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Piazza Diaz, 1~ 23200 Lecco (LC) - Tel. 0341/ 481111- Fax. 286874 - C.F.00623530136

Comune # Leceo

ORIGINALE

DELIBERAZIONE DELLA

Numero 281 del 27.12.2012

OGGETTO: APPROVAZIONE  NUOVO SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE
PRESTAZIONI DEL PERSONALE INCARICATO DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVA O ALTA PROFESSIONALITA’. CONFERMA DEL
SISTEMA DI CRITERI GENERALI PER LA GESTIONE DELLE RISORSE
DESTINATE AD INCENTIVARE LA PRODUTTIVITA® E MIGLIORARE |
SERVIZI DEL PERSONALE DELLE RESTANTI CATEGORIE.

L'anno duemiladodici e questo giormno ventisette del mese di dicembre alle ore 14.45 nella
Sede Comunale, si & riunita la Giunta Comunale nelle persone dei Sigg:

Virginio Brivio SINDACO A
Vittorio Campione VICESINDACO p
Francesca Bonacina ASSESSORE P
Ivane Donato ASSERSORE P
Martino Mazzoleni ASSESSORE P
Francesca Rota ASSESSORE P
Michele Tavola ASSESSORE A
Armando Volonté ASSESSORE A
Ehisa Cori ASSESSORE P

Presiede l'adunanza ii Dott. VITTORIO CAMPIONE in qualitd di VICE SINDACO

assistito dal Vice Segretario Generale Doit. FLAVIO POLANO incaricato della redazione del
presente verbale.

L VICE SINDACG

accertata la validita dell’adunanza per il numerc legale degli intervenuti, dichiara aperta la seduta e
sottopone all'approvazione della Giunta Comunale la seguente proposta di deliberazione:




vif. PROPOSTA prot. n. 60174
EA GIUNTA COMUNALE
Premesso che:

I Comune di Lecco ha proceduto, rispettivamente con deliberazione della Giunta Comunale . 123
del 12/07/2012 ¢ n. 214 del 5/11/2012, alla approvazione dei nuovi sistemi di valutazione del
personale con qualifica dirigenziale e del Segretaric Generale. I predetti puovi sistemi di
valutazione, in vigore gia dal corrente esercizio 2012, si differenziano dai quelli previgenti per aver
introdotto un livello di valutazione maggiormente improntato al merito e per aver, nel contempo,
adeguato l'impostazione di tali strumenii all'assetto negli ultimi anni assunto dal sistema di
programmazione e controllo in vigore nell'ente a seguito della introduzione del Dlgs 150 del 2009;

Seguendo la medesima logica, si & ritenute di proporre una modifica del sistema di valutazione in
essere nell’ente anche con riferimento ai titolari di incarichi di posizione organizzativa e di alia
professionalita, nella prospettiva che fale nuovo sistema entrerd in vigore a decorrere dali’anno
2013, sistema di cui al’ ALLEGATO 1 alla presente deliberazione;

I CCNL 31/03/1999 all’art. 16 prevede che il sistema di valutazione delle prestazioni dei titolari
delie P.O. ed AP debba essere oggetto di concertazione con le 0O.SS. alle quali, con nota del
04/12/2012 ¢ stato trasmesso 'aliegato schema di nuovo sistema di valutazione, che st caratterizza
anch’esso per essere in linea sia con il nuovo assetto del sisterna di progranimazione introdotto
negli ultimi anni nell’ente sia, in termini generali, con le metodologie di valutazione ora in vigore
per il personale con qualifica dirigenziale,

Con riferimento, invece, al sistema di valutazione per il personale delle categorie B, C e I {non
titolart di incarichi di PO e AP} si ¢ ritenuto opportuno mantenere in essere il sistema vigente, come
da verbale in data 25/03/2003. Ci6 in quanto esso appare adeguato ¢ idoneo ad essere nuovamente
applicato a decorrere dal prossimo anno senza ingenerare disorientamento tanto pil che attuale
sistema appare, come detto, tuttora adeguato. Anche il predetto sistema, che verra applicato
nell’anno 2013, & stato trasmesso alle O0.SS. (ALLEGATO 2y,

In data 10/12/2012 ha avuto luogo la seduta di concertazione con la RSU e le OG0 88, avente ad
oggetto i predetti sistemi di valutazione, seduta della quale & stato redatto apposito verbale di

concertazione (n. 20/2012) ai cul contenuti si rinvia;

In data 18/12/2012 la Conferenza dirigenti ha esaminato la propaosta del sistema di valutazione del
personale incaricato di P.O. 0 AP

Visto Part. 59 del vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e servizi;

Visto inoltre I"art. 49 c¢. 4 del vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e servizi il quale
prevede che i criteri generali e la metodologia di valutazione sono adottati dalla Giunta Comunale
nel rispetto delle relazioni sindacali previste dai CCNL;

Tutto ¢id premesso,

Visto Iart. 48 def D. L.vo n. 267/2000:

Visto il parere favorevole in ordine alla regolaritd tecnica, reso sulla presente proposta, ai sensi
dell"art. 49 — 1° comma — del Decreto Legislativo n. 267/2000;
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Dato atto che il presente provvedimento non comporta impegni di spesa e che pertanto non si
provvederd ad acquisire il parere di regolariti contabile ex art. 49 Decreto Legislativo n. 267/2000;

Con voti unanimi espressi nei modi di legge
DELIBERA

1. Di approvare il nuovo Sistema di valutazione delle prestazioni del personale incaricato di
Posizione Organizzativa o Alta professionalitd come risulta dall’Allegato 1 alla presente
deliberazione della quale costituisce parte integrante e sostanziale;

2. di dare atto che il predetto Sistema di valutazione opererd a decorrere dall’anno 2013 e che lo
stesso sostituisce a tutti ghi effettl, con pari decorrenza, il previgente sistema di valutazione;

di confermare Ia validita del sistema di criteri generali per la gestione delle risorse destinate ad
incentivare la produttivitd e migliorare i servizi del personale delle restanti categorie sottoscritto
in data 25/03/2003 come risulta dall’ Allegato 2 alla presente deliberazione della quale costituisce
parte integrante e sostanziale, dando atio che 1o stesso verra applicato neli’anno 2013;

L2

4. Di comunicare la presente deliberazione ai dirigenti ed alle organizzazioni sindacali territoriali
di categoria.

Stante I'urgenza, con separata votazione, con voti unanimi

DELIBERA

PVimmediata eseguibilitd della presente deliberazione, ai sensi dell’art, 134, comma 4, del
decreto legislativo n. 267/2000.
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PARERE TECNICO DI CUIL ALL' ART. 49 Dlos, 267/2060

Per quanto concerne la REGOLARITA' TECNICA si esprime parere:

Faverevole sulla proposta di deliberazione Prot. int. n. E i del 27/12/2012
avente ad 0geettc: “APPROVAZIONE NUOCVO SISTEMA DI VALUTATHONE DELLE PRESTATIONI DEL PERSONALE
INMCARICATO DI POSIZIONE ORGANITZATIVA O ALTA FROFESSIONALITA’. CONFERMA DEL SISTEMA [ CRITERI

GENERALI PER LA GESTIONE DELLE RISORSE DESTINATE AD INCENTIVARE LA PRODUTTIVITA’ £ MIGLIORARE | SERVIZI
DEL PERSONALE DELLE RESTANT CATEGORIE”

Lecco, 27/12/2012

Il Viee ‘?egﬁre&ﬁfﬁé Generale

DottHi4vio Bhlano
"“’ \ J "‘ ;.
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL
PERSONALE INCARICATO DI DIREZIONE Di
SERVIZIO POSIZIONE ORGANIZZATIVA G D
POSIZIONE DI ALTA PROFESSIONALITA™ DEL
COMUNE DI LECCO




1. Considerazion generali

Le modalitd di gesfione e sviluppo delle risorse umane allinterno di una organizzazione non
PO prescindere dalia coerenza con le politiche e gl obiettivi perseguiti dall’ organizzazione
come dsultanti dagl strumenti di programmazione e pianificazione adottall dall'ente, con o
cutivrae con it ciima organizzativo intermni. ,

Un sisemao di valutazione mira ad acceriare if livelio dellg prestazione effetiiva dei singoli
resporsabill incaricall di posizione organizzativa o di alia professiocnaliics {d'ora in pol definiti
“incaricatl”) rispetto ad attese predsfinite e concordate con gl stesst. Le attese di prestazione
riguardone la sfera complaessiva degli obietiivi atibuli o clascun incaricato, con riferimento of
Picino defla Performance che comprende, in coerenza con il PGS, sia lo nomale atfivita di
gestione del servizo presidiato sia gii obietiivi contenuti nel PEG.

