nel rispetto dei criteri generali staibdal Consiglio;

- l'art. 89 del medesimo decreto legislativo n. 2602 al comma 1, precisa che gli
enti locali disciplinano, con propri regolamentn iconformita allo statuto,
I'ordinamento generale degli uffici e dei servimi, base a criteri di autonomia,
funzionalita ed economicita di gestione e secondacfpi di professionalita e
responsabilita, individuando altresi le materieleeajuali si esercita la potesta
regolamentare;

- aisensidell'art. 2, comma 1, del decreto legsdaB0 marzo 2001, n. 165 "Norme
generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendendelle amministrazioni
pubbliche", le amministrazioni pubbliche definisogrsecondo principi generali
fissati da disposizioni di legge, le linee fondanadindi organizzazione degli
uffici;

VISTO il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 'Wstzione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della dartiivita del lavoro pubblico e di

efficienza e trasparenza delle pubbliche ammirzstrae”, il quale, all'art. 1, comma 2,
reca disposizioni volte ad assicurare Unagliore organizzazione del lavoro, il rispetto
degli ambiti riservati rispettivamente alla legge alla contrattazione collettiva, elevati

standard qualitativi ed economici delle funzionde servizi, I'incentivazione della qualita
della prestazione lavorativa, la selettivita e lancorsualita nelle progressioni di carriera, il

riconoscimento di meriti e demeriti, la selettiviéala valorizzazione delle capacita e dei
risultati ai fini degli incarichi dirigenziali, ilrafforzamento dell'autonomia, dei poteri e della
responsabilita della dirigenza, l'incremento ddfigenza del lavoro pubblico ed il contrasto
alla scarsa produttivita e all'assenteismo, noncl& trasparenza dell'operato delle

amministrazioni pubbliche anche a garanzia dellgal@a";

VISTI, in particolare, del citato decreto legislatival0/2009:

- lart. 3, comma 1, in base al quale la misurazienda valutazione della
performance sono volte al miglioramento della gaaliei servizi offerti dalle
amministrazioni pubbliche, nonché alla crescitalalelompetenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e I'erogaei dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzatimeun quadro di pari opportunita
di diritti e doveri, trasparenza dei risultati aeAmministrazioni pubbliche e delle
risorse impiegate per il loro perseguimento; ai ssedel comma 2, ogni
amministrazione pubblica é tenuta a misurare edalatare la performance con
riferimento alllamministrazione nel suo complesde unita organizzative o aree di
responsabilita in cui si articola e ai singoli digenti;

- lart. 7, comma 1, in base al quale le amministr@iz pubbliche valutano
annualmente la performance organizzativa e indadelua tal fine adottano, con



apposito provvedimento, il "Sistema di misuraziome valutazione della
performance”;

- lart. 7, comma 2, lettera a), il quale assegnafulazione di misurazione e
valutazione della performance all'Organismo indgmnte di valutazione della
performance, di cui all'art. 14 del decreto stesso;

- l'art. 8, che definisce gli ambiti di misurazionevalutazione della performance
organizzativa;

- l'art. 9, che definisce gli ambiti di misurazionevalutazione della performance
individuale;

VISTA la delibera n. 121/2010 della Commissione per &utazione la Trasparenza e
I'Integrita delle amministrazioni pubbliche, in da® dicembre 2010, con la quale viene
riconosciuto che l'art. 140rganismo indipendente di valutazione della pearfance"del
decreto legislativo n. 150/2009 non trova obbligatapplicazione ai Comuni, stante il
mancato rinvio disposto dall'art. 16, comma 2, deldlesimo decreto, e che rientra pertanto
nella discrezionalita di ciascun Comune scegligreodtituire o meno il nuovo organismo
indipendente di valutazione;
VISTI, altresi, del medesimo decreto legislativo n. 2609, gli articoli 16 e 31, che
individuano le norme del decreto stesso alle qgdlienti locali adeguano il proprio
ordinamento;
VISTO il vigente regolamento sull'ordinamento degli cifé dei servizi;
RICHIAMATA la deliberazione del consiglio comunale n. 20 dél ibvembre 2010,
esecutiva, con la quale sono stati definiti, assdell'art. 42, comma 2, lettera a), del decreto
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, i nuovi crigenerali ai quali la giunta comunale e tenuta
ad attenersi nell'adozione del/dei regolamentdfiosdinamento degli uffici e dei servizi del
Comune, o nell'adeguamento del regolamento vigemde/iduati anche alla luce dei principi
introdotti dal decreto legislativo 15 ottobre 2089;150;
RITENUTO di procedere ad adottare norme regolamentari iategr del vigente
regolamento degli uffici e dei servizi per adegoalle disposizioni del decreto legislativo n.
150/2009;
VISTO il "Regolamento di disciplina della misurazioneyalutazione e integrita e
trasparenza dellperformancee del sistema premiale" allegato sub "A" alla pneés
deliberazione, parte integrante e sostanziale,igpesto nell'osservanza delle disposizioni
legislative contenute nel decreto suddetto e rsdetio dei criteri generali definiti dal
consiglio, che costituisce integrazione del regeaato degli uffici e servizi e adeguamento
dello stesso regolamento al citato decreto legvsl&t50/2009;
RITENUTO di procedere alla relativa approvazione;
EVIDENZIATO che risulta mantenuto il nucleo di valutazione;
DATO ATTO che il regolamento €& stato sottoposto alla visiclele organizzazioni
sindacali, con inoltro del 19 febbraio 2013;
VISTO il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267, T.U. delle leggjfi'ordinamento degli enti locali
ACQUISITI i pareri dei responsabili, ai sensi dell’art. 490d.gs. n. 267/2000;
Con votazione palese unanime

DELIBERA

1) di approvare il " Regolamento di disciplinaldehisurazione, valutazione e integrita e
trasparenza dellperformancee del sistema premiale ", allegato sub "A", partegrante
e sostanziale, che costituisce integrazione deintgregolamento sull'ordinamento degli
uffici e dei servizi e adeguamento dello stesse dibposizioni del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150;



2) di comunicare la presente deliberazione, meditnatsmissione di copia della stessa alle
rappresentanze sindacali;

3) di dare atto che le norme regolamentari appeogan il presente atto entreranno in vigore,
ai sensi dell'art. 87, comma 3, dello statuto coaeinad intervenuta esecutivita della
presente deliberazione;

4) di dare comunicazione della presente delibengz& capigruppo consiliari, ai sensi

dell'art. 125 del D.Lgs. n. 267/2000;
5) di dichiarare, con separata unanime votazionkespa la presente deliberazione
immediatamente eseguibile, ai sensi dell’'art. T®mma 4, del D.Lgs. n. 267/2000.



