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PROVINCIA DI BRINDISI
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DECRETO DEL PRESIDENTE

N. 31 del 30-05-2019
SERVIZIO: STAFF PRESIDENTE
OGGETTO: “Testo unico dei sistemi di valutazione delle posizioni e delle prestazioni del

personale”. Adeguamento alla disciplina di cui al CCNL 21 maggio 2018 in materia di posizioni
organizzative dell’Ente.

IL PRESIDENTE

Visto che sul decreto in oggetto ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs 18-08-2000 n. 267, sono stati
acquisiti 1 seguenti pareri:
parere di regolarita tecnico — amministrativa del Dirigente del Servizio, cosi formulato: Favorevole.

Li, 30-05-2019 11 Dirigente del Servizio
F.to PRETE FERNANDA

IL PRESENTE ATTO NON COMPORTA IMPEGNO DI SPESA
(Ai sensi dell’art. 5 comma 4 del Regolamento sul sistema dei controlli interni)

Il Dirigente del Servizio
Li 30-05-2019 F.to PRETE FERNANDA

parere di regolarita contabile del Dirigente del Servizio Finanziario, cosi formulato:

Li, 11 Dirigente del Servizio Finanziario
F.to

parere del Segretario Generale di conformita alle leggi, allo Statuto ed ai regolamenti, cosi
formulato: Conforme

Li, 30-05-2019 Il Segretario Generale
F.to Moscara Salvatore Maurizio



Premesso che:

- con Deliberazione di Giunta Provinciale n. 86/2012 ¢ stato approvato il “Testo unico dei sistemi di
valutazione delle posizioni e delle prestazioni del personale”, nel quale sono stati accorpati il
Sistema di graduazione delle Posizioni Dirigenziali, delle Posizioni Organizzative, delle Alte
Professionalita e delle Specifiche Responsabilita ed il Sistema di misurazione e di valutazione
delle performance del Segretario generale / Direttore generale, dei Dirigenti e dei Dipendenti,
successivamente parzialmente modificato con Deliberazione del Commissario Straordinario n. 2
del 15 gennaio 2014, con Decreto del Presidente n. 39/2015 e, da ultimo, con Decreto del
Presidente n. 99/2017;

- al TITOLO I — CAPO 1I e III di tale Testo unico dei sistemi di valutazione ¢ disposta la disciplina
ordinamentale concernente il conferimento degli incarichi di posizione organizzativa dell’Ente e,
rispettivamente, quella relativa all’individuazione delle aree di alta professionalita e la
determinazione del relativo valore;

Considerato che:

- in data 21/05/2018 ¢ stato sottoscritto il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 2016-2018 per il
personale non dirigente del comparto Funzioni Locali;

- all’art. 13 del CCNL ¢ disposto che 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 unitd organizzative di particolare complessita,
caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

b) lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita, comprese quelle comportanti
anche I’iscrizione ad albi professionali, richiedenti elevata competenza specialistica acquisita
attraverso titoli formali di livello universitario del sistema educativo e di istruzione oppure
attraverso consolidate e rilevanti esperienze lavorative in posizioni ad elevata qualificazione
professionale o di responsabilita, risultanti dal curriculum;

Considerato inoltre che:

- tale CCNL ha introdotto alcune importanti innovazioni concernenti il nuovo assetto delle
posizioni organizzative, che tutti gli Enti sono tenuti a determinare entro un anno dalla
sottoscrizione del medesimo CCNL, quale periodo transitorio quest’ultimo nel corso del quale gli
incarichi di posizione organizzativa gia conferiti € ancora in atto, proseguono o possono essere
prorogati fino alla definizione del predetto nuovo assetto;

- in particolare, al comma 3 del suddetto art. 13 si prevede, infatti, che gli incarichi di posizione
organizzativa di cui all’art. 8 del CCNL 31/03/1999 e all’art. 10 del CCNL 22/01/2004, gia
conferiti e ancora in atto, proseguono o possono essere prorogati fino alla definizione del nuovo
assetto delle posizioni organizzative, successivo alla determinazione delle procedure e dei relativi
criteri generali previsti dal comma 1 dell’art. 14 e, comunque, non oltre un anno dalla data di
sottoscrizione del medesimo CCNL;

Rilevato che, nell’ottica di definire il nuovo assetto delle posizioni organizzative, secondo le regole
di cui agli artt. 13 e seguenti del CCNL 21/05/2018, si rende pertanto necessario adottare una nuova
disciplina finalizzata, in particolare, alla modifica dei contenuti delle precedenti posizioni
organizzative in relazione al nuovo assetto delineato dal medesimo CCNL, alla determinazione dei
criteri generali e delle procedure per il relativo conferimento ed eventuale revoca degli incarichi,
nonché del sistema di pesatura e di graduazione delle stesse, al fine di determinare il valore
economico delle singole retribuzioni di posizione, nel rispetto dei limiti minimi e massimi stabiliti
dalla disciplina contrattuale e nell’ambito delle risorse effettivamente disponibili per tali finalita ed
alla definizione di una diversa disciplina delle modalita di determinazione della retribuzione di
risultato;



Rilevato inoltre che, alla luce di tale significativa cornice normativa, si ¢ pertanto predisposta, da
parte del Settore Gestione e Valorizzazione Risorse Umane e sentiti i Dirigenti dell’Ente, una
proposta di nuova disciplina del TITOLO I — CAPO II del suddetto Testo unico dei sistemi di
valutazione che, in linea con le novita introdotte dalla sopra citata normativa contrattuale nazionale
in materia di nuovo assetto delle posizioni organizzative, dispone pertanto le opportune e necessarie
rettifiche alla vigente versione del medesimo testo unico;

Dato atto che la suddetta proposta regolamentare, opportunamente perfezionata in alcune sue parti
per effetto delle osservazioni espresse dalle rappresentanze sindacali nella riunione di confronto
svoltasi in data 15/05/2019, ¢ stata anche validata, in coerenza con quanto previsto all’art. 6 del

vigente regolamento provinciale sulla performance, dal Nucleo di Valutazione della Performance
nella riunione del 29/05/2019 (verbale n. 5/2019);