La vallazione delia “performance” del singolo incaficato, anche of fini della retribuzione di
risuliaf, avviene ~ andlogaments o quanto siabilito per i dirigenti - sulla base di un confronto hra
"ATIESDY ed "EFFETTIVO e fa riferimenio in primo luogo o fatti gestionali collegati o rsultarti ed, in
secondo luogo, agl effetli gesfionail del comporiamento.

2. Metodologio di vaivtazions

Il sistema di valutazione delle prestazioni consisie nall’ Utiizzo combinato di una logica di definizione
degl obiettivi con una logica di individuazione di capaciid e comporfament],

Nello specifico, la metodologic di valutazione prevede che st prendano in considerazione e
seguent aree:

A - Areg organizzativa: s valutono le aftivite poste in essere dalincaricato per raggiungers il
risultate {il cosa e stato otenuto);

B - Area del conibule individuale: che considera le compeienze tecnico specialisiiche e il
comporfamento organizzativo messi in campe dalla posizione {voluta il come, in relaziche al
risultato complessivo),

Lo valutazione sul plano degh obiettivi richiede una formulazione o prion degi stessi e o
contestuale identificarions di Hsulfo speclic, espressi affraverso idonel indicaton di risultato, che
consentana di determinare o consuntivo il grado di raggivngimento del singolo obietive come
desumibile dal report prodotto datl Servizio Programmazione & controlli.

It dirigente, confrontandosi con gii incaricati del proprio settore, assegna agh stessi gli obietiivi che
vengono individuati:

- dagh obtettivi assegnati nel PEG;
- daile aftribuzioni del servizio, cosi come individuaie negh atli organizzativi del settore;

Quindi precede all'assegnazione del peso attibulio a ciascun obietivo specificao.
La scheda contenente gli ohiettivi assegnall deve essere sofioscriita dal diigente e dall'incaricato
entro frenta giomi dall’ approvazione del PEG.

Lo valutozione del contributo individuale terrd conto dei seguenti due fatton:

1. compeienze tecnico speciafisiiche

2. comportamenio organizzativo

A} Ared organizzativa - valutazione del dsultalo

I
)
PUNTEGGIO MASSIMO 700 L

—

Misurar il grado di conseguimento degli obiettivi assegnatt alia responsabilitd delllincaricato.
Per obiettivo sl intende “un risultato di lovors alfesa, definita, misurabile e riferito ad un determinato
perodo di lavoro”. Si corsiderano i rsultad raggiunti dallincaricoto, oltre che valuiando 1l suo
confributo o raggiungimento degli obiethivi di sgici\re, onche in relazione agl obletivi riconducibili




alte afivitd ordinare {indicatori di macroattivital e agli obiettivi propri cel servizio e presentt nel
FEG, voltl al migloramento dei processi o alla realizzazione di nuovi prodotti o servizl.

A clascun obletivo assegnato all'incaricato verrd attribuito un peso. La somma del pesi aitibuifi o
toth ghiobletivi assegnati dovrd dare 100.

Qiuestc componente st articola in due sotto-componenti:

L. performance di seftore . 100
2. performance di servizio 0. 600

La valutazione della performance di servizio si suddivide a sua volta nella valutazione degl obiativi
di PEG{300} e delie macroattivites (300) nell' ambifo del piano delia performance.

i vaolole da considerare o fini della volutazione sard I percentuale rsultante ol termine deal
procesio di verifica ad opera del Servizio programmazione e contol moltiplicata per it punteggio
afttribuiio ol fatlore di valuiazione,

B} Areac del contribulo individuale - valulazione del contribute individuaie

PUNTEGGIO MASSIMO 300

Queste componente valuterd la competenza tecnica e Paderenya del valutato ol profilo di
compartamento crganizzafivo richiesto dalla posizione.
Verranno valutali in particolare | seguenti ambiti:

1} Rendimento qualifativo
2} Integrazione personale nell’organizzazione e capacita organizzative e di gastione
3] Competenze professionali, capaciits tecniche e qualita dell'czions amministrativa

Ciascuno dei seguentl ambiti & costituito da una serie df fattor di cui alla scheda dgllegato 1 ol
presente documento,

A clascun fattore d'ambito sard atiribuito un punteggio che meltiplicate per il peso percentudle
del fattore dard come risuliato i valutazione ponderata. | diigente atiribuird o ciascun elemento
di valutazione il peso ritenuto piv adeguato rispetio alia posizione da valutare entro 30 giomi
dail'opprovazions del Piano della Performance.

Qualora il volore della valutazions dei fattorl fosse un numero decimale st procederd
ali*arciondamento per difetto per fraziont inferior g 0.5 e per eccesso per frazioni uguall o superior
a 0,5).

H risulicto complessivo delia valutazione andrd poi diviso per 100,

3. Colloguie fingle di valulaziones e contraddiiotio

it colloguio di valutazions avviene fra il difgente e incaricato ed ha lo scopo di procedere a un
confronto fra e parti per individuare oree critiche e di possibile  miglioramenio  e/o
implemeniazione di buone prassi gids avviate.,

Nel caso di valutazione negativa, il valutato ha didfto o esporre prima della firmo le proprie
osservazioni o confrodeduzioni ¢ di chiedeme o conservarions nel fascicolo  personale.
Lincaricato, quatora le proprie osservazioni o controdeduzioni non siano accolte dal dirigente, pud
sotioporre eniro dieci giomi dalla data del colioquio al’esame dal Segretario Generdle tutie le
osservazioni che fifiene opportuno in relozione o modo in cui s & sviluppato 1l processe
volutazione,

Il Segretario Generole, valutate le osservazioni, decide in via definitiva circa la regoianitd del_,»-j}g;l‘

procedimento di valutazions,
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4. Raccords Yo volulazione & sistema reltribulive

I presenza di un punteggio por o superore o 90 verd riconcsciuta una perceniuale i
retribuzione di rsultato pari ol 100%,

In presenza di un punteggio porl o superore o 80 e inferiore o $0 vend riconoscivia ung
percentuale diretribuzione di risultato pari al 90%.

in presenza di un punfeggio part o superiore o 60 ed infarlore a 80, | quoziente oftenuto
rappresenta ia percentuale di relibuzione di risultato da fdconoscere allincarcato per PFanno di
riferimento,

Un punteggio parl o superiore o 40 ed inferiore g 40 & definifo "non appropriaio” & non &
incentivabile economicameante.

Un punteggio inferiore a 40 risntra nell'ambito dellinsufficiente rendimento,

5. Fousce di merfio

La differenziazione retibutiva in fasce cosi determinata e previsia dagl art, 19, commi 2 e 3 e 31,
comma 2, def Digs 150/2009, cosi come modificato dal’art, 6, comma 1, del Dlgs 141/2011, ad
sccezione d cosl parficokarl, st applicherd o partre dalla tomata di contratiozione collatliva
successiva a quella relativa ol quadidennio 2006-200%. Quarto ol precedente punto, sord
applicabile falie salve eventudl modifiche normative.