Visto lo schema di deliberazione che precede aighil'art. 49, comma 2 del D.Lgs. 18/08/2000, n.
267, si esprime per la regolarita tecnica: Pam@verevole

Il Ressabile del Servizio

dr.sslegsandra Giovinazzo
Visto lo schema di deliberazione che precede aigtil'art. 49 del D.Lgs. 18.8.2000, n.267
Si esprime: Per regolarita contabile: parere favalee

Il Responsabile del Servizio Finanziario
rag. Adele Petruccci

Il presente verbale letto ed approvato viene ao$dscritto:

Il Sindaco Il Setario comunale
Giovanni Scarabotti Alessandra Giazzo

Si attesta che copia della deliberazione viene lpzdib all’ Albo Pretorio di questo Comune per 15
giorni consecutivi a partire dal .................. al o

Mandela ......................ies Il Segretario Comunale
leAsandra Giovinazzo

ESECUTIVITA’
La presente deliberazione € divenuta esecutivail .cc......coooooviiiiiii .

o Perché dichiarata immediatamente esecutiverai slell’art. 134, 4° comma del T.U. n.

267/2000;
o Per il decorso dei 10 giorni dalla pubblicaziomiesensi dell'art. 134, 3° comma del T.U.n.
267/2000
MANDELA ... Il Segretario Comunale

eAkandra Giovinazzo

Comune di Mandela (RM)

Il sottoscritto Messo comunale certifica che

La presente delibera e stata affissa all’albo piefwer giorni 15,
dal oo al .o

MANDELA ..., Il Bsponsabile del Servizio Affissioni



Visto lo schema di deliberazione che precede aighil'art. 49, comma 2 del D.Lgs. 18/08/2000, n.
267, si esprime per la regolarita tecnica: Pam@verevole

Il Resgabile del Servizio
F.to dr.ssa Almsdra Giovinazzo

Visto lo schema di deliberazione che precede aiskil'art. 49 del D.Lgs. 18.8.2000, n.267
Si esprime: Per regolarita contabile: parere favaee

Il Responsabile del Servizio Finanziario
F.to rag. Adeletfacci

Il presente verbale letto ed approvato viene ao$dscritto:

Il Presidente Il Segneo Comunale
F.to Giovanni Scarabotti F.to Alessandra Giovimaz

Si attesta che copia della deliberazione viene lpzdib all’ Albo Pretorio di questo Comune per 15
giorni consecutivi a partire dal .................. al o

Il Segretario Comunale
td-Alessandra Giovinazzo

ESECUTIVITA’
La presente deliberazione € divenuta esecutivail .cc........c.ooooiiiiiiininn.

o Perché dichiarata immediatamente esecutivanai gsell’art. 134, 4° comma del T.U. n.

267/2000;
o Per il decorso dei 10 giorni dalla pubblicaziosiesensi dell'art. 134, 3° comma del T.U.
n. 267/2000
MANDELA ... Il Segretario Comunale

F.tdessandra Giovinazzo

Comune di Mandela (RM)

Il sottoscritto Messo comunale certifica che

La presente delibera é stata affissa all'albo piefmer giorni 15,
(o | al oo

MANDELA ... Il Bsponsabile del Servizio Affissioni

E’ copia conforme all'originale

Mandela .......................ls Il Segretario Comunale
Alessandra Giovinazzo



Allegato“A”

COMUNE DI MANDELA

(Provincia di Roma)

REGOLAMENTO
DI DISCIPLINA DELLA MISURAZIONE,
VALUTAZIONE , INTEGRITAE
TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
E DEL SISTEMA PREMIALE



INDICE

CAPO |
Articolo 1 — Oggetto e Finalita
Articolo 2 - Ruolo dell'organo di indirizzo politico ed amministrativo
Articolo 3 - Trasparenza
Articolo 4 — Definizione di performance organizzativa
Articolo 5- Ciclo di gestione della performance
Articolo 6 - Performance individuale
Articolo 7 - Sistema integrato di pianificazione
Articolo 8 - Sistema di misurazione e valutazionealla performance
Articolo 9 - Verifica finale e rendicontazione deirisultati
Articolo 10 - Valutazione della performance
Articolo 11 - valutazione del segretario comunale
Articolo 12 - Nucleo di valutazione
CAPOII

Articolo 13 - Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della
performance

Articolo 14 - Strumenti di incentivazione monetaria

Articolo 15 - Premi annuali sui risultati della perfformance

Articolo 16 - Progressioni economiche

Articolo 17 - Strumenti di incentivazione organizzaiva

Articolo 18 — Norme finali

ALLEGATI:
- scheda di valutazione del personale responsabdearea
- scheda di valutazione del personale non responsabili area