Considerato quindi necessario ed opportuno, in un’ottica di gestione strategica delle risorse umane
fortemente orientata alla loro valorizzazione, di semplificazione organizzativa e snellimento delle
procedure e di costante miglioramento qualitativo dei processi produttivi interni, di dover adottare le
sopra citate modifiche alla vigente versione del testo unico in questione;

Ritenuto, pertanto, di dovere approvare il documento allegato al presente atto, quale parte
integrante e sostanziale, concernente la nuova disciplina del TITOLO I — CAPO 1II del suddetto
“Testo unico dei sistemi di valutazione delle posizioni e delle prestazioni del personale”, relativa
alla materia del conferimento degli incarichi di posizione organizzativa dell’Ente;

Ritenuto, tanto sopra premesso, di dover adottare le determinazioni consequenziali alle premesse
innanzi esplicitate;

Visti i vigenti CCNL del personale dipendente del Comparto Regioni — Autonomie locali;
Visti il vigente Regolamento dell’ Avvocatura;
Vista lal n. 241/1990 e ss.mm.ii.;
Visto il d.Igs. n. 267/2000 e ss.mm.ii.;
Visto il d.Igs. n. 165/2001 e ss.mm.ii.;
Visto il d.Igs. n. 150/2009 e ss.mm.ii.;
Visto il Regolamento di Contabilita;
Visto il Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi;
Visto lo Statuto provinciale;
Visti i pareri favorevoli espressi dai Dirigenti Responsabili dei Servizi ai sensi dell’art. 49 del Testo
Unico — d.lgs. n. 267/2000;
DECRETA

1. Lapremessa ¢ parte integrante e sostanziale del presente decreto.



2. Di disporre, per il complesso delle ragioni sopra esposte, I’approvazione della nuova disciplina
del TITOLO I — CAPO II (POSIZIONI ORGANIZZATIVE) del suddetto “Testo unico dei
sistemi di valutazione delle posizioni e delle prestazioni del personale”, cosi come risultante dal
documento allegato al presente provvedimento, quale parte integrante e sostanziale dello stesso.

3. Di disporre inoltre 1’abrogazione, a tutti gli effetti, del TITOLO I — CAPO IIl (ALTE
PROFESSIONALITA”) del suddetto “Testo unico dei sistemi di valutazione delle posizioni e
delle prestazioni del personale”.

4. Di dare atto che con successivo decreto presidenziale si provvedera all’approvazione della
versione definitiva del predetto “Testo unico dei sistemi di valutazione delle posizioni e delle
prestazioni del personale”, provvista quest’ultima delle ulteriori modifiche ed integrazioni
connesse alle svariate procedure di adeguamento ai mutamenti strutturali ed organizzativi in
corso di definizione, oltre che agli interventi normativi legislativi e contrattuali succedutisi nel
tempo.

5. Di trasmettere il presente provvedimento ai Dirigenti dei servizi, al Segretario Generale, al
Collegio dei Revisori, al Nucleo di Valutazione ed alle Organizzazioni Sindacali.

6. Di attestare che il presente atto, cosi come sopra formulato, non contiene dati e riferimenti che

possano determinare censure per violazione delle norme sulla privacy di cui al d.lgs. n.
196/2003.

7. Di disporre, infine, la immediata esecuzione del presente decreto e la relativa pubblicazione
all’Albo Pretorio dell’Ente.

Li, 30-05-2019 Il Presidente
F.to Ing. Riccardo ROSSI



CAPO I
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

ART. 7
PREMESSA

II C.C.N.L. Funzioni locali 21 maggio 2018, confermando l'impostazione dei precedenti contratti
collettivi (in particolare quelli del 31 marzo 1999 e del 22 gennaio 2004) prevede la nuova disciplina
delle posizioni organizzative per i dipendenti inquadrati nella categoria D.

La metodologia per la graduazione delle posizioni organizzative, la definizione dei requisiti per
lindividuazione del responsabile e la valutazione della prestazione, adottata a seguito di
informazione e confronto con le rappresentanze sindacali dei criteri generali, si caratterizza per
essere coerente con le finalita dellistituto contrattuale, pur con la necessaria flessibilita che
un’applicazione di questo genere richiede, avendo riflessi sulle opportunita di sviluppo professionale
dei dipendenti contestualizzate nell’'ambito dell’esigenza primaria organizzativa e di perseguimento
delle finalita dell’ Amministrazione.

L'istituzione delle posizioni organizzative ha riflessi sul modello organizzativo, con I'obiettivo di
renderlo funzionale, nonché sul coerente apprezzamento delle responsabilita assegnate sotto il
profilo, in particolare, del trattamento economico, attraverso la graduazione.

La definizione dei requisiti per [lattribuzione dell'incarico di responsabile della posizione
organizzativa ha riflessi sulle opportunita di sviluppo professionale dei dipendenti nonché
sulladeguatezza delle competenze, possedute o che potranno essere sviluppate, da coloro che
sono incaricati. Per posizione organizzativa s’intende un incarico individuato presso una Struttura di
massima dimensione dellEnte, secondo la macrostruttura, che, con assunzione di elevata
responsabilita di prodotto e risultato, svolge una delle attivita di seguito indicate:

a) Direzione di unita organizzative di particolare complessita, caratterizzate da elevato grado di
autonomia gestionale ed organizzativa ( P.O. di Struttura)

b) Svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita, comprese quelle comportanti
l'iscrizione ad albi professionali, richiedenti elevata competenza specialistica, acquisita
anche attraverso titoli formali di livello universitario, oppure attraverso consolidate e rilevanti
esperienza lavorativein posizioni di elevata qualificazione professionale o di responsabilita,
risultanti dal curriculum ( P.O. di alta professionalita.)

Detti incarichi possono essere assegnati esclusivamente a dipendenti classificati in categoria D,
sulla base di un effettivo incarico a termine conferito sulla base del presente Regolamento.