COMUNE DI LECCO

Allegato |

INCARICATO DI POSIZIONE ORGANIZIATIVA O ALTA PROFESSIONALITA’

Anno

A INADEGUATO AL RUCLO : pundi 1
B ADEGUATO AL RUDLS : punti 2-3
€: BUONG: punti 4.5

I ECCELLENTE: punti &

INCARICATO VALUTATO SETTORE

SERVIZIO

DIRIGENTE VALUTATORE

: pug.;l,i@ggia

punteggio

Obieitivi di PEG

{p. 3003
Macrogattiviit -

ELEPMENTI DI VALUTAZIONE

PESO

VALUTAZIONE

YALUTAZIONE

PONDERATA

Spirite d'iniziativa e orientamento ol risulfalo

Flessibiitd nella gestione dellavore e promozione al
cambiamentio

Totaie valutazione faliore )

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

PESC

VALUTAZIONE

PONDERATA

Capocita di gestione delle relazioni con gli utenti
finall intern! ed esterni e con gli alli interlocuton

Capacita di sviluppare | clima organizzativo e di
gestire le risorse umane

Capaciia di programmazione delle attivitd, di
organizzazione dellavoro e di gestione delle risorse
finanziarie e strumentali assegnate

Totale valutazione foliore b)

CITA TECNICA £ Qus

L ATIGNE AMME

USTRAT

ELERENTI DI VALUTAZIONE

PESC

VALUTAZIONE

VALUTAZIONE ||__
PONDERATA

Capaciit di mettere in atto concretamente le
competenze fecniche e specialisiiche richieste dal




ruolo

Capacita di aggiormamento profession
autoformarzione

ale e di

Capaciia di raggiungere gii obiettivia

agevolando e collaborazioni inteme ed estare &

opsrando con precisions nelie diverse

ssegnat

fast dellavore

Tolale valulazione faltore ¢}

Totale valuigzions 1)42;3+3)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA A)#BY/100

EVENTUALT OSSERVAZION!

DATA DEL COLLOQUIO DI VALUTAZIONE

L DIRIGENTE

UINCARICATO




. 52003

Oggi, venlicingue del mese di marzo del'anno duemilatre presso la sedﬂ municipale si & riunila la
delegazione trattante, cosl costituita:

Per la patte nubblica

p.l. Carlo Castelli ~ Assessore

. Dott. Mario Moschetii - Segretario Generale
Dott. Entico Leni - Dirigente

Doti. Michele Vitale - Dirigente

Per le 0SS, tertioriali

Corti Elisa- Cappai Antonelle
Per g RSU

Chiappa Gastano - Matighetti Angelo - Falho Angelo - Carozzi Giordano - Lupparelli Marla Rosa

Al termine della riunione le partl hanno sofloscrilic la seguente ipotest di contratio decentrato
integrativo in malera di criteri generali per la gestione delle risorse destinate ad incentivare la

nroduttivits & a migliorare i servizi - biennio 2002/2003,

Griteri generall par la gestione delle risorse destinate ad incentivare la produttiviid ¢ a
migliorare i servizi.

Le risorse di cui all'art, 17 - comma 2 - letfera a) - del CONL 1.4.1999 sone destinals ad incentivare tb ‘
la produttivita ed  miglioramento del servizi, e quindl le iniziative di miglioramento del servizi =D
individuati sulla base del Piano Esecutivo di Gestione.

Come prevede Fart, 18 di defio CCNL, I'attribuzione dei relalivi compensi € streftamente correlata ad
affellivi incrementi di produttivita e di miglioramento quali-quantitativo e presuppene la necessasia
verifica e certificazione a consuntivo dei risultall totali o parziall conseguiti in coerenza con g
ohieltivi, annualmente predetsrminali con il PEG 2 livello di centr di responsabilith (settorl) e centri i

costo ( sezione, unita di progetto}. i\‘\ .
i miglioramento del servizi & obiettivo permanente dellamministrazione ed ¢ raggiungibile
mediante: yd _ ‘ . g
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e i coinvolgimento di tutli | dinendenti dell'ente

s |achiarezza & la misurabilita del risultali

¢ | collegamenio e gl obleflivi e 1 progeiti che atiraverse §| PEG annuzle
gostifuiscone la fraduzione ¢ o sviluppo delle politiche prioritarie dell'ente

¢ la connessione/collaborazione fra | diversi settori dellente.

Lo sviluppo delle potitiche priofitarie dellente avviene attraverso aziont riconducibili alle attivita
routinarie delle strullure organizzative {obiettivi di processo) o altraverso obielliviiprogetti d
migliorameanio.

Gli obieltivi di processe sono voifi ad assicurare le prestazicni altese sulle alfivitd ripetitive,
mentre gl obietlivilprogetti di miglioramento tendano a migliorare le prestazioni del processi o a
realizzare dei nuovi pradotti 0 servizi e hanno valenza stralegica.

Il sisterna di incentivazione, monetaria e professionale, delia produttivitd e del miglicramenio daf
servizt trova it collegamento organico € coerente con il sistema di valulazione allraverso cut st
realizza Tequa distribuzione degii incentivi e si migliora 'organizzazione generando percorsi i
sviluppo e crescita professionale deglhi operatori.

i sistema di vaiutazione costiluisce ia base di riferimento § pitt possibile omogenea ed ogaetiiva
per I'applicazione degli incentivi. Esso ha come destinalari tutll 1 lavoratort delfente, & unico ed
omogenen ¢ si arlicola secondo criteri cosrenti con le diverse posizioni organizzative { dirigenziali
e nonj € con § diversi livelli di professionalita e responsabiiita organizzativa ¢ gestionale.

La valutazione della presiazione del personale {diverso da quelio dirigenziale o incaricato
dell'area delie posizioni organizzative) che ricopre una delerminata posizione e responsabilita
alfinterng della organizzazione dell'ente, ai fini defla altribuzione degli incentivi economici
correfali al merito e allimpegne individuale e di gruppo, awiens sulla base delle seguenti
aresifattor espressivi delia prestazione fornita:

- grado df raggiungimento degli obleltivi assegnali con il PEG annuale alla sezionelcentio di
costofunita di progetio pressa il quale # personale valutalo presta la propria attivita, con i
relativi pesi % ed indicatori di misura & risultato

- coniributo fornito al raggiungimento degli obiettivi stessi, valutato sia con riferimento alla
tinologia della posizione ricoperta ¢ ai contenuli e livelll di conoscenze, professionalita ¢
responsabiiits inerenti alla categonia di appartenenza sia in relazions ai tempo effellivamente
lavorato

- liveillo di soddisfacimente di altese relstive alla capaciia, alie competenze e ai comporiamentt
arganizzativi espressi.

Sonc percettori def compensi incentivanti iz produtliviia e i miglioramento del senvizi:

@ il personale di ruolo sia a fempo plenc che a tempo parziale. I compenso del
personale c¢on rapperto di lavore a tempo parzigle viens determinalo
proporzicnalmente alle ore lavorative contratiuale settimanall, Iy

2 it personale con rapporto di lavore a tempo delerminalo laddove it servizio abbia
avuto durata minima di 180 giorni nelfanno di riferimento,

s il personale di altre Amministrazioni comandato il servizio prasso |l Camune

@ per fe assunzioni {0 cessazioni} avvenuie nel corso delfannc la produtiivita viene
rapporiata 2 mesi; qualora il dipendente abbia lavorato per una frazions inferiore al
mese, questultima non verra presa in considerazione;

® la posizione giuridica det dipendente sara quella alfribuita alia fine deifanno, purché

gli sia stata confetita da ai/mene sedici giorni; W

/
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e i dipendenti appartenenti alla calegoria D con responsabilita di sezione saranno
valutali secondo la funzione riveststa rapporiata ai mesi conferifi
Non songq percetiori dei compensi incentivanti la produttivitd e # miglioramento def servizi:

e | dipendenti incaricali di funzionl dirigenziali o di posizione organizzative, per i
petiodo di detio incarico
& i dipendenti comandati in servizio presso altro Ente, per if periodo di detto comando

La quota annuale di fondo destinato agli incentivi economicl di cui all'art. 17 - comma 2 - lettera
a) - del CONL 1.4.1999 viene suddivisa fra | diversi seffori in cul si arlicola la struitura
organizzativa dell'ente, atiribuendone la responsabilita al singolo dirigente, con { seguenti criteri ;

- per ' 80% in relazione al numero di dipendenti assegnati ad ogni settore secondo 1 seguenii
paramelri correlati alla categoria di appartenenza del tavoratore e, per quanto riguarda il
personale di quelifica D, alla formale allibuzione e effetlivo svolgimento dellincarico di
responsabile di sezione o di unit di progetio:

Quaiifica Parametro molliplicafore
D 4,00
{ con responsabilii di seziong o di unita di progetto)
D 1,80
C 1,40
B 1,20
A 1,00

- per i 20% in relazione al punteggio conseguito, nell'anno precedents, da ciascun settore in sede
di valutazione ai fin della allribuzions delia retribuzione di posizione det relativo dirigente.