CAPO |

Articolo 1 — Oggetto e Finalita
1.Dotarsi di un autonomo sistema di valutazionerimd riveste ormai notevole importanza sia
per gli Enti statali che per quelli locali. Taldemazione si giustifica sia perché un sistema di
valutazione delle prestazioni del personale riemnérée tipologie dei controlli interni di cui allt.
147 del T.U.E.L. (e mira a garantire meglio il raggimento dei principi di efficienza, efficacia
ed economicita che traggono fondamento e si ricoomlu al piu generale principio di rango
Costituzionale di buon andamento dell'azione anstmativa), sia perché i C.C.N.L. del 1999 e
del 22 Gennaio 2004 prima e, il D. Lgs. 150 del®p0i, prevedono in modo inequivocabile che
la misurazione e la valutazione della performaneeodo essere finalizzate al miglioramento
della qualita dei servizi offerti dalle pubblichenministrazioni e alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del itnee l'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dal personale (art. 3 D. Lgs. 150 dép20
2. Occorre preliminarmente essere consapevoli dre esistono metodi di misurazione e
valutazione della performance che siano in assqettetti di per sé e che pertanto si possano
calare dall'alto senza un opportuno adeguamer@aathtteristiche di ciascun Ente. Costituisce
pertanto presupposto imprescindibile per la reahmne di un buon sistema generale di
valutazione, la definizione di un ciclo di gestiomella performance ben articolato e
proporzionato alle risorse strumentali, umane anfomarie presenti nella realta locale.
3. La misurazione e valutazione della performamm®s/olte al miglioramento della qualita
dei servizi offerti dal Comune nonché alla cresdigdle competenze professionali attraverso
la valorizzazione del merito e I'erogazione deingr@er i risultati conseguiti dai singoli
dipendenti e dalle unita organizzative/aree in suiarticola la struttura organizzativa
dell'ente.
4. 1l Comune misura e valuta annualmente la peroice con riferimento alla
amministrazione nel suo complesso, alle unita argative e ai singoli dipendenti.
5. Il Comune adotta metodi e strumenti idonei aunaise, valutare e premiare la performance
individuale e quella organizzativa secondo cristrettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse dei destinatari dei servizi e degérventi.
6. Il rispetto delle disposizioni del presente Hagtento sono condizioni necessarie per
I'erogazione dei premi legati al merito e alla parfance.

Articolo 2 - Ruolo dell'organo di indirizzo politico ed amministrativo

L'organo di indirizzo politico amministrativo dellite partecipa attivamente alla realizzazione
dei percorsi di valorizzazione delle prestazioni ldvoro per il miglioramento della
performance, del merito, della trasparenze e detayrita (ai sensi dell' art.15, comma 1 del
D.Lgs.150/20009).

In proposito si stabilisce che le valutazioni dgbleestazioni lavorative dovranno avere a
riferimento il soddisfacimento dell'interesse destthatari dei servizi e degli interventi,
ponendo al centro dell'azione dell'ente I'aspe#atiei cittadini utenti e fruitori dei servizi
forniti dalla organizzazione dell'ente stesso. kaspnte disposizione costituisce principio di
indirizzo generale finalizzato alla creazione dawultura della responsabilita degli operatori
comunali che individuano nel soddisfacimento delkpettative degli utenti il principale
obiettivo, della propria azione lavorativa.

In fase di approvazione dei documenti di indirimditico ed economico ed in applicazione dei
principi indicati dall'art. 10 del decreto, purmbn diretta applicazione per gli enti locali, gli
amministratori locali, nellambito della relaziopesvisionale programmatica, individuano su
base triennale, con la eventuale collaborazionendeleo di valutazione, gli obiettivi e le
direttive generali finalizzati alla predisposiziamhe "piano della performance”.

Con apposito provvedimento, da approvare unitamehtpiano degli obiettivi o analogo
documento programmatico, la giunta comunale indeidli indirizzi e gli obiettivi strategici



ed operativi della amministrazione nonché gli iathici per la misurazione e la valutazione
della performance dell'amministrazione e gli obretissegnati al personale titolare di posizioni
organizzative ed i relativi indicatori.

Ai fini della individuazione del sistema per la omazione e valutazione della performance
potra essere fatto riferimento a quanto previstta dkeliberazione della commissione Civit n.
89 del 29.7.2010 che costituisce linee guida pezrgi locali ed ai protocolli di collaborazione

previsti dall'art. 13, comma 2,del D.Lgs.150/20089.

Articolo 3 - Trasparenza

1. Il Comune adotta modalita e strumenti di comanigne che garantiscano la massima
trasparenza delle informazioni concerndmtnisurazione e la valutazione delle performance.
2. La trasparenza € intesa come accessibilitaetotaiche attraverso lo strumento della
pubblicazione sul sito istituzionale dell'ammirggiione, delle informazior@oncernenti ogni
aspetto rilevante dell'organizzazione, degli ingidarelativi agli andamenti gestionali e
all'utilizzo delle risorse per il perseguimento ldefunzioni istituzionali, dei risultati
dell'attivita di misurazione e valutazione svoltgtil organi competenti, allo scopo di favorire
forme diffuse di controllo del rispetto de princgiibuon andamento e imparzialita.
3. Essa costituisce livello essenziale delle préstd erogate dall'amministrazione ai sensi
dell'articolo 117, secondo comma, lettera m) délbstituzione, consente di rendere visibile e
controllabile dall’esterno il proprio operato e rpette la conoscibilita esterna dell'azione
amministrativa.
4. L'amministrazione garantisce la massima trasgaren ogni fase del ciclo di gestione
della performance.
5. La pubblicazione sul sito istituzionale delleedi quanto previsto al comma 1 del presente
articolo deve essere effettuata con modalita chegarantiscano la piena accessibilita e
visibilita ai cittadini.

Articolo 4 — Definizione di performance organizzativa
1. La performance organizzativa fa riferimentoegjigenti aspetti:

a) 'impatto dell'attuazione delle politiche attigasulla soddisfazione finale dei bisogni
della collettivita;

b) I'attuazione di piani e programmi, ovvero la unezione dell'effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasieg tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello wvisto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione destubatari delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

d)la modernizzazione e il miglioramento qualitatidell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazithpiani e programmi;

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delleazlboni con i cittadini, i soggetti interessati,
gli utenti e i destinatari dei servizi, anche atm®o lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione;

f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con pewlare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione @wenpi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni es#avizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.

Articolo 5 - Ciclo di gestione della performance
1.1l ciclo di gestione della performance e la sttaazione a livello comunale costituiscono
momenti esecutivi della programmazione amminisiathe si articola:
a) nel bilancio annuale e pluriennale;
b) nella relazione previsionale e programmatica.



2. Con tali strumenti si definiscono le finalitéeeprincipali linee di azione dellamministrazione,
sulla base delle strategie definite dal consighmunale nelle linee programmatiche. In modo
particolare la relazione previsionale e programraation costituisce piu solo uno strumento
economico finanziario ma, coerentemente con il guaelineato dal D. Lgs 150 del 2009, si
articola gia in una pianificazione degli obbiettdii carattere triennale sulla base dell'indirizzo
dell'organo politico, pensata in coerenza conadmnsdegli utenti/cittadini.