Il metodo di valutazione della prestazione ha riflessi sulla corretta verifica della funzionalita della
scelta dell'incaricato, in termini di conferma o revoca dell'incarico attribuito, nonché sul trattamento
economico.

La metodologia in esame si caratterizza, quindi, per la definizione dei criteri inerenti i seguenti
aspetti:

individuazione delle posizioni organizzative;

graduazione delle posizioni organizzative;

requisiti per I'attribuzione dell'incarico di responsabile;

attribuzione dell'incarico di responsabile;

valutazione della prestazione;

revoca dell’incarico di responsabile.
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ART. 8
ISTITUZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

L'Organo Politico competente istituisce, nell’'ambito del modello organizzativo adottato, nonché delle
previsioni contenute nel regolamento per I'ordinamento generale degli uffici e dei servizi e su
proposta del Direttore Generale o, se non nominato, del Segretario Generale le posizioni
organizzative



2. Presupposto dell'istituzione delle posizioni organizzative & I'assegnazione di un maggior livello di
responsabilita di risultato rispetto al personale dell'analoga categoria.

3. Alla posizione organizzativa sono attribuiti, con determinazione dirigenziale del Dirigente del Servizio
da cui la medesima dipende, parte degli obiettivi di PEG/PDO, assegnati con atto dell’Organo
Politico competente, oltre alle funzioni gia previste nel regolamento sull'ordinamento generale degli
uffici e dei servizi. Tra queste si citano:

gestione funzionale delle risorse umane assegnate;

gestione delle risorse finanziarie;

provvedimenti: pareri di regolarita tecnica e decreti di liquidazione;

attestazioni, certificazioni, autenticazione, autorizzazione d’accesso agli atti;

l'eventuale adozione in prima persona, con connessa responsabilita di firma, di ogni
provvedimento espressamente delegato dal Dirigente, conformemente alle vigenti disposizioni di
legge, conseguente a procedimenti rientranti nella sua responsabilita e competenza.
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ART. 9
REQUISITI PER L’ATTRIBUZIONE DELL'INCARICO DI RESPONSABILE

1. Lattribuzione dell'incarico di responsabile avviene sulla base dei requisiti professionali,
predeterminati per ciascuna posizione organizzativa e sulla base di una procedura comparativa dei
candidabili.

2. | requisiti professionali, coerenti con le funzioni della posizione organizzativa e correlati
sostanzialmente alle esperienze di servizio e formative, nonché al potenziale, sono diversificati in
relazione alla natura e caratteristiche del programma da realizzare.

3. Relativamente all'ipotesi P.O.DI STRUTTURA , sono utilizzati requisiti ritenuti idonei ad individuare
la professionalita adeguata, tra quelli di seguito indicati:
Generali — trattasi di requisiti di accesso —
a. superamento del periodo di prova;
b. prestazione del servizio con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e pieno;
C. non aver riportato sanzioni disciplinari, escluso il improvero verbale, nel TRE ANNI precedentl;
d. aver riportato nell’ultimo triennio un punteggio medio per valutazione della performance non
inferiore a 80, se non ha ricoperto tale incarico negli anni precedenti e non inferiore a 170 se gia
titolare dell'incarico medesimo;
€. non aver superato il limite previsto dalle norme vigenti come periodo di comparto nel triennio
precedente;

| requisiti seguenti sono requisiti di valutazione comparativa:
Esperienza di lavoro _ (peso 80%)

a. responsabilita di Uffici e/o settori;

b. gestione di risorse umane e finanziarie;

C. esperienza almeno triennale nella gestione di funzioni e di attivita su tematiche afferenti
l'incarico da ricoprire, desumibile dalla tipologia di attivita gestite/ruoli ricoperti, dal CV, correlate
allo specifico ruolo di responsabile da ricoprire;

d. tipologia e complessita dei provvedimenti istruiti o prodotti realizzati;

e. tipologia di responsabilita esercitate, in termini di istruttoria, provvedimenti, ...;

f. capacita di negoziazione con riferimento all'incarico da ricoprire;

Formazione, in particolare, derivante da___ (peso 20%):

a. titoli di studio e professionali adeguati per lo svolgimento delle funzioni assegnate, in rapporto

alla specificita dell'incarico.

4. Relativamente all'ipotesi P.O. DI ALTA PROFESSIONALITA , lincarico & conferito al personale
dipendente a tempo indeterminato di categoria D in possesso del seguente requisito:
e preparazione culturale correlata a titoli accademici (lauree specialistiche, master, dottorati ricerca
ed altri titoli equivalenti) e ad abilitazioni o iscrizioni ad albi professionali e/o a consolidate e
rilevanti esperienze lavorative in posizioni ad elevata qualificazione professionale o di
responsabilita.



ART. 10
ATTRIBUZIONE DELLINCARICO DI RESPONSABILE

L'incarico & conferito tramite preliminare avviso finalizzato ad acquisire le candidature e i curriculum
dei dipendenti interessati, da rendere noto ai tutti per non meno di 15 giorni consecutivi a cura del
servizio competente per la gestione e valorizzazione delle risorse umane.

Il dirigente del servizio di competenza, con il supporto dell’ufficio risorse umane, procede alla verifica
del’ammissibilita delle candidature ed alla loro valutazione in base ai criteri di cui sopra.

Nel caso di avviso andato deserto il dirigente del servizio competente puo assegnare l'incarico a
dipendente di categoria D della propria area, purché in possesso dei requisiti minimi richiesti dal
regolamento e ferma la facolta di accettare I'incarico da parte del dipendente.

Terminata l'istruttoria dell’iter comparativo di cui ai precedenti commi 1 e 2, I'incarico € conferito da
ciascun dirigente per il Servizio di competenza.

L'accertamento dei requisiti € formalizzato sulla scheda di cui all’Allegato B.

L'incarico di responsabile di posizione organizzativa € attribuito con atto formale e motivato e con la
sottoscrizione di specifica lettera d’incarico. In modo analogo si provvede al rinnovo.