Lincentive massimo atlribuibile al personaie di clascun ssttore & deferminato in relazione alla
somma assegnata in applicazione dei criter! predetll, af netto deila quota relativa al personale di
categoria D con responsabilita di sezione o unitd di progelio, con applicazione dei parametrl
moltipticatori della seguents tabella

Qualifica Patametro moltiplicatore
n B 1,80
C 1,40
B 1,20
A 1,00

Al personale di categotia D, con incatico di responsabile di sezione o unita di progetto, lincentivo
massimo altribuibile ¢ determinato dal Dirigente di Satlore, nelfambito della somma a tale scopo
disponibile, nellimporto comprese tra un minimo di 1000 & un massimo di 3000 euro. Per la
graduazions delfincentivo massimo atlribuibile il dirigente fara riferimento at seguenti fattori di
valutaziong della posizione ricoperta dallincaricato e alla metodologia adottata dalfente perla |
valutazione e la graduazione delle posizioni organizzative :
- Finalita = responsabilita della posizione con riferimenic alla rilevanza e alla collocazions del
destinatar] dei servizi e delle prestazioni o prodott.

- Autonomia = grado di autononyia operativa e decisionale assegnato alla posizione.
- Controllo = grado di integrazione e supervisione richiesto alla posizione,

- Sapere = livello di conoscenze tecniche e amministrative richieste;

¥
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- Risorse gestite = entita di risorse umane, economiche & tecnologiche assegnate.

La valutazione complassiva del personale del selfore, ai fini defla assegnazions delfincentivo, &
effeliuata sulia base della considerazione ponderafa degh elementi indicatt nalla seguente

tabeila |

ELEMENTI PER LAVALUTAZIONE PUNTEGGIO
MASSIMO

Ragaiungimenio degli obiettivi assegnati con it PEG annuale alla 70
sezionefcentro di costofunita di progetio
Livello di soddisfazions di aftese relalive alla capacity, alle 30
competenze e al comportament organizzativi
TOTALE 160

Il punteggio massimo aftribuibile per ciascuno dei nredetii slement] di valutazions st arlicofa sul

saguent! livelli di graduazione:

Grado | % raggiungimento ohisttivi Punteggio
1 Inferiore al 40% 0
Z dal i1 41% & 50% 20
3 Dal 51% al 70 % 40
4 Dal 71% al 80% 55
5 Oftre 1 80% 70
Grado | Comportamento organizzative Puntegyio
1 Prestazion! non adeguate 0
2 Prestazioni minime con ampi margini di miglioramento 10
3 Prestazion! adeguate 20
4 Prestazioni olire la media 25
5 Prestazion; eccelienti 30

La valttazions del raggiungimento deglt obistiivi & effetiuata sulla base defle risulianze
certificate dal servizio di controllo di gestione e convalidate dal Nucleo di valutazione.




La valulazione def fivello di soddisfazione di attese relative alla capacita, alle competenze  ai
comportamenti organizzativi avverra sulla base del seguenti fattori in relazions alla posizions e
alla categoria di appartenenza;

Cat.D

Fattor] dl valutazione con Cat. D{Cat. C|Cat.B {Cat A
responsabilitd di

. | Bezione/Progetio

Capacita of motivare, guidare ¢ valutare

colflaboratori @ di generare un climag

organizzativo favorevole alla produttivita

Gapecith nelia programmazione & nel

controllo delia gestions

Contriblto allirdegrazione trz le diverse

aree ed unita organizzative e adattamento

al contesto i intetvento

Promozione e gesfione del cambiamenio

organizzativo e otlentamento al risultale

Capacita di coordinare gruppi di lavoro

Capacita di applicare le norme e le

disposizioni In relazions alls direftive dei

responsabll def servizi

Capacita di adatfamente al cambiamenti

organizzativi

Capacita di lavorare per oblsttivi  progetti

in relazions af PEG

Capacitd di relazione ed Integrazione

nefl'ambitc della unifd organizzative di

appartensnza

Capacita di proporre soluzioni operative e

di risolvere problematiche lavorative

Quezlita e precisions del servizio svollo

Motivazione personale

Grado di autonomia nello svolgimento et

compiti assegnall

Grado di coinvolgimenio nei processt

iavorativi
Carice di lavoro in relazione elle
competenze altribuite

Apporio personale speciiico
Capacita di gestire il tempo dijavoro

L' assegnazione delfincentivo verra disposta dal dirigente rappaortando Fimporto massimo
allribulbile al puntegglo consegulic nel processe di valutazicne. Llimporlo risultante verra alires
correlto in ragione proporzionale al tempo effeltivaments favorato nel corso delfanno di

riferimento. A fale scopo sard consideralo tempo lavorafo le assenze per ferig, per recupero ore

straordinarie, per infortunio sui lavoro  per permessi sindacali,
Una queta pari al 40% dellincentivo massimo attribuibile sard srogata, a titclo di acconto, entro i

mase di seilembre 2?03. I saldo sara erogato a processe di valutazione conclusoe entro i mese di
4% ‘

AAY A \
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aprite 2004, Net caso in cul Mincentivo atlribuilo a seguite del processo di valutazions risultasse
inferiore all'acconto corrisposto i relative conguaglic sara operalo, in unica soluzione, sugl
smolumentl stipendiali del mese di aprile 2004,
Le quote di fondo residue saranno ridistribuite ¥a i personale valuialo conle seguenti modalita:
- e gucta residua di clascun seliore, derivanie dalla valutazione connessa al livello di
soddisfazione di aflese relalive alla capacita, alle competenze e &l comportament
organizzalivi, sara riassegnata &l rispeliivo ssttore e ridistribuita &l personale in proporzione
allimporto deliincentivo otlenuto a seguiic de! processe di valulazione,
fa quota residua complessiva di tutli 1 setfori, derivante dalla valutazione connessa al
raggiungimenio deglf obietlivi assegnati con i PEG annuals, sara riassegnata ad ogni seltore
in rapporto alla rispeltiva media di raggiungimento degli obistlivi e ridistribuita al parsonale in
proporzicne allimporto dellincentivo oftenuto a seguite del processc di valutazione legato al
raggiungimento degli obietiivi,
Le valutazioni sono effefiuate dai dirigenti per il personale incaricalo deila responsabiiita di
sezione o di unita di progelio e dal responsabile di sezions o di unita di progetio per i personale
assegnato alla sezione o alla unita di progetio, dopo un celloguio con i personale stesso, sulla
base di apposita scheda di vaiutezione. La valulazione effsituata dal responsabili di sezione e di
unita di progetto sara convalidata dal dirigente di riferimento.
el caso di valulazione negativa, il vaiutate ha il diritto di esporre prima della firma le proprie
osservazioni o controdeduzioni e di chiedeme ta conservazione nella propria cartelia personale. |}
valutato, gualora le osservaziont e le confrodeduzioni non siano accolie dal Dirigente, pud
sottoparre, entfro 15 giorni, allesame del segretario generale lulte e osservaziont che ritiens
gpportune in relazione al modo in cul si & sviluppato it processo di valutazione e alla valutazione
oltenuia,
It segretario generale, valulale le osservazioni, decide in via definitiva.