3. Ai fini dell'attuazione dei principi generali dui all'articolo |, I' amministrazione sviluppa,
in coerenza con i contenuti e i cicli della prograazione finanziaria e del bilancio, il ciclo
di gestione della performance.

4. Il ciclo di gestione della performance si svpamelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi adnatendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazionelld risorse nel bilancio di previsione e
pluriennale e nel piano esecutivo di gestione;

C) attivazione di eventuali interventi correttivi ¢orso di esercizio;

d) misurazione e valutazione della performancerorgativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critérvalorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati al sindaco, allarga, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

Articolo 6 - Performance individuale
1. La misurazione e la valutazione della perforneamzlividuale dei titolari di posizione
organizzativa riguardano:
a) il raggiungimento degli obiettivi di area e/adversali tra aree e/o complessivi di ente;
b) il raggiungimento di specifici obiettivi individhli;
c) competenze professionali e manageriali dimastrat
d)la capacita di valutazione dei propri collaborato
2. La misurazione e la valutazione della perforneamaividuale del restante personale
riguardano:
a) il contributo fornito al raggiungimento degliietiivi dell'area di appartenenza e/o il
raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo rdividuali;
b) le competenze dimostrate e i comportamenti ggadmali e organizzativi.
3. La misurazione e la valutazione della perforneadel segretario comunale riguardano
gli obiettivi assegnati.

Articolo 7 - Sistema integrato di pianificazione
1. La definizione e assegnazione degli obiettive ah intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori @bl collegamento tra gli obiettivi e la
allocazione delle risorse si realizza attraverseguenti strumenti di programmazione:
a) le linee programmatiche di mandato che speciidaprogrammi e i progetti contenuti
nel programma elettorale del sindaco, sulla baseukdi si sviluppano i documenti facenti
parte del sistema integrato di pianificazione;
b) la relazione previsionale e programmatica apgi@annualmente unitamente al bilancio
di previsione annuale e pluriennale, che individoel|'arco del triennio, i programmi e
progetti da attuare, nonché il programma triendaielavori pubblici approvato unitamente
al bilancio di previsione;
c) il piano degli obiettivi approvato annualmentdla giunta, che contiene gli obiettivi e i
relativi indicatori e le risorse assegnate ai respbili delle aree.
2. Dopo l'approvazione del bilancio di previsiona garte del consiglio comunale, il
segretario comunale, coadiuvato dai responsablié dece, cura la predisposizione del piano



degli obiettivi-piano della performance, con il pi@engono assegnati a ciascuna area gli
obiettivi annuali con i relativi indicatori di ri#tato, in coerenza con il bilancio di previsione,
della relazione revisionale e programmatica e tprogramma triennale dei lavori pubblici.
3. 1l piano degli obiettivi-piano della performaneepprovato dalla giunta comunale entro
30 giorni dall'approvazione del bilancio di previse e viene pubblicato sul sito
istituzionale del Comune nell'apposita sezione adi a "Trasparenza valutazione e
merito".

4. Nel corso dell'esercizio possono essere appodaettivi al piano esecutivo di gestione-
piano delle performance in conseguenza di situazio®@ comportino variazioni al bilancio
di previsione o al programma triennale dei lavarbbplici e all'elenco annuale ovvero il
mutamento delle priorita dell'amministrazione.

Articolo 8 - Sistema di misurazione e valutazionealla performance
1. Il sistema di misurazione e valutazione dellafggenance organizzativa e individuale
consiste nella misurazione dell'effettivo gradoraygiungimento degli obiettivi del piano
degli obiettivi- piano annuale della performancsiecompone del piano degli obiettivi-
piano delle performance e del sistema di del sigtdnvalutazione del personale.
2. 1l grado di raggiungimento degli obiettivi eewiato secondo quanto previsto all'articolo
10.

Articolo 9 - Verifica finale e rendicontazione deirisultati

1. Entro il mese di febbraio i responsabili delteeaproducono al segretario comunale una
relazione sulla attivita svolta dall'area e/o suaiiettivi specifici assegnati. 1l segretario
comunale, con il supporto del servizio finanziaraffettua la verifica dello stato di
attuazione degli obiettivi del piano-piano annualella performance sulla base delle
relazioni e dei dati forniti dai responsabili dedlece.
2. A sequito di tale verifica e redatta la rendiaaione di cui all'articolo 5, comma 4,
lettera f) denominata "Relazione sulla performarad®® evidenzia i risultati organizzativi e
individuali raggiunti nonché gli eventuali scostartiee le relative cause.
3. La relazione di cui al comma 2, e validata dadleo di valutazione di cui al successivo
articolo 12.
4. Tale relazione e approvata entro il 30 aprile deliberazione della giunta comunale ed é
pubblicata sul sito istituzionale del Comune nppasita sezione dedicata a " Trasparenza,
valutazione e merito".
5. Costituisce elemento della rendicontazione dwiltati la rendicontazione finanziaria
risultante dal rendiconto della gestione, con atada relazione illustrativa della giunta che
esprime le valutazioni di efficacia dell'azione dotia sulla base dei risultati conseguiti in
rapporto ai programmi e ai costi sostenuti.

Articolo 10 - Valutazione della performance
1. La performance organizzativa e individuale éeduinata dalla misurazione e
valutazione delle seguenti componenti:
a) per responsabili delle aree:
- il raggiungimento degli obiettivi di area e/odvarsali tra aree /o complessivi di ente o,
ove assegnati, di specifici obiettivi individuali;
- competenze professionali 0 manageriali dimostigtecomprese le capacita di valutare i
propri collaboratori.
La valutazione e fatta in base agli elementi camtiamella scheda allegata sub “A”al presente
regolamento;
b) per i restanti dipendenti:



-dal raggiungimento di specifici obiettivi assegreatial contributo fornito al raggiungimento
degli obiettivi dell'area di appartenenza e/o teasali fra aree e/o di ente;

-alle competenze dimostrate e ai comportamentegsabnali e organizzativi dimostrati.

La valutazione é fatta in base agli elementi camienella scheda allegata sub “B” al
presente regolamento

La misurazione del grado di conseguimento degktbia assegnati fornisce un contributo del
50% del punteggio di ciascun dipendente.