L’incarico avra durata triennale in sinergia con il ciclo della performance.

Ai titolari di posizioni organizzative possono essere delegate funzioni dirigenziali; la delega scritta
deve essere definita nei suoi contenuti e prevedere I'eventuale adozione di provvedimenti finali o atti
gestionali; in caso di delega € effettuata la valutazione del criterio “responsabilita” di cui al
successivo art. 11 comma 2 lett.e), con significativa valorizzazione dell’assunzione di responsabilita,
per cui in caso di non attribuzione di deleghe dirigenziali il criterio di valutazione sara pari a 0.

ART. 11
GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Il Nucleo di valutazione, sulla base degli elementi che caratterizzano, sotto il profilo funzionale, le
linee di attivita della posizione in esame, effettua la graduazione delle posizioni organizzative.

La graduazione €& funzionale, attraverso I'apprezzamento del livello di responsabilita, alla
determinazione della retribuzione di posizione, tra il valore minimo e massimo previsto dal CCNL e
nel limite delle risorse previste nel relativo fondo. A tal fine sono utilizzati i seguenti fattori, che sono
applicati alle linee di attivita assegnate alla posizione organizzativa, riconducibili, sostanzialmente,
agli aspetti organizzativi e di professionalita necessaria:

- ipotesi P.O. di struttura)

a. Processi (puntida 10 a 20)
(tipologia, articolazione e autonomia dei processi: interni alla posizione organizzativa,
trasversali a piu posizioni organizzative o altre strutture operative, trasversali con soggetti
esterni all'ente, ricorrenti nel tempo con le stesse caratteristiche, progettuali e quindi da definire
di volta in volta, gestiti in modo autonomo o con la corresponsabilita di altri, vincolati alle
decisioni della direzione politica o di terzi).

b. Risorse (punti da 10 a 15)
(in ordine di priorita, finanziarie: consistenza dei capitoli di spesa e dei capitoli di entrata;
umane: categoria contrattuale, profili professionali, numero; strumentali: informatiche,
organizzative, normative).

C. Relazioni (punti da 10 a 20)
(tipologia, articolazione e rilevanza delle relazioni: interne alla posizione organizzativa,
trasversali con piu posizioni organizzative o altre strutture operative, trasversali con soggetti
esterni all’ente, ricorrenti/occasionali, nel tempo con le stesse caratteristiche, negoziali,
esecutive).

d. Formazione (punti da 10 a 15)



(di base, aggiornamento ed evoluzione disciplina: titoli culturali necessari per la posizione
organizzativa, aggiornamento ulteriore, frequenza evoluzione disciplina, molteplicita delle
discipline trattate).
e. Responsabilita (punti da 10 a 30)

(tipologia e articolazione: funzioni delegate con attribuzione di poteri di firma di provvedimenti
finali a rilevanza esterna, quale grado di rilevanza e del rischio della posizione sul piano
amministrativo/contabile, civile e penale in relazione ai procedimenti affidati; rilevanza
strategica; impatto sull’'utenza).

- ipotesi P.0O. di alta professionalita)

Complessita organizzativa Max punti 20
- complessita delle relazioni interne

- grado di responsabilita verso I'esterno

- complessita dell’area di alta professionalita

Competenze Max punti 30
- Variabilita del sistema normativo di riferimento

- Complessita e strategicita dei progetti PEG
assegnati

Professionalita Max punti 50
- Competenza manageriale richiesta

- Grado di specializzazione richiesto

- Flessibilita e capacita di adattamento necessarie per coprire il ruolo

Per ciascun fattore € attribuito un punteggio, tra il minimo ed il massimo, stabilito a fianco di
ciascuno. Il punteggio complessivo colloca la posizione organizzativa in una delle 2 fasce di
graduazione della retribuzione di posizione, come previsto nel seguente prospetto.

Punti da attribuire Fascia
da 90 a 100 A
da 80 a 89 B

La valutazione della posizione € formalizzata sulla scheda di cui all’Allegato A.

ART.12
VALUTAZIONE DEI RISULTATI E DELLA PRESTAZIONE

Il Nucleo interno di valutazione certifica i risultati conseguiti dalle posizioni organizzative per le
attivita ricorrenti o progettuali assegnate, sulla base dei dati e dei relativi indicatori documentati, con
particolare attenzione al grado di efficienza ed efficacia conseguita nella gestione ed allimpatto
sull'utenza.

Il Dirigente del Servizio valuta i risultati individuali ed i comportamenti organizzativi del responsabile
di posizione organizzativa, sulla base dei fattori definiti.

| soggetti interessati sono tenuti alla corretta applicazione della metodologia e, a tal fine, accertano
anche la corretta applicazione del processo di cui al paragrafo successivo.

Ai fini dell'acquisizione, da parte del dipendente titolare di posizione organizzativa, del diritto di
accesso alla valutazione trova applicazione quanto disposto al successivo art. 63, comma 5.

La valutazione si realizza attraverso fasi successive secondo la procedura sintetizzata, con gli
elementi essenziali, nel seguente prospetto.



Tempi

Soggetti

Azioni

Metodi e
strumenti

30 giorni
dall'approvazione
del Piano delle
Performance

Dirigente

lllustra ai responsabili di Posizione
Organizzativa le regole inerenti:

- L'interpretazione ed applicazione dei fattori di
valutazione

- Le verifiche intermedie e la valutazione finale
Condivide con gli stessi i dati e relativi indicatori
sui risultati conseguiti nellanno precedente
rispetto ai risultati attesi (obiettivi).

Informa, per I'anno in corso, sui seguenti
aspetti:

- finalita, criteri, modalita, tempi della
valutazione della prestazione.

- risultati attesi per la pozione organizzativa e
indicatori utilizzati.

- risultati attesi per 'impegno individuale e
riferimenti utilizzati per la valutazione

- comportamenti organizzativi attesi e fattori
utilizzati per la valutazione della prestazione.