NORMA TRANSITORIA PER L’ANNO 2602
Per lanno 2002 st conviene di adotiare un sistema composto in parte da elementi gia stabiliti nel
precedenie accordo ed in parte orientato alla sperimentazione dei faftorl sopra indicati, da

applicare per l'anno 2003,

in particolare:

La quota annuale di fonde destinato agli inceniivi economici di cut all'art. 17 - comma 2 - letlera

a} - del CCONL 1.4.1998 viene suddivisa ira | diversi setiorl in cui si articola la strutiura \
organizzativa dell'ente, allribuendone la responsabilita al singolo dirigente, in relazions al numero \B’
di dipendenti assegnali ad ogni seltore al 31.12.2002, secondo i seguenti paramstri corrglati alla !
categoria di apparienenza del lavoralore e, per quanto riguarda i personale di qualifica D, alla

formale athiibuzione e effellive svolgimenio dellincarice di responsabile di sezione o di unita di =
progeito:




Qualifica Parametro moltiplicatore

D 3,50
( con responsabilita di sezione o di unita di

progetto)
D 1,50
C 1,25
B 1,15
A 1,00

Uincentive massime attribuibile al personale di ciascun scltors & determinato in relazione alla
somma assegnata in applicazione dei criteri predetli, al nette delta quota relativa al personale di
categoria [ con responsabilitd di sezione o unith di progetio, con applicazione dei parametri
molliplicatori delia seguente tahslla :

Qualifica Parametro moltiplicatore
D 1,50
C 1,25
B 1,15
A 1,00

Al personale di categoria D, con incarico di responsabile di sezione o unita di progelio, lincentivo

massimo altribuibile & determinato dat Dirigente di Settore, nell'ambita della somma a tale scopo

digponibile ( somma afiribuita alia qualifiche D con responsabiiita di Sezione), nelfimporto

compreso tra un minimo di 1000 e un massimo di 3000 euro. Per la graduazione dellincentivo

massimo attribuibile Il dirigente fara riferimento ai seguenti faltort di valutazione della posizione

ricoperta dallincaricalo e alla metodologia adottata dallente per la valutazione e la graduazione

delle posizioni organizzative :

- Finalitd = responsabilitd defia posizione con riferimento alla rilevanza e alla collocazione dei
destinatari del servizi e delle prestazioni o prodotil,

- Autonomia = grado di autonomia operativa e decisionale assegnato alla posizione,

- Controfio = grado di infegrazione & supervisione richiesto alia posizione.

- Sapere = livello di conoscenze tecniche e amministrative richieste;

- Risorse geslite = entita di risorse umane, economiche & tecnologiche assegnate.

La valutazione complessiva del personale dsi settore, af fini della assegnazione delincentive, &
effeltuata sulla base della considerazione ponderata degli elementi indicati nella seguents
tabella:

ELEMENT] PER LA VALUTAZIONE PUNTEGGIG
MASSIMG
a) Raggiungimento degli obietlivi assegnali con I PEG annuale 42
alla sezione/centro di costofunita di progetto
by Livello di soddisfazione di attese relative alia capacita, alie 18
competenze ¢ al comportamenti organizzativi
¢) Tempo lavoralo 40
TOTALE 100
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if punteagic massimo atfribuibiie per clascuno degli elementi di valutazione di cul alle leltere 8)
e b} si arlicola sul seguenti fivelli ai graduarione:

Grado | % raggiungimento obiettivi Punieggio
i inferiore al 40% 0
4 dal 1 41% 8l 50% 12
3 Dai51% 2l 70 % 24
4 1Dal71% 4l 90% i@
5 Oltre 1 90% 42
Grado | Comportamento organizzativo Punteggio
1 Prastazioni non adeguate 0
2 Prestazioni minime con ampl margini di miglioramento 6
3 Prestazion! adeguate 12
4 Prasiazion clire la media 15
5 Prestazioni eccelienti 18

La valutazions del raggiungimenio degli obietlivi & effeltuaia sulla base delle risultanze
certificate dal servizlo di controflo di gestione & convatidate dat Nucleo di valutazione.

———
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La valutazione del livello di soddisfazione di allese relalive alia capacits, alle compstenze e ai
comportamenti organizzativi avverra sulla base dei seguenti fattori in relazione alla posizione e
alla categoria di appartenenza:

Catb
Fatteri di vatutazione con responsabllitd {Cal D [Cal.C | Cat. B |Cab A
di Sezione/Progetto

Capacita di motivare, guidare e valutare
collaboratori e di generare un clima
organizzativo favorevole alla produftivita
Capacith nella programmazions s nal
controilo della gestione

Coniributo allintegrazione tra e diverse
aree ed unifa organizzative e adaitamento
&l confesto di intervento

Promozione e gestione del cambiamento
organizzaiivo e orientamento al risullato
Capacita di coordinare gruppi di lavoro
Capacita i applicare s norme e le
disposizioni in refazions alle diretlive dai
responsabili dei servizi

Capaciia di adatiamento al camblamenti
organizzativi

Capacith di lavorare per obisttivi € progatli
in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione
nellambito della unid organizzafiva di
apparienenza

Capacita di proporre soluzioni operative e
di risolvere problematichs lavorative

Qualita ¢ precisione del servizio svolio
Motivazione personale

Grado di autonomia nello svolgimenio dei
gompill assegnali

Grado di convclgimento nel processt
lavoralivi

Carico di lavorc in relezions alle
sompetenze alirbuite

Apporio personale specifico

Capacita di gestire il tempo di tavoro . Q)

Il punteggio massimo di 40 puntl, relativo al tempo lavorato, sard assegnalo in ragione delle
presenze in servizio nel corso dellintero anno 2002, con riduzione proporzionale alle assenze

effettuate nelia misura di 1/360 per ogni giorno di assenza. A tale scopo sara considerato tempe

favorato le sole assenze per congedo ordinerio dell'anno di riferimento e dell'anno precedente

ner assemblee e aftivita sindacali, per infortunio e malatlia per causa df servizio, per astensioni
obbligatorie dal favero ai sensi dell'art. 4 della legge n. 1204/1971.

La assegnazione dellinceniivo verra disposia dal dirigente rapporiando limgpotio mas&mo
atlribuibile al punteggio conseguito nel processo di valutazione. .

i L
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Leguote di fondo residue saranno ridistribuits ra il personale valitato con le sequenti modalita:

~ e quole residue di clascun setiore, derivanll dalla valulazione connessa al lvelic di
soddisfazione di allese relafive alla capacitd, alie competenze e al comportamenti
organizzalivi e al tempo lavoralo, saranno riassegnate al rispetiivo settore e ridistibuite al
personale iIn proporzione alfimporto dellincentivo offenutc 2 seguite del processo i
yalitazions;

- la gquola residua complessiva di tulfi i settorl, dervanle dalla valutazione connessa &
raggiungimento degli obietlivi assegnafi con if PEG annuale, sara riassegnata ad ogni settore
in rapporto alla rispetiiva media di raggiungimento degli obiettivi e ridistribuita al personale in
proporzione allimporto delfincentivo ofienulo a seguito del processo di valutazione legato al
raggiungimento degli obistiivi.

Le valutazion! sono effeftuate dal dirigenti per il personale incaricato defla responsahilits di

sezione o di unita di progetic e dal responsabile di sezione o di unita di progetto per # personale

assegnato alla sezione o alla unita di progetto, dopo un colloquic con # personale stesso, sulla

base di apposita scheda di valutazione. La valutazione effeltuata dai responsabili di sezione 2 di

uniia di progetto sara convalidata dal dirigente di riferimente.

Nel caso di valutazione negativa, il valutato ha il diitto di esporre prima defia firma le proprie

osservazioni o conirodeduzioni e di chiedeme fa conservazione nella propria cartella personale. i

valuleto, qualora le osservazion! e le confrodeduzioni non slano accolte dal Dirigents, pud

sotioporre, entro 15 glornl, aliesame del segretario generale tutte Ie osservazion! che rifiene
opporiung in relazicne al modo in cuf st é sviluppato il processo di valutazione e alla valutazions
ottenuta,

Hl segretaric generale, valutate le osservazioni, decide in vis definitiva,

Le risorse destinate al finanziamentc degli incentivi per fa produttiviia e it miglioramento de

sefvizi vengono previste nelfambito det fondo di cui alfart. 15 del CCNL 1.4.1999 cosi

rideterminato per gli anni 2002 e 2003 {vedi tabelle allegate).

Letio, confermaio e softosaritio:

p.i. Carto Castelli

doli. Mario Moschett

dodl Enrico Leni

dott. Michele Vitale

Elisa Corti

Antoneto Cappai

Falbo Angelc

Angelo Malighetti

Gastano Chiappa

Glordang Carozzi

Maria Rosa Lupparelfi
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RISORSE _PER LE POLITICHE DI SVHL.UPPO DELLE RISORSE UMANE E PER LA

PRODUTTIVITA' ANNG 2002.