La valutazione dei comportamenti organizzativisattial valutato con il ruolo ricoperto fornisce
un contributo del 50%.

La determinazione della quota del punteggio deHdhutazione relativa al risultato avviene
calcolando la media delle percentuali dei risutlatyli obiettivi assegnati all'area. A tal fineiagl
obiettivi, che possono essere raggruppati per gropgenei o singolarmente considerati,
attribuito un valore complessivo di cento centesinpesi attribuiti ai gruppi di obiettivi 0 ai
singoli obiettivi saranno diversificati sulla bated rilievo qualitativo e quantitativo e del caeaét

di innovazione o di non ordinarieta. Il raggiungirtee del cento per cento degli obiettivi
comporta l'assegnazione dei 50 punti collegatisaltato. Nel caso di raggiungimenparziale
saranno attributi punti in proporzione alla peroald raggiunta, determinata dalla media delle
percentuali di risultato dei singoli obiettivi.

La valutazione della performance organizzativai eéedgponsabili delle aree , determinata ai sensi
del comma 1, e effettuata dal nucleo di valutazdiraui all'articolo 12, sulla base della verifica
finale di cui all'articolo 9, ed & proposta al sind, il quale con apposito provvedimento,
decide in merito, quantificando I'ammontare de#éilbuzione di risultato da attribuire ai
responsabili delle aree.

2. | responsabili delle aree effettuano analogaendat misurazione e valutazione della
performance del personale appartenente all'argaragiria competenza avvalendosi della
scheda allegata sub. "B" al presente regolamento.

Articolo 11 - Valutazione del segretario comunale
Ai sensi dell'art. 42 del CCNL dei segretari comueaprovinciali quadriennio normativo
1998/2001, al segretario comunale e attribuito wmpmenso annuale, denominato
retribuzione di risultato, correlato al conseguitoetegli obiettivi assegnati e tenendo conto
del complesso degli incarichi aggiuntivi conferdig eccezione dell'incarico di funzione di
direttore generale.
Il Comune destina a tale compenso, con risorseuatjge a proprio carico, un importo non
superiore al 10 % del monte salari riferito al ségrio nell'anno di riferimento.
La misurazione e la valutazione della performanelesdgretario comunale viene effettuata
dal sindaco entro il 30 aprile di ogni anno relathente all'esercizio precedente, anche ai fini
della quantificazione della retribuzione di ristdtaa corrispondere.
La verifica attiene alle funzioni attribuite ed@mpiti svolti dal segretario, con particolare
riferimento al positivo contributo fornito ed alleollaborazione attiva, per quanto di
competenza, nel perseguimento degli obiettivi prdpi’'amministrazione.
La valutazione del sindaco opera su un parametroenao complessivo pari a 100. In
particolare, le funzioni da valutare sono:
- quelle tipiche che la normativa assegna al sagegtquali:
a) collaborazione e assistenza giuridico-ammirtisieanei confronti degli organi dell'ente in
ordine alla conformita dell'azione amministratiVie éeggi, allo statuto ed ai regolamenti;
b) partecipazione con funzioni consultive, refererdi assistenza alle riunioni del consiglio e
della giunta, curandone la verbalizzazione;
c) rogito dei contratti nei quali I'ente é parte aagtentica delle scritture private ed atti
unilaterali nell'interesse dell'ente;



- quelle aggiuntive eventualmente attribuite indbalo statuto, ai regolamenti o conferite dal
sindaco.

| parametri di valutazione e il punteggio massirttakauibile, in caso di mancata attribuzione
di funzioni aggiuntive di cui al precedente coms@no quelli indicati nella tabella di seguito
riportata. A ciascun elemento sottoposto a valotaié riconosciuto un valore massimo
parziale pari al 25% rispetto alla valutazione ctasgiva:

VALUTAZIONE PERFORMANCE SEGRETARIO GENERALE

DESCRIZIONE Valutazione
N |[FATTORI punteggi
dala 25
1 |Collaborazione Collaborazione giuridico-ammirasitra nei confronti degli
giuridico- organi dell'ente in ordine alla confatandell'azione
amministrativa amministrativa alle leggilo statuto ed ai regolamenti.
. . |Partecipazione con funzioni consultive, referentide
2 |Funzioni consultive .
assistenza
referenti e di alle riunioni del Consiglio e deiunta, curandone la
assistenza verbalizzazione
3 |Attivita di rogito (szé)lti;eito dei contratti nei quali I'ente € parte edeatica
scritture _privateed atti unilaterali nell'intesse dell'en
locale
4 |Problem Solving e | Capacita di affrontare i pratiley modo positivo, anche fin
. presenza di situazioni di emergenza e/o di urg
comportamenti .
cercando di
risolvere le problematiche e gestire le situaizomm
comportamenti adeguati contesto di riferimento
TOTALE

In caso di attribuzione di funzioni aggiuntive dii @l precedente comma , a ciascun elemento
sottoposto a valutazione e riconosciuto un valoassimo parziale pari al 20% rispetto alla
valutazione complessiva, utilizzando la seguentell@, in sostituzione di quella sopra
riportata:

VALUTAZIONE PERFORMANCE SEGRETARIO GENERALE

DESCRIZIONE Valutazione
N |[FATTORI punteggi
dal a20

. Collaborazione giuridico-amministrativa ein confront
1 | Collaborazione

degli
giuridico- organi dell'ente in ordine alla confatandell’azione
amministrativa amministrativa alle legagilo statuto ed ai regolamenti.
- .| Partecipazione con funzioni consultive, referentidi
2 | Funzioni consultive, .
assistenza
referenti e di alle riunioni del Consiglio e de@i@unta, curandone la
assistenza verbalizzazione

3 | Attivita di rogito Rogito dei contratti nei quali I'ente e parte edeaticd




delle
scritture privateed atti unilaterali nell'interesse detite
locale

4 | Funzioni aggiuntive Ogni funzione aggiuntiva eventualmente attribuadal
Statuto dai regolamenticonferita dal Sindaco
Capacita di affrontare i problemi in modo positiamch
in

presenza di iwazioni di emergenza e/o di urger
cercando di

risolvere le problematiche e gestire le situaizomm
comportamenti adequati contesto di riferimento

5 | Problem Solving e

comportamenti

' TOTALE

La valutazione complessiva del segretario comuralini dell'attribuzione dell'indennita di
risultato, € espressa con il punteggio totale &#fahente ottenuto, quale risultante della
sommatoria dei sotto-punteggi attribuiti dal sinmlac

Al risultato della valutazione, riportato in termpercentuali, corrispondera la liquidazione di
una pari percentuale della retribuzione massimaditato.