Confronto
diretto

Durante I'anno

Dirigente

Verifica 'andamento delle attivita, con
riferimento, in particolare:

- ai risultati attesi per la posizione organizzativa
-ai risultati per I'impegno individuale ed ai
comportamenti organizzativi.

Se necessario, adotta provvedimenti per:

- le azioni non congruenti al raggiungimento dei
risultati attesi

- i comportamenti organizzativi non positivi.

Confronto
diretto

Entro 30 giorni
dell’anno
successivo

Responsabile
posizione
organizzativa

Documenta al Nucleo interno di valutazione e al
Dirigente i dati e relativi indicatori sui risultati
consequiti, riferiti alle attivita ricorrenti e/a
progettuali.

Compilazione
scheda

Dirigente

Realizza la valutazione della prestazione con
riferimento:
- ai risultati per 'impegno individuale

Compilazione
scheda e
colloquio

- ai comportamenti organizzativi

lllustra la valutazione al responsabile di
posizione organizzativa e, se del caso, assume
la decisione definitiva sull’eventuale
contestazione da parte dello stesso.

Trasmette al Servizio/Ufficio Personale le
schede di valutazione.

| Fattori per la valutazione dei risultati: la valutazione dei risultati conseguiti dalla posizione
organizzativa € fatta rispetto ai risultati attesi (obiettivi) per le attivita ricorrenti o progettuali
assegnate, come assegnati dal Dirigente, con riferimento ai dati ed ai relativi indicatori.

Ad inizio anno, in coerenza con la predisposizione del PEG/PDO, il Dirigente formalizza i risultati
attesi sulla performance individuale e sulla performance organizzativa.

| risultati attesi possono fare riferimento, ad esempio, alla realizzazione di determinati maggiori
volumi di produzione, alla semplificazione di procedure per il rilascio di determinati atti,
all’assicurazione di determinati migliori livelli di “qualita” dei servizi, al rispetto di determinate
scadenze, all’erogazione di un nuovo servizio, per nuovi utenti o per nuovi bisogni, alla riduzione dei
tempi di attesa per prestazioni o conclusione di procedimenti, allimpatto sull'utenza esterna ed
interna, ecc.

| risultati attesi sono misurati con adeguati metodi quantitativi, che rappresentano il pieno o parziale
conseguimento, con le relative misure di graduazione. A tal fine sono utilizzati, di norma, tre tipi di
misurazione, con riferimento particolare all’efficienza, all'efficacia ed all’economicita di gestione delle
attivita e relativo impatto sull'utenza:




- parametro : consiste nella quantificazione di uno o piu elementi definiti in via preventiva. In
sostanza corrisponde ad un numero assoluto che dimensiona I'elemento di riferimento.
L'accertamento é fatto sui dati dell'ufficio e con indagine sull’'utenza interna ed esterna per quegli
elementi che riguardano gli aspetti qualitativi e I'impatto. E’ un fattore di valutazione elementare,
meno rilevante per le finalita previste dal sistema, utilizzabile piu propriamente per la quantificazione
degli obiettivi stabiliti nei progetti o nei piani di lavoro.

- indicatore : consiste nel valore derivante dal rapporto tra due parametri. Permette di valutare
I'efficienza (rapporto tra prodotti realizzati e risorse impiegate), I'efficacia (rapporto tra obiettivi
realizzati e obiettivi programmati) e I'economicita (derivante dal rapporto tra costi e produzione, dalle
economie di gestione e dai proventi). E' un fattore di valutazione significativo per il periodo
temporale cui si riferisce. Ha la prerogativa di misurare sia le attivita ordinarie sia quelle progettuali
ad evitare che il successo conseguito su un’attivita, con progetti specifici, non comporti risultati
negativi per le altre.

- scostamento : consiste nel valore derivante dal confronto dei valori di un parametro o di un
indicatore in periodi temporali successivi. E’ un fattore di valutazione significativo che permette di
valutare I'andamento dei risultati, in periodi temporali successivi, sotto il profilo dell’efficienza,
dell'efficacia e dell’economicita se applicato agli indicatori oppure solo degli aspetti quantitativi se
applicato ai parametri.

10. Fattori per la valutazione della performance individuale:

N

La valutazione & incentrata sull’apprezzamento dell’apporto individuale, nell'ambito del gruppo di
lavoro della posizione organizzativa, riscontrato nella realizzazione delle attivita assegnate. A tal fine
si considera I'impegno effettivamente profuso nel realizzare le attivita alle quali il dipendente &
preposto, ponderato in base ai fattori esemplificati di seguito, per i quali & prevista una griglia di
graduazione del punteggio che facilita la valutazione, come riportata:

a. quantita di lavoro realizzato  (graduazione da 0 a 4)
* realizza prevalentemente quantita minime rispetto alle assegnate (ad esempio inferiore al
50%)
* realizza quantita solitamente molto inferiori alle assegnate (ad esempio inferiore al 80%)
* realizza quantita solitamente inferiori alle assegnate (ad esempio inferiore al 100%)

* realizza abitualmente quantita pari a quelle assegnate (ad esempio pari al 100%)
b. complessita ed innovativita del lavoro svolto (graduazione da 0 a 12)

* realizza prevalentemente attivita ad interim
* realizza attivita solitamente ripetitive
* realizza attivita prevalentemente innovative

* realizza attivita esclusivamente innovative.
c. rispetto dei tempi di procedura  (graduazione da O a 8)

* impiega prevalentemente tempi molto piu lunghi di quelli previsti o preventivati
* impiega occasionalmente tempi piu lunghi di quelli previsti o preventivati
* impiega spesso i tempi previsti o preventivati
* impiega i tempi piu brevi di quelli previsti o preventivati.
d. qualita dei risultati  (graduazione da 0 a 12)
* realizza prevalentemente una precisione molto scarsa rispetto all’attesa
* realizza una precisione sufficiente rispetto all’attesa
* realizza una precisione buona rispetto all'attesa

* realizza la precisione attesa e la supera.
e. gestione delle priorita (graduazione da 0 a 4)

* realizza le attivita senza seguire le priorita necessarie
* realizza abitualmente le attivita gestendo le priorita necessarie.