C.CNL. 1998 /2001 DEL PERSCONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALI

ART, 15-1° COMMA

Lett, A}
Lett, B}
Lett, E)
fett. G)
1ett H)

Lett, J)

ART, 15 - 2° COMMA

1,2%

ART, 14 - 3° COMMA

3% dei compensi per prestazioni
di lavero straordinario anno 1999

ART, 18§ ~5° COMMA

€ 358.107,17.= obhligatorie
“ 73.041,98.= obbligatorio
¥ 8.189,23.= obbligatorio
¥ 69.6601,24.= obblipatorio
& 16.268,40.= obbligatorio
“ 32.832,66.= obbligatorio
€ 558,100,68.~
« 78.767,60~ facoltative (integrazione fino ad
un importo massimo dell’1,2% del
monte salavi se sussiste in bilancio
Ia relativa capacita di spesa)
S Qg
& 2.732,15= obbligatorio E\D i
'-‘\ .
€ £1.646,00.= {facoltativo W
\‘-.
€ 688.246,43,= (ove 20 ; Aia
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CONL, 200072001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALI

ART. 4 -1°COMMA (1.1%) € 71.803,80  obbligatorie

ART. 4 -2° COMMA € 10.312,5¢ obbligatorio

€ TT10.462,73




RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE FE PER L4

PRODUTTIVITA' ANNO 2003,

C.C.NL. 1998 / 2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALE

ART. 15 - 1° COMMA

Lett. A)
Leit, B)
Lett. E)
Lett. &)
Lett, H)

Lett. J)

ART, 15 -2° COMMA

1,2%

ART. 14 - 3° COMMA

3% del compensi per prestazioni
di lavere straordinario anne 1999

ART, 15 - 5° COMMA

€ 358.107,17= obbligatorie
“ 73.041,98.= obbligatorio
& 8.189,23.= g¢bbligatorio
“ 65.661,24.= obbligatoric
“ 16.268,40.= obblgatoric
“ 32.832,66~ obbligatorio
€ 558.100,68.=
« 75.767,60.~ facoltativo (integrazione fino ad
un importo massimo dell’1,2% del
monte salari se sussiste in bilancio
la velativa capacita di spesa)
|
N
R
“ 2.732,15.= obbligatoric
€ 5164600~ facolfativo NS
€  688.24643~ G




C.CN.L. 2800/ 2601 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALI

ART. 4-1° COMMA (1.1%) € 71.903,8¢  obbligatoric

ART. 4 -2°COMMA € 16.312,50  obbligatorio
€ T0.462,73

ART, 5 CCNIL 5.30.2001 ‘ £ §0.000,80

€ 850,462,773




Nota integrativa ail’accordo decentrato sottoscrifto il 25 marzo
2003,

St da atto che I'accordo indicato & stato in data odierna sottoscritte anche
dal sig. Di Dato Rino, Segretario Generale delia Funzione pubblica U.1.L.

Lecco, 1 aprile 2003,




‘ ANNG 2003
ART. 15 CCN.L 19982001

. RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E

PER LAPRODUTTIVITA'
RESTDUG F ONDO ANNG 2602

| ARE, 17 C.CNL., 1998/ 2001

€ 850.462,73

40.006,00

€ 89046273

UTILIZZ0 DELLE RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPG DELLE RISORSE

UMANE EPER LA PRODUTTIVITA':

Ay COMPENSI PER INCENTIVARE LA PRODUTTIVITA!
ED . MIGLIORAMENTO DRI SLRVIZY

By INCREMENTI RETRIBUTIVI COLLEGATI
" ALLA PROGRESSIONT ECONOMICA
NUOVE PROGRESSIONT
LIVELLG ECONOMICO DIFFERENZIATO

C RETRIBUZIONE DI POSIZIONE P.O
RETRIBUZIONE DI RISULTATO PO

D) INDENNITA' DI TURNQ, REPERIBILITA!
ORARIO NOTTURNQ, FESTIVO E NOTT-FESTIVO

E) INDENNITA' DI RISCHIO E DISAGIO
) INDENNITA' DI RESPONSABILITA

INDENNITA' ART, 37 - COMMA 4 - CCNLL DEL 6.7.95
G) INDENNITA® ART. 6 CCNL 2600/260%

1) INDENNITA® AQT. 31 COMBMA 7 CONL 14,9.2006

TOTALE

PROGRESSIONI ORIZZONTALI ANNG 2061

PROGETTO PRONTQ INTERVENTO UNITA” QPERATIVA

131
111

14

119

i3

(14

143

139

248.893.35

150.545,64
76.500,80

69.661.24

>

118.750,00 {j\
16.612,50 4

7

136.600,00
20.060,00
41.500,00

-10.004,00

6.000,00

i I "f.'
10.000,00 R/

890.462,73

20.000,00

5.000,00




approvate con determinazione dirigenziale n. def




Fremessa

li presente manuale intende fornire uno strumento, rapido e accessibile, per chiatire i
presupposti e le regole del sistema di valutazione di tutto i personale del Comune di
Lecco, escluso quelio con incarico dirigenziale o di posizione organizzativa.

Esso rappresenta, inolire, un supporto operative all’attivita dei valutatori ed uno
strumento di diffusione delle informazioni sul sistema di valutazione a tulto il personale
delfEnte. :

1 manuale di valutazione verra consegnato ad ogni dipendente In servizic e, nel caso

di nuova assunzione,.ls Sezione Gestione del personale e Sviluppo organizzativo
provvederd a rilasciarmne copla  al neo assunfo, al momento della sottoscrizione del
contratto individuale di favoro. :

Perché si valuta if personale

La valutazione del personale si propons | seguenti scopi

>

N7

»

valorizzare le risorse professional;

promucvere percorsi di adeguamento delle professionalita, per arricchire le
competenze individuali;

responsabilizzare | diversi soggelti rispelto ad ambiti di discrezionalita
esplicitamente definiti, promuovendo anche elevall livelli di autonomia decisionale;

attivare confronti diffusi sullandamento degli obiettivi, finalizzali allintroduzione di
innovazioni e corretiivi, '

Conseguentemente, i sistema di valutazione:

>

assume una valenza positlva, di sostegno al processi di miglioramento defl'ente e
dei singeli individui;

costituisce base di riferimento per una piit equa politica del personale attraverso i
collegamento con | sistemi incentivant], anche non monetari; ,

si raccorda con 1. sistema di formazione, formendo in maniera sistematica
segnalazioni relative ad esigenze ed opportunita di formazione ed aggiomamento;

contribuisce indirettamente ad orientare le politiche di mobilita delf'ente, favorendo
Faccumulo di informaziont qualificate sullo status professionale del personale;

non ha, guindi, una vita seperata allinternc dellente, ma pud fornire delle
informazioni rilevant! per migliorare lintero sistema di progressione professionale

dellente e del valuiato.
(oo
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i sistema di valutazione, infatti, si collega com

» i sistema di incentivazione. Lincentivazione non vuole essere esclusivamente
monetaria, ma anche professionale. Infatti I'obiettivo pricritario & quello di fornire
strumenti: che consentano sia di sostenere un‘equa distribuzione degli incentivi
monetari, sia di migliorare 'organizzazione generando percorsi di svsluppc e
cresmia professionale degli operatort.

» srstema di formazione. I sistema di valutazione consente di programmare
interventi formativi mirati alle esigenze del personale.

¥ i sistema di programmazione del personale, Attraverso la valutazione si raccolgono
dati su individul e situazioni crganizzative. Le informazioni su! potenziale delle
risorse umane e sulle caratieristiche delie posizioni costituiscono una base per la
programmazione di nuove risorse,

Che cosa si valuta

Oggstio del sistema di vétutazione sono le prestazioni, Il potenziale ¢ la posizione dei
singoli individui con riguarde esclusivo alle loro caratteristiche professionali ed individuali
in rapporto al ruolo ricoperto.

La valutazione delle prestazion riguarda le modalita con le quali iz persona che occupa
una data posizione nall orgamzzazmﬂe delfente assolve ai compm propti della posizione
siessa.

[.a valutazione del potenziale tiene conto delle caratteristiche personali dellindividuo che
occupa una determinata posizione rispetto agli sviluppi dell'organizzazione. Essa si
concretizza i una previsione del possibill cambiamenti o ampliamenti della posizione
occupata { potenzialiia a crescere verticalmente e trasversalmente neli'organizzazione ).