La valutazione finale e trasmessa dal sindaco gies&io comunale, che puo presentare le
proprie contro deduzioni entro 7 giorni. Sulle codeduzioni decide il sindaco in maniera
definitiva.

La retribuzione di risultato erogabile deve esgemederata in base al periodo di permanenza
allinterno dell'ente e all'eventuale peso deléese questo € in convenzione.

Articolo 12 - Nucleo di valutazione
1. Il nucleo di valutazione opera in posizione dicmomia e indipendenza, sia rispetto agli
organi di governo sia rispetto ai responsabilielaliee .
2. Il nucleo di valutazione esercita le seguenitviéa:
- svolge funzioni di monitoraggio del sistema coesgivo della valutazione e della
trasparenza;
-contribuisce all'individuazione e/o perfezionanoerdi metodologie permanenti per la
valutazione delle prestazioni e dei risultati dgiethdenti, anche ai fini della progressione
economica;
-valida la relazione sulla performance di cui &il'8, comma 2;
-valuta le prestazioni del personale dei respotigdilarea;
- propone al sindaco la valutazione annuale dgiorsabili delle aree, accertando il reale
conseguimento degli obiettivi assegnati ai medesempropone altresi I'attribuzione della
retribuzione di risultato, secondo il vigente siséedi valutazione;

CAPO I

Articolo 13 - Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della
performance

1. I Comune di Mandela promuove il merito ed il gimramento della performance

organizzativa ed individuale, anche attraversditmd di sistemi premianti selettivi, secondo

logiche meritocratiche, e valorizza i dipendente ctonseguono le migliori performance

attraverso l'attribuzione selettiva di incentiva siconomici sia di carriera.



2. La distribuzione di incentivi al personale narossere effettuata in modo indifferenziato o
sulla base di automatismi o in assenza delle ghefe attestazioni sui sistemi di misurazione e
valutazione adottati ai sensi del presente regaltmme

3.1l sistema premiante dell'ente & definito, secolidmbito di rispettiva competenza, dai
contratti collettivi nazionali di lavoro, dal coatto collettivo decentrato integrativo e dal
presente regolamento.

4. Dall'applicazione delle disposizioni del presetdpo non devono derivare nuovi o0 maggiori
oneri per il bilancio del comune. L'amministrazionglizza a tale fine le risorse umane,
finanziarie e strumentali disponibili a legislazovigente.

Articolo 14 - Strumenti di incentivazione monetaria
1. Per premiare il merito, il comune puo utilizzarseguenti strumenti di incentivazione
monetaria:
a. premi annuali individuali e/o collettivi, di cail'articolo 15, da distribuire sulla base dei
risultati della valutazione della performance ameua
b. progressioni economiche, di cui all'articolo 16;
c. eventuali premi previsti e regolati da normdedjge e dai contratti collettivi nazionali di
lavoro, quali il bonus annuale delle eccellenz@rémio annuale per I'innovazione e premi di
efficienza.
2. Gli incentivi di cui alle lettere a) e b) delmmma 1 sono assegnati utilizzando le risorse
disponibili a tal fine destinate nelllambito dedlantrattazione collettiva decentrata integrativa, e
quelli di cui alla lettera c) anche nell'ambitoldelontrattazione collettiva nazionale di lavoro.

Articolo 15 - Premi annuali sui risultati della perfformance
1.Sulla base dei risultati annuali della valutagiodella performance organizzativa e
individuale, ottenuti applicando il sistema di wakione del personale, ai titolari di posizione
organizzativa spetta lindennita di risultato gmduin rapporto alla percentuale della
valutazione conseguita in base al sistema di €artaB, comma 1 lettera a) come segue:

- fino a 49 punti: 0%

- dapunti 50a punti 65 :10%  dell'indennita dsipmne
- dapunti 66a punti 77 :15%  dell'indennita dsigmne
- dapunti 78a punti 89 :18% dell'indennita dsipmne
- dapunti 90a punti 100 :20%  dellindennita digione;

2.Fino a nuove disposizioni legislative o contralitule risorse destinate all'erogazione del
trattamento accessorio collegato alla performandeviduale € distribuita al personale non
titolare di posizione organizzativa in proporzicsepunteggio conseguito nella scheda di
valutazione con le seguenti specificazioni:

a) il premio spettante ai dipendenti con rapporttadoro part-time sara proporzionale alla
percentuale di orario lavorativo rispetto alle 86eore del tempo pieno;

b) sara rapportata alla categoria giuridica applicai seguenti coefficienti:

- CATA ... 12,36
- CAT.B ... 13,59
- CAT.BS3 .......... 15,01
- CAT.C ............. 16,38
- CAT.D ..o 18,95
- CAT.D3 .......... 23,72,

c)sara rapportata ai mesi di effettivo servizio aconminimo di mesi 3 nell'anno oggetto del
processo di valutazione;

d) per essere ammessi alla ripartizione del preoticorre una valutazione minima del
49/100;



e) le somme assegnate a ciascun dipendente sattarfmfoporzionalmente al numero di
assenze dal servizio non computando come tali:

- ferie;

-assenze per malattia dovute a cause di servizio;

- aspettative e permessi sindacali retribuiti;

-riposi compensativi e recupero lavoro straordimari

-riposo per donazione di sangue e donazione dnarga

-congedo per maternita, compresa l'interdizionecgata dal lavoro;

-assenze previste dall'art. 4, comma 1 della |&yg&arzo 2000, n. 53;

-permessi di cui all'art. 33, comma 3, della le§debbraio 1992 n. 104;

-assenze per partecipazione ad attivita di socces@ssistenza della protezione civile
secondo quanto previsto art. 9, commi 1, 2 e deIR. 8 febbraio 2001, n. 194.