La valutazione e fatta tenendo conto del contesto operativo in cui € svolta la prestazione, in
particolare del carico di lavoro, in modo che ci sia un equo e adeguato impegno di tutti i collaboratori,
al fine anche di consentire a tutti i dipendenti pari opportunita di conseguire risultati
professionalmente validi.

11. Fattori per la valutazione della performance organizzativa:



Per la valutazione della performance organizzativa sono utilizzati i fattori di seguito elencati, che
rappresentano modelli comportamentali di riferimento, per i quali & riportata una sintetica
descrizione.

Per ciascun fattore € riportata I'indicazione di possibili contesti di riferimento, in relazione alle
situazioni organizzative, che possono facilitare ulteriormente la graduazione della valutazione. Se
vengono utilizzati, occorre tener conto che possono essere adattati alle esigenze e caratteristiche
delle attivita svolte.

Si precisa, con riguardo all’'applicazione dei fattori, che, nel caso in cui la valutazione comporti un
giudizio inferiore a “sufficiente” nella scala di graduazione, non € attribuito alcun punteggio con
riguardo al fattore di valutazione di riferimento.

Si evidenzia inoltre che la descrizione di ciascun fattore & riportata come esempio e pud essere
modificata o integrata purché rimanga la coerenza con l'impostazione del sistema e con la logica del
contratto e finalita della valutazione (sentite le rappresentanze sindacali):

a. assunzione di responsabilita  (graduazione da 0 a 10)

(capacita di prendere le responsabilita per il lavoro personalmente, e per i collaboratori relativamente
alle modalita gestionali adottate e disposizioni impartite, ...)

b. valorizzazione del personale (graduazione da 0 a 7)

(capacita di gestire il personale assegnato con logiche orientate allo sviluppo professionale ed al
confronto, favorire la formazione, valutare la prestazione coerentemente i risultati e I'impegno, ...)

c. risoluzione dei problemi  (graduazione da 0 a 10)

(capacita di affrontare e risolvere le problematiche del lavoro, di qualsiasi fonte, con atteggiamento
corretto, privilegiando il confronto informale, ...)

d. orientamento al risultato  (graduazione da 0 a 9)

(capacita di organizzare il lavoro ed i comportamenti in funzione del risultato, per una gestione
efficiente ed efficace, evitando inutili appesantimenti di tipo burocratico e con orientamento
all'utenza).

e. apprendimento ed aggiornamento  (graduazione da 0 a 7)

(capacita di ricerca o studio per I'aggiornamento personale necessario rispetto al ruolo e alle
conoscenze necessarie)

f. iniziativa (graduazione da 0 a 10)

(capacita di formulare proposte tese al miglioramento del servizio in generale, quindi su soluzioni
tecniche, su nuovi obiettivi, ecc., ...)

g. comunicazione e chiarezza (graduazione da 0 a7)

(capacita di comunicare in modo puntuale e chiaro, affinché ci sia una corretta circolazione delle
informazioni che riguardano il lavoro, ...)

La valutazione della prestazione € formalizzata su apposita scheda, come da schema di cui
all’Allegato C.

ART. 13
TRATTAMENTO ECONOMICO

Il trattamento economico accessorio del personale titolare delle posizioni di cui alla presente
disciplina & composto dalla retribuzione di posizione e dalla retribuzione di risultato. Tale trattamento
assorbe tutte le competenze accessorie e le indennita previste dal CCNL, compreso il compenso per
il lavoro straordinario, fatto salvo quanto previsto dal comma 2 e da eventuali successive disposizioni
normative e contrattuali in materia.

Ai sensi dell’articolo 18 del CCNL Funzioni Locali del 21/5/2018, ai titolari di posizione organizzativa,
in aggiunta alla retribuzione di posizione e di risultato, possono essere erogati anche i seguenti
trattamenti accessori:

a) lindennita di vigilanza prevista dall’articolo 37, comma 1, let. b), primo periodo, del CCNL del 6
luglio 1995, ai sensi dell'articolo 35 del CCNL del 14 settembre 2000;

b) icompensi ISTAT, ai sensi dell’articolo 70-ter, del CCNL del 21/5/2018;

c) i compensi per lo straordinario elettorale, ai sensi dell'articolo 39, comma 2, del CCNL del 14
settembre 2000; tali compensi sono riconosciuti solo nei casi nei quali vi sia stata I'acquisizione
delle specifiche risorse collegate allo straordinario elettorale dai competenti soggetti istituzionali
e nei limiti delle stesse;



d) icompensi per lavoro straordinario elettorale prestato nel giorno del riposo settimanale, ai sensi
dell'articolo 39, comma 3, del CCNL del 14 settembre 2000, introdotto dall’articolo 16, comma 1,
del CCNL del 5 ottobre 2001;

e) i compensi per lavoro straordinario connesso a calamita naturali, ai sensi dell’articolo 40 del
CCNL del 22 gennaio 2004; tali compensi sono riconosciuti solo nellambito delle risorse
finanziarie assegnate agli enti con i provvedimenti adottati per far fronte ad emergenze derivanti
da calamita naturali;

f) i compensi di cui all'articolo 56-ter, del CCNL del 21/5/201/, previsti per il personale dell’'area
della vigilanza;

g) i compensi che specifiche disposizioni di legge espressamente prevedano a favore del
personale, in coerenza con le medesime, tra cui, a titolo esemplificativo e non esaustivo:

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

— i compensi incentivanti connessi ai progetti per condono edilizio, secondo le disposizioni della
legge n. 326/2003, ai sensi dell’articolo 6 del CCNL del 9 maggio 2006;

— i compensi incentivanti connessi alle attivita di recupero dell’evasione dei tributi locali, ai sensi
dell'articolo 3, comma 57, della legge n. 662/1996 e dall’articolo 59, comma 1, let. p) del
D.Lgs. n. 446/1997;

— i compensi connessi agli effetti applicativi dell'articolo 12, comma 1, let. b), del D.L. n.
437/1996, convertito nella legge n. 556/1996, in materia di spese del giudizio.