La valulazione della posizione invesie le qualitda e le caratleristiche necessarie per
ricoprire una determinata posizione organizzativa ail'interno dell'ente ¢ il livelio di coerenza
tra la posizione ricoperta all'interno della strutiura organizzativa del'Ente e quello che si fa.
Essa analizza e valuta la capacita del personale di mantenere un compoirtamenio
coerente con i ruolo che riveste.

Sulla base di gusli fattori e criteri si va!ufa

La valutazione del personale avviene sulla base delle seguenti areefattori espresswt della
prestazione, del potenziale e della posizione:

» raggiungimento degli obiettivi assegnati con il PEG annuale, alla sezionefcentro di
costo/unita di progetto presso il quale il personale valutato presta la propria atlivita;

> contributo fornito al raggiungimento degli obietiivi stessi, valutato sia con riferimento
alla tipologia della posizions ricopera e al contenull e livelli di conoscenze,

(onols.

/ %\5@\




PETEA

professionalita e responsabiiita inerenti alla categoria di appartenenza sia in relazione
al tempo effettivamente lavorato; ' '

» capacita, competenze e comporiament! organizzativi espressi.

La valutazione del raggiungimento degli oblettivi avviene sulia base delle risultanze
certificate dal servizio di controlio di gestione e convalidate dal Nucleo di vaiutazione.

i1 divello di soddisfazione di altese relative alla capacita, alle ‘cc;mpetenze e ai
comportamentl organizzativi & valutato sulla base dei seguenti fattori in relazione alla
posizione e alla calegoria di apparienenza;

Cat.D
Fattori di valutazione con responsabilitd (Cat. D [Cat. € [Cat B (Cat A
di Sezione/Progetio

Capacitd di motivare, guidare & valutare
coliaboratori e di generare un clima
organizzativo favarevole alla produttivita

Capacita nella programmazione & nel
controllo della deslione

Contribulo allintegrazione tra le diverse aree
ad unitd organizzative & adattamento al
contesio di intervento

Pramoziong e gestione del scamblamento
arganizzstive e orlentamenio al risuitalo

"Capacita di coordinare gruppi di lavoro

Capacitd di applicare e norme s is
disposizioni In retazione alle direttive del
responsabill dei servizl

Capaciia di adaitamento ai camblament
organizzativi

Capacita di lavorare per obisttivi e progetiiin
rejazions al PEG

Capaciia di relazione ed integrazione

nell'ambilo della unita organizzativa di
apparienenza

Capaciia di proporre soluziont operatlve e dz
risoivere problematiche lavorative

Qualitd & precisione del servizio svolio

Motivazione personale

Grado di aulonomia nelio svolgimento del
compili assegnati

Grado di eocinvolgimenio nel processi
lavoralivi

Carico di lavore in relazione sile
sompetenze atiribulie

Appurio personale soecifico

Cepacia di gestire il tempo di favoro

Cvm 2L




i_a valutazicne si articola, per clascuno degli elementi di valutazione, sui seguenti livelll di
graduazione:

Grado ‘ % raggiungimento obiatfivi
1 Inferiare al 40%
2 dal i 419% al B0%
-3 Dal 5i1% al 70 %
4 Dal 71% al 80%
5 QOlire # 90%
Grado . - Gludizio

Prestazioni non adeguate

Prastazioni minime con ampd margind di m:giseramento
Prestazioni adeguale

Prastazioni olire la media

Prestazion eccellenti

T [l ] -

it supporto di valutazione ;! la scheda

Costituiscono strumento del sistema di valutazione una serie di apposite schede, {che si

allegano al presente manuale), diversificate per ciascuna categoria, neile quals sono
riportati | fatfori di valutazione relativi alla prestazmne, al potenziale e alla posizione del
Vaiutato .

Nelia scheda sono indicati i Valulato, il Valutatore ed il Dirigente Responsabile del
Settore, inolire viene riporiata, al momento del colloquio finale, la valutazione non sclo
complessiva, ma anche distinta in relazione ai fattori di valutazione.

it sistema di valutazione & strutturato in modo da fornire un criferio omogeneo di
valutazione pur allinterno di necessarie differenziazioni e personalizzazioni.

Costituiscono parte integrante della scheda di valutazione te note correlate che, qualora se
ne ravvis! la necessita, consentono al Valutatore e al Valutato - per ogni singolo fattore di
valutazione - di specificare-i complti, di puntualizzare gli interventi formativi, di dare atto
delle eventuali modifiche degli obiettivi e di chiarire Stgmfscato dell'indicatore ©
deli'obiettivo da raggiungere.

L e note consentiranno anche di poter commentare | risultat! ottenuti o le criticita risconirate
nel corso delle valutazione intermedie.

Il Valutatore, in allegato alla scheda, esprimera un giudizio sintetico complessivo in merito
alla prestazione del collaboratore ed al grado di esperienza posseduta dal Valutato che, a
sua voita, pud esprimere di seguito le sue osservazioni.

{ a scheda, scttoscritta dal Valutatore e dal Valutato, viene convalidata dal Dirigente al
fine di svolgere i controlle suif’uniforme e corretta applicazione del sistema di valutazione

alfinterno del Setiore.
Conold
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Come sivaluta

11 processe di valutazione deve essere ofisntato al principio “obiettive che stimola il
rriiglioramento”, _

i-a valutazione deve essere ™ di sviluppo e di critica’ e quindl essere una valutazions
organizzativa, centrata sul risuliati e rispondente ai bisogni di tipo organizzativo

1} processo di valutazione deve essere condotto dal valutatore In modo tale da facilifare ia
gestione dei collaboratori & pertanto i valutatore:

» deve pensare in termini di comportamento piuttosto che di persenalita;

s deve valutare ogni comporiamenta come coerentefincoerente rispstto aglhi oblettivi da
raggiungere, evitande di utiizzare le categorie del bens/male, buono/catiivo, del
nositivo/negative a priori; '

3= deve formulare diagnosi su cid che si & fatto o non si & fatto & sulle relative cause, non’
giugizi personali,

i colloguio di valutazions & il momento centrale e qualificante di tutto i processo
valutativo.

Chi valuta

La valutazione avviene a “cascata’ assumono la vesie di valutatori 1 Dirigenti, per il
perscnale incaricato della responsabilita di Bezione o di Unita di progetio, e | Responsabill
di Sezione o di Unita di progetto, per il personale assegnato alia sezione o afla unita di
progetio. ‘

{ a valutazione effetiuata dal Responsabili di sezione e di unita di progetic & discussa con
il Dirigente di riferimento che ia convalida alle scopo di garantire Funiformita delte modalita
di valulazione.

Ruolo del Setfore Risorse Umane e Organizzazions

Il Setiore Risorse Umane ¢ Organizzazione fornisce supperto ¢ assistenza tecnica al
processo di valulazione, ma non entra nel merito delle valutazion! effetiuale presso alln
Servizi & Settofl

il predettc Settore cura la distribuzione delle schede di valutazione e del presente
manuale, svolge attivita di raccolia def dati, di monitoraggio e di analisi di tipo aggregato
dei dati al fine di evidenziare Fandamento del personale dell'Ente. ’

| o scheda di valutazione fara parte del fascicolo personaie del dipendente.

Do M :
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Quando sf valuta

| processo di valutazione si articola nelle seguentl fasi:

A} entro dieci giorni dalla data di i approvazionse del PEG viene effettuata a cura del

Valutatore, una riunione con { valutati finalizzata a: ,

3 flustrare gli obieltivi da perseguire per Fanng correnie ed i parametii di verifica del
relativo raggiungimenio;

» la rilevanza del fattorl e degli ambiti che costituiranno oggetto della valutazione
delle capacita g deil comportamenti; '

¥ le azioni da attivare per migliorare le prestazioni dell’anno precedente.

BB} entro | mese di marzo vengono effettuah c;oﬂoqui finali di valutazione relativi
all'anno precedente

C) entro | mesi di giugno e di settembre vengono effettuati colloqui intermedi di verifica
del perseguimento degli obisttivi e dell'andamento della prestazione con o scopo di
individuare eventuali azioni correttive e di miglioramento.