Le somme non attribuite saranno ripartite con tgssi criteri sopraindicati, salvo quelle
non assegnate per assenze per malattia (art. Mimnaol, D.L. 112/2008 convertito in

Legge 133/2008), che costituiranno economie dniila

Articolo 16 - Progressioni economiche
1.Al fine di premiare il merito, attraverso aumerdtributivi irreversibili, possono essere
riconosciute progressioni economiche all'internibedeategoria.
2. Le progressioni economiche sono attribuite idmeelettivo, ad una quota limitata di
dipendenti, in relazione allo sviluppo delle congmte professionali ed ai risultati rilevati
dal sistema di valutazione della performance det'e
3.Le progressioni economiche sono riconosciuteasodise di quanto previsto dai contratti
collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e némiti delle risorse disponibili destinate
annualmente a tale fine.

Articolo 17 - Strumenti di incentivazione organizzaiva
1.Per valorizzare il personale, il comune pud zddre i seguenti strumenti di
incentivazione organizzativa:
a) progressione di carriera.
Nell'ambito della programmazione del fabbisognopdrsonale, al fine di riconoscere e
valorizzare le competenze professionali sviluppktiedipendenti, il Comune puo prevedere
la selezione del personale programmato attravensoocsi pubblici con riserva, non superiore
al cinquanta per cento, a favore del personalendgrge in possesso del titolo di studio per
I'accesso alla categoria selezionata
b) attribuzione di incarichi e responsabilita.
Per far fronte ad esigenze organizzative e aldirfavorire la crescita professionale, il Comune
assegna incarichi e responsabilita. Tra gli inbarisono inclusi quelli di posizione
organizzativa
Articolo 18 — Norme finali

1.1l presente regolamento entra in vigore a decerrdal quindicesimo giorno dalla

pubblicazione all’albo pretorio.
2. A decorrere dall’entrata in vigore del preserdggolamento, cessano di avere vigore le

norme regolamentari in contrasto con lo stesso.

ALLEGATI:
- scheda di valutazione del personale responsabdearea
- scheda di valutazione del personale non responsabili area



Allegato “A”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE RESPONSABILE DAREA

COGNOME: NOME:
AREA/SETTORE: SERVIZIO:
CATEGORIA: POSIZIONE ECONOMICA:

PROFILO PROFESSIONALE

A. VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI E GRADO DI CONSEGUIMENTO

DEGLI OBIETTIVI DI AREA: massimo punti 50

Punteqggassegnato:

1) Punteggio attribuito a seguito della valutazionelel grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati all'area su certificazione delNucleo di valutazione

B. VALUTAZIONE DA PARTE DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE:

massimo Punti 50

AREA DEL SAPERE

2) Preparazione professionale

AREA DEL SAPER FARE

3) Autonomia operativa- Capacita di problem solving

4) Capacita organizzativa

5) Capacita di ottimizzare la struttura

6) Capacita di valutare in modo differenziato i praymliaboratori

AREA DEL SAPER ESSERE

7) Sviluppo dei collaboratori

8) Senso di appartenenza e attenzione allimmalgiiEnte

9) Rapporti con il pubblico

TOTALE




EVENTUALI OSSERVAZIONI CONCLUSIVE

Mandela,

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE

Il Responsabile del servizio Il dipendente per presa u&o

Il Titolare di posizione organizzativa

Il sottoscritto autorizza I'accesso ai dati deltagente scheda ai rappresentanti della
r.s.u e delle organizzazioni e confederazioni stadia

Il dipendente per autorizzazione



DIPENDENTI RESPONSABILI DI AREA

1)VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI E CONSEGUIMENTO DEI RISULTATI:
Il punteggio assegnato & quello risultante a seglétla valutazione e misurazione dell'attivital&vo
dall'area risultante, con riferimento agli obigtigsegnati nel piano delle performances.

2) PREPARAZIONE PROFESSIONALE COME DIPENDENTI

Si valutano il bagaglio di conoscenze teorico-mtati necessarie e sufficienti allo svolgimento
delle mansioni e del ruolo assegnato; l'interessemigliorare la propria professionalita;
all'autoaggiornamento professionale; alle esigatizeudio della normativa e di approfondimento
delle tematiche professionali.

3) AUTONOMIA OPERATIVA:

Capacita di svolgere con tempestivita e cura i é¢raple funzioni assegnate, sia in condizioni di
normalita che in quelle di emergenza, garantendaggiungimento degli obiettivi assegnati nel rikpe
dei tempi di programma; sensibilita alle scaderm@pacita di individuare soluzioni innovative e
migliorative dei problemi. Partecipazione e colla@zione nella programmazione delle attivita delfar
Capacita di analisi e individuazione dei problendi eerificare il grado di coerenza delle soluziani
problemi con le coordinate di contesto, utilizzaralomeglio le risorse a disposizione. Capacita di
assumersi le responsabilitd connesse ai propriitiomp

4) CAPACITA ORGANIZZATIVA:

Capacita di organizzare lattivita dell'area e @&ae i propri collaboratori. Capacita di analisi e
individuazione dei problemi.

5) CAPACITA DI OTTIMIZZARE LA STRUTTURA

E valutata la capacita di migliorare e ottimizzdi@rganizzazione attraverso la motivazione e
responsabilizzazione dei propri collaboratori colgendoli nelle fasi di progettazione e realizzagio
delle iniziative, distribuendo e delegando compti responsabilita. Capacita di promuovere le
innovazioni tecnologiche e procedimentali utilireekire l'attivita dell'Ente e ridurre i tempi dsposta

ai cittadini.

6)CAPACITA DI VALUTARE IN MODO DIFFERENZIATO | PRORI COLLABORATORI:

Sara valutata la capacitd di valutare i propri admkatori tenendo conto della professionalita,
dell'apporto e della collaborazione, e dei risatiatlei propri collaboratori al fine di valorizzaee
premiare chi siimpegna e merita di piu.

7) SVILUPPO DEI COLLABORATORI
E valutata la disponibilita ad investire parte gebprio tempo per far crescere la professionalda d
propri collaboratori con I'obiettivo di delegarenggiti e responsabilita.