ART. 14
CONTENZIOSO SULLA VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

1. Se la valutazione non € condivisa dal responsabile di posizione organizzativa, quest'ultimo puo
chiederne la modifica a chi lo ha valutato, formalizzando le proprie ragioni ed i motivi, con riferimento
ai fatti ed ai criteri valutativi, entro 10 giorni da quando la scheda viene illustrata e sottoscritta per
presa visione.

2. Chi valuta assume la decisione in merito all'istanza e formalizza la valutazione definitiva entro 10
giorni dal ricevimento dell'istanza del dipendente.

3. La procedura di valutazione si conclude con la sottoscrizione della scheda per presa visione, da
parte del responsabile di posizione organizzativa ovvero con la decisione definitiva di chi valuta,
sulla richiesta motivata del responsabile della posizione organizzativa di modifica della valutazione.

4. Se persiste I'insoddisfazione da parte del responsabile di posizione organizzativa sulla decisione
definitiva di chi valuta, rispetto alla richiesta di modifica della valutazione, questi pu0 ricorrere ad un
Collegio Paritetico, istituito e disciplinato dall’Organo Politico competente con apposito atto, per
risolvere preliminarmente la controversia. Qualora il dipendente ritiene non soddisfatte le ragioni
sulla base della decisione definitiva del predetto Collegio, pud attivare la formale procedura di
contenzioso innanzi al giudice ordinario secondo le modalita di cui agli articoli 65 e 66 del D.Lgs. 30
marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni ed integrazioni.

ART. 15
CERTIFICAZIONE DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

1. Conclusa la procedura di valutazione della prestazione, il Nucleo interno di valutazione accerta la
regolarita del processo valutativo e ne certifica la rispondenza ai criteri stabiliti.

2. Gli elementi principali di cui tenere conto per la certificazione del processo valutativo sono:

il confronto di inizio anno;

la verifica in corso d’anno sui risultati e sui comportamenti organizzativi;

la formalizzazione delle aree di miglioramento e di eccellenza della prestazione;

lillustrazione della valutazione;

il rispetto dei tempi di procedura della valutazione;

il rispetto dei tempi per la decisione definitiva sull’eventuale richiesta di modifica della
valutazione;

g. la coerenza della valutazione nei periodi temporali successivi.

~oao0op

3. Oltre quelli citati, il Nucleo interno di valutazione pud considerare altri elementi che ritenga utili per la
certificazione, purché non attengano al merito del giudizio espresso da chi valuta.



4. L’esito negativo della certificazione comporta, per chi valuta:

a. la formalizzazione della motivazione circa la valutazione resa nei confronti di ciascun
dipendente, da cui si evince la correttezza dei motivi che consentono di ritenere realistica la
valutazione, espressa;

b. I'adozione di provvedimenti sanzionatori che possano avere riflessi sul trattamento accessorio
di chi ha fatto la valutazione, da graduarsi in relazione alla gravita ed all’eventuale ripetizione
nel tempo delle mancanze;

c. il risarcimento, a carico del dirigente, degli eventuali danni economici subiti dal dipendente.

ART. 16
IL SISTEMA PREMIANTE

1. Si propone il collegamento della valutazione dei risultati e della prestazione agli istituti contrattuali
della retribuzione di risultato. Il metodo proposto tende a semplificare gli atti amministrativi e le
criticita di un diverso processo applicativo, prevedendo la gestione centralizzata dei provvedimenti a
cura del Servizio gestione risorse umane. Questa soluzione non inficia 'autonomia di chi valuta, in
guanto l'accesso al trattamento economico e la determinazione della retribuzione di risultato, sono
conseguenza diretta della valutazione espressa dai dirigenti competenti.

ART. 17
LA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

1. La retribuzione di risultato dei titolari di posizione organizzativa, per la quale viene destinata una
guota non inferiore al 15% delle risorse complessivamente finalizzate alle posizioni organizzative
dell'Ente, viene corrisposta al personale avente diritto a seguito del processo di valutazione della
relativa performance lavorativa, sulla base della correlata metodologia di misurazione come innanzi
descritta.

2. Il processo di computo della misura della retribuzione di risultato effettivamente spettante al
personale avente diritto consta delle seguenti fasi:

a. il plafond annuo di risorse finanziarie a tal fine disponibile & suddiviso per il numero dei dipendenti
aventi diritto, ponderato con specifici coefficienti convenzionali distinti per fasce di graduazione
(fascia A = 1,8 — fascia B = 1,4), in modo tale da ottenere la quota teorica unitaria, ponderata
per categoria, di trattamento accessorio collegato alla performance;

b. viene quindi predisposta una graduatoria delle valutazioni individuali dei dipendenti interessati, in
relazione ai punteggi a quest'ultimi attribuiti sulla base del sistema permanente di valutazione
della prestazione come sopra descritto;

c. nella predetta graduatoria i dipendenti valutati sono distribuiti in differenti livelli di performance in
modo tale che al personale collocato in ciascuna fascia di merito corrisponda l'attribuzione di una
percentuale della predetta quota teorica unitaria massima di trattamento accessorio, come
riportato nel seguente prospetto.

Quota teorica unitaria di
Fascia Punteggio attribuito trattamento accessorio
collegato alla performance
A 191-200 100%
B 181-190 95%
C 171-180 90%
D 161-170 85%
E 151-160 80%
F 141-150 75%
G 131-140 70%
H 121-130 65%
I 111-120 60%
L 101-110 55%
M 0-100 0%




ART. 18
REVOCA DELL’INCARICO DI RESPONSABILE

A seguito di valutazione negativa, con riferimento ai risultati ed alla prestazione distintamente
considerati, con attribuzione di un punteggio corrispondente all'ultima fascia di merito (0-100), il
Dirigente revoca l'incarico attribuito, con atto formale e motivato.