8) SENSO DI APPARTENENZA E ATTENZIONE ALL'IMMAGINEDELL'ENTE:

E valutata la capacita di lavorare in gruppo, deriagire e collaborare con gli altri responsabéi p
raggiungere gli obiettivi dell'Ente, la disponitilie flessibilita a far fronte a situazioni e caambénti
dando il proprio apporto per affrontarle e dareuzimni piu adeguate al raggiungimento degli
obiettivi e alla soddisfazione dei cittadini.

9) RAPPORTI CON IL PUBBLICO
Si valuta la capacita di assicurare all'utenza @rapri interlocutori esterni all'amministrazione,
risposte adeguate e nel rispetto dei principi digttezza, imparzialita, trasparenza e tempestivita




Allegato “B”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON RESPONSABHE.DI AREA

COGNOME: NOME:
AREA/SETTORE: SERVIZIO:
CATEGORIA: POSIZIONE ECONOMICA:

PROFILO PROFESSIONALE

A. VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI E GRADO DI CONSEGUIMENTO

DEGLI OBIETTIVI DI AREA: massimo punti 50

Punteggissegnato:

1. Punteggio attribuito a seguito della valutazideé grado di raggiungimento degli obiettivi

assegnati all'area su certificazione del Nucle@llitazione

B. VALUTAZIONE DA PARTE DEL TITOLARE DELLA POSIZION E

ORGANIZZATIVA: massimo punti 50

AREA DEL SAPERE

2. Preparazione e professionalita da 0 a 8
AREA DEL SAPER FARE
3. Raggiungimento degli obiettivi assegnati. Contébaitraggiungimento da 0 a 9
de li obiettivi dell'area
4. Autonomia operativa da 0 a 7
5. Efficienza operativa da 0 a 7
6. Efficienza organizzativa- contributo al climganizzativo |da 0 a 7
AREA DEL SAPER ESSERE
7. Disponibilita e flessibilita da 0 a 4
8. Capacita di relazionarsi con i colleghi e cotehiza da 0 a 4
9. Iniziativa, sensibilita allinnovazione e utilizdostrumenti e attrezzature

da 0 a 4

TOTALE




EVENTUALI OSSERVAZIONI CONCLUSIVE

Mandela,

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE

Il Responsabile del servizio Il dipendente per presaone

Il Titolare di posizione organizzativa

Il sottoscritto autorizza I'accesso ai dati deltagente scheda ai rappresentanti della
r.s.u e delle organizzazioni e confederazioni stadia

Il dipendente per autorizzazione



DIPENDENTI NON RESPONSABILI DI AREA

1) VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI E CONSEGUIMENTO DEI RISULTATI
Il punteggio assegnato €& quello risultante a segieétla valutazione e misurazione dell'attivitalsvo
dall'area risultante, con riferimento agli obiathgsegnati nel piano delle performances.

2) PREPARAZIONE PROFESSIONALE

Si valutano il bagaglio di conoscenze teorico-ptainecessarie e sufficienti allo svolgimento delle
mansioni assegnate; linteresse a migliorare lapri@o professionalita; all'autoaggiornamento
professionale; alle esigenze di studio della normat di approfondimento delle tematiche
professionali.

3) RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI E CONTHUTO AL
RAGGIUNGIMENTODEG_"BIETTIVI DELL'AREA:

E valutato lo svolgimento dei carichi di lavoro egsati e l'apporto individuale dato per il
conseguimento degli obiettivi dell'area anche fdosincarico di compiti e attivita di altri colleghi

4) AUTONOMIA OPERATIVA:

Capacita di analizzare e risolvere i problemi relatl proprio ruolo, in modo autonomo, assumendo
decisioni e responsabilita relative nell'ambitd'oelarico ricevuto e delle norme in vigore. Capac
proporre soluzioni innovative e alternative neff@aftare soluzioni urgenti e/o improwvise.

5) EFFICIENZA OPERATIVA - INIZIATIVA:

Viene valutata la tempestivita, puntualita e pliecis nello svolgimento dei compiti assegnati; il
rispetto dei termini stabiliti per I'esecuzione dmmpiti assegnati; il rispetto dei termini del
procedimento stabiliti dalle norme e dai regolameoapacita di valutare, proporre e adattare
soluzioni volte alla semplificazione dei processal eaggiungimento degli obiettivi.

6) EFFICIENZA ORGANIZZATIVA:

Capacita di programmare e impostare correttamépteprio lavoro can efficienza ed autonomia, di
ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzatil proprio lavoro in relazione alle mutate conumtiz

di riferimento, anche normative, o di condizioniditicita e tensione organizzativa.

7) DISPONIBILITA E FLESSIBILITA

Consapevolezza delle esigenze particolari e genel@l Comune, anche se impreviste e
predisposizione a soddisfarle secondo le propaath professionali; affrontare il cambiamento di
organizzazione e di situazioni; facilita di adatta nuove mansioni e ruoli.

8) RELAZIONI CON COLLEGHI E UTENTI

Viene valutata la capacita di relazionarsi conliegi e la disponibilita a collaborare con glisge a
lavorare in gruppo superando I'approccio fondatscalte di natura individualistica; ne) rapportm co
l'utenza viene valutata la capacita di promuoveneaetenere i rapporti su un piano di professionale
di comprensione e cordialita sia nella fornitur& skrvizio richiesto, sia nello scambio informativo
sia nella formazione dellimmagine e dei servidi @emune. Capacita di relazione e di gestire gli
eventuali momenti di stress e di conflittualita.

9) SENSIBILITA ALL'INNOVAZIONE E UTILIZZO DI STRUMENTI:

Sensibilita all'innovazione e utilizzo di strumentaluta la disponibilita verso attivita, procedwe
strumentazioni innovative, prontezza nel recepiee opportunita offerte dalla semplificazione
normativa, a formulare proposte di miglioramentictae di piccola entita, ma immediatamente
realizzabili per conseguire risultati migliori. Blarazione di soluzioni e percorsi di lavoro che
consentano la riduzione dei tempi e la semplifmagidelle procedure, agevoli gli utenti nei rapport
con I'Ente; valuta il grado di padronanza di stratagioni tecniche specifiche dell'attivita svoltéae
flessibilita dimostrata nell'apprendimento e nélizzo di strumentazioni innovative.