Compete agli stessi soggetti, come del resto gia previsto per liniziale attribuzione dell'incarico,
valutare se permangono le condizioni per I'attribuzione di un nuovo incarico ad altro dipendente
ovvero se, stante le mancanze riscontrate, sia piu opportuno modificare o sopprimere la posizione
organizzativa.

La revoca dell'incarico, sempre con atto formale e motivato, puo avvenire anche a seguito di
modifica 0 soppressione della posizione organizzativa.

La revoca dell'incarico comporta la perdita della retribuzione di posizione e di risultato. Permangono
in capo al dipendente le funzioni della categoria e profilo professionale di appartenenza.

ART. 19
DISPOSIZIONE TRANSITORIA

Essendo in corso di definizione e perfezionamento, alla data di adozione della presente normativa
regolamentare, i vari processi di riassetto strutturale ed organizzativo dell’Ente, in un’ottica di
semplificazione organizzativa e snellimento delle procedure, di razionalizzazione degli obiettivi ed, al
tempo stesso, al fine di garantire adeguati margini di funzionalita, efficacia ed efficienza dell'azione
amministrativa, tendendo a ridurre al minimo le criticita organizzative e funzionali, fino al 31/10/2019
e, comunque, non oltre il 31/12/2019 viene riproposto, a tutti gli effetti, I'assetto delle posizioni
organizzative del passato esercizio, in quanto strettamente correlato al vigente modello strutturale ed
organizzativo, vale a dire l'istituzione del medesimo numero di posizioni funzionali per servizio (di
struttura e di alta professionalita) del passato esercizio (al netto delle posizioni organizzative facenti
capo all'ex settore “Formazione Professionale, Politiche Attive Del Lavoro”), nonché la medesima
graduazione e valori economici di quest'ultime, cosi come disposto in merito con precedente Decreto
del Presidente n. 83/2018.

Ai fini dell’erogazione della retribuzione di risultato verra applicato, a tutti gli effetti, la disciplina di cui
al precedente art. 17 del presente capo, tenuto conto che le posizioni organizzative di alta
professionalita vengono allineate, per tale finalita, alle posizioni organizzative di struttura di fascia A.



Allegato A
Scheda per la graduazione della posizione organizzativa

Direzione di unita organizzative di particolare complessita, caratterizzate da elevato grado di autonomia
gestionale e organizzativa (art. 13, comma 1, lettera a del CCNL 21 maggio 2018)

Punteggio per ciascun fattore
Linee di attivita f.1 f.2 f.3 f.4 f.5
Totale punti

Svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita, comprese quelle comportanti anche I'iscrizione
ad albi professionali, richiedenti elevata competenza specialistica acquisita attraverso titoli formali di livello
universitario del sistema educativo e di istruzione oppure attraverso consolidate e rilevanti esperienze
lavorative in posizioni ad elevata qualificazione professionale o di responsabilita, risultanti dal curriculum (art.
13, comma 1, lettera b del CCNL 21 maggio 2018)

Punteggio per ciascun fattore
Linee di attivita f.1 f.2 f.3

Totale punti




Allegato B
Scheda per I'accertamento dei requisiti professionali posseduti
POSIZIONE OFgANIZZAtIVA: ....ceiei it ie e e e e et e e e e e e e et e
(costituita con provvedimenton. ............ Lo, )

Valutazione dei requisiti professionali del dipendente ...............c.ooiiiieieeenenn.
categoria ......c...ceeeee

Requisiti Descrizione possesso

IL DIRIGENTE




Allegato C
Scheda per la valutazione della prestazione

Periodo valutato ...........cccevveeviiiiiiiiie e e

DIpendente .......ccccvvvveeiiieee e
Posizione economica ................. Data di attribuzione ......................
Conferenza inizio anno  si no Verifica durante 'anno  si no
FATTORI DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE
VALUTAZIONE DEI RISULTATI (MAX 100 PUNTI)
N. [DESCRIZIONE ngnctaf:]%%:gile Punteggio assegnato
1 da O - a 100
PERFORMANCE INDIVIDUALE (MAX 40 PUNTI)
N. |DESCRIZIONE /2:2;3%28@ Punteggio assegnato
1 |Qualita di lavoro realizzato da O - a 4
2 |Complessita ed innovativita del lavoro svolto  |da O - a 12
3 [Rispetto dei tempi di procedura da O - a8
4 |Qualita dei risultati da O - a 12
5 |Gestione delle priorita da O - a 4
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (MAX 60 PUNTI)
N. [DESCRIZIONE igg‘é‘;%%'g”e Punteggio assegnato
1 |Assunzione di responsabilita da O - a 10
2 |Valorizzazione del personale da O - a 7
3 [Risoluzione dei problemi da O - a 10
4 |Orientamento al risultato da O - a9
5 |Apprendimento ed aggiornamento da O - a7
6 |[Iniziativa da O - a 10
7 |Comunicazione e chiarezza da O - a 7
TOTALE VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE (MAX 200 PUNTI)

PUNTEGGIO SINTETICO INDIVIDUALE |

Aree di miglioramento e/o di eccellenza della prestazione

Osservazioni del dipendente

Firma del dipendente per presa visione

Firma del Dirigente

Data valutazione




RELATA DI PUBBLICAZIONE ED ATTESTAZIONE ESECUTIVITA’

Si attesta che il presente decreto ¢ stato pubblicato all’Albo Pretorio oggi 31.05.2019 e vi
rimarra per quindici giorni consecutivi.

PER IL RESPONSABILE DELL’ALBO IL DIRIGENTE
SERVIZIO AFFARI GENERALI

F.to FUMAROLA F.to PRETE

Al sensi e per gli effetti del disposto di cui all’art. 50, comma 2 dello Statuto Provinciale, il
presente decreto viene trasmesso in copia:

a) Ai Consiglieri Provinciali
b) Al Segretario Generale
c) Al Collegio dei Revisori

IL DIRIGENTE
SERVIZIO AFFARI GENERALI

1i 31.05.2019 F.to PRETE