Eventuali variazioni che si rendessero necessarie a causa di eventi non previsti e non
prevedibili, sia sul versante degli obietlivi che delle capacita, devono essere
formalizzate in apposito verbale di verifice nel quale deve essere chiaramente
identificata la causa esterna, non cc}ntroiiabﬁe che ha determinato Pesigenza di
variazions,

Controversie

i valutato ha il dirltto di esporre, prima della firma della scheda finale di valutazione, le
proprie osservazioni o controdeduzioni &l Dirigente di riferimento e di chiedeme Ia
conservazione nelia propria cartella personale.

i valufaio, qualora le osservazioni & le controdeduziont non siano accolte dal Dirigente,
pud sottoporire, entro 15 giorni, all'esame del Segretario Generale tulie le osservazioni
che ritiene oppcr‘tune in relazione al modo in cui si € sviluppato il processo di
valutazione ed alla valutazione otlenuta.

Il Segretario Genera%e, valutate le osservazioni, decide in via definitiva.

GUWZ/’Zi ‘
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ALLEGATIE:

» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il perscnale di categoria D
ton responsabilita di sezione o unita di progetto

» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personate di categoria D
> Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per It personals di categoria g

» Scheds individuale di valutazione da utilizzarsi per if personale di categoria B

» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per it personale di categoria A

// , sza‘



SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE

zlone o Umila di progetto}

e

Cogneme e nome

Calegaria

Erofilo Professionale

-

|_Seliore i appartensnza Sezionafunita’ di progetie di assegnszions

Cognome e nome

{:E_rado

OBIETTIVI PROGETTO ASSEGNATO o % ragglungimenta
CON i PEG ALLA SEZIONE/ GENTRO Di GOSTOMUNITA® B Paso e ponderata ohistivi
PROGETTO , 5, raggxgﬁn%{menm ragglungiment
. ablatiivo Q

ohieftivo 112131415

% complessiva raggiungimento objeftivi
Grado complessive raggiungimento obiettivi




{SSERVAZION E NOTE GORRELATE

» del Valutato

¥ del Valulztore

FATTORIPER LAVALUTAZIONE

Grade di giudizie

11213

4

5

Capacita di motlivare, guidare e valutare collaboratori ¢ di generare un chma
organizzative  favorevols alla produllivitd

Capacita nella programmazions e nel controllo deliz gestiona

Contributo alfintegrazione tra le diverse aree ed unita organizzative e adaltamento al
sontesto df ntervento

Promozione e gestione del cambiamento crganizzative e orienlamento s nsullato

Capacita di coordinate grupp! di lavoro

Cepecita di applicare le norme e le disposizioni in relazione alls direttive dei
responsabili del servizi

Capacita di adallamento ai cambiamenti organizzativi

Capacitd di lavorare per obistiivi e progelii in relazione a! PEG

Capacita di relazione ed integrazions nellambiic defta unitd organizzativa di
apparienenza

Capacita di proporre soluzioni operative e di risclvere prohlematiche lavorative

Qualita e precisioneg del servizio svoito

Motivazione personale

Grado di autonomis nstlo svolgimento dei compili assegnati

Grado di celnvolgimento nei processi lavorativi

Carico di lavoro in relazione alig competenze atiribulie

Apporio personale specifico

Capaciia di gestire il tempo di tavoro

Grado complsssivo di giudizio
{ medza con arrctondamento elf'unita inferfore { < §,60) o superiore { > 0,50} )

C dh
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VALUTAZIONE DEI RIBULTATI

YALUTAZIONE

GAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANZZATIV

. grade Y% raggiungimento okiettivi

grado

Giudizio

Esprime un gzudazm cnmpiesswo sullatiivitad svolta daE valufato in rag}porto al passato: la prestagione
deiPanno rispetto all'anno precedents

in flessione

0

stabile

L

in miglioramenio

O
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POSSIBILIAZIONI PER I MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE

{Interventi formativiy modiiche delle condizion organizzative; modifica del complil assegnatlh:
affiancamente ad altd colleghi o superior: parfecipazione a gruppl di lavers o di progetio; altrl intervent
da specificare} '

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OESERVAZION] E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATOD

Data Firma del valutato

Data , Firma del dirigenie valutators

Cornn vl

/’{ /
"L JJ}




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE

ANNO
{da uii_ﬁzzarsi per i _psrsona!e < categeria 2}

-
]

Cognome € nome . Gategorla Broflta Professionale

ax

Settore di appart_en_e_nz

Cognome g nome - Calagoria Profilo prefessionaie

Sezione { Unifd df progette di cui & responsabils

Cognoms 2 noma

Trade

OBIETTIVY PROGETTO ASSEGNATO o % raggiungimento ‘
CON IL PEG ALLA SEZIONE! CENTRO DI Peso | s °im ento ponderata oblettivi
COSTO/INETA’ DI PROGETTO % g‘ém e?ﬂvo ragglungimento
obigttivo 1 2. 3 4 5

% complessiva raggiungimento obiettivi
Grado complessive raggiungimento ohietiv]

5 ) i B Conmre,




OS5 S ERVAZIONE E NOTE CORRELATE

¥ ool Valutato

3> g¢isl Valutatore

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

Srado di giudizio

1

2132

4

5

Promozione & gestione del cambiamento organizzativo & orientamento al risuitato

Capacila di ceordinars gruppt di javoro

Capacita di applicare le norme e le disposizioni in relazicne alle diretiive del
responsabill del servizi

1 Capacita di adattamento aj camblameni: orgamzzatm

Capacita di lavorare per obietiivi & progsll] in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione ﬂei ‘ambite della unltd organizzativa di
appartensnzg

Capacita di proporre soluzioni operative e dirisolvere prob}emaiache levorative

Quialit2 e precisione del servizlo svaolto

Motivazione personale

Grado dl autonomia nelio svolgimento dei compitl assegnati

Grado di coinvolgimento nei process! lavoraiivi

Carico di lavoro in relazione alie compstenze atiribuils

Apporto personale specifico

Capaclta di gestive il tempo di lavare

Grado complessive di giudizlo
( media, con arrotondamento allunita inferiore { < 0,50) o supeyiore { > 0,50} I

_ /o
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YALUTAZIONE DEI RISULTAT! ~ VALUTAZIONE
: CAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVS
grads % raggiungimento ohistiivi grado Gludizic

Esprime un gludizio complessive sull’attivita svolta dal vatutato In rapporto al passaio: Ia presfazions
deli’anne rispetto alfanno precedente

in flessione stabile in miglioramento

L] £ U

POSSIBILI AZIONI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE

{intervert] formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifice dei compitl assegnatl
afflancamento ad altri colleghi o superiorl; partecipazione a gruppl di lavoro o di progetto; altil interventi
da specificare}

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

| <
Gl o



e  Firma dal valutato

o ata . Firma del valutators
> ata Firma del dirigents
) RN
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SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNO

{ da uillizzarsi per il personate di categoria )

Cogoms & nome

Categoria

Profilo Professionale

Seliize diapparienenza

Seztone/unita’ di progetio di assegnazions

Cogwome ¢ noma Catagorla

Profilo professionale

Sezhne f Unlta di progetio dicul & respénsabile

COgIoMe ¢ nome

Grado
OBIETTIVI PROGETTO ASSEGNATC o %% ragalungimento
CON 1L PEG ALLA SEZIONE! CENTRO DI Peso | i °1m ento ponderata chiattivi
COSTO/UNITA® Df PROGETTO % gibi eﬁiv o ragglmgimenta
obigttive 1 2 2 4 5
% complesaiva raggiungimento oblettivi
Grade gomplessive ragglungimento obletiivi
g @Jﬁ)df’- t
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G USERVAZION! E NOTE CORRELATE

¥ del Valutato

¥ del Valutatore

ALLE CAPACITA, ALLE COMPETENZEE

FATTORI PER LAVALUTAZIONE ludizio

11213414 5

hﬁapacifé di applicare 18 norme e le disposizion! in relazione alle direttive del
responsabili del servizi

- Capacita di adatiamento ai carmbiamenti arganizzativi

Capacitd di lavorare per obtettivi e progetti in relazions al PEG

Capacité di relazione ed integrazione neifambito della unitd organizzativa di
apparienenza '

Capacita di proporre soluzion opsrative s di risclvere problematiche lavorative

“Quglita e precisione del servizlo svollo

Molivazione personale

Grado di autonomia nello svolgimento dei compili sssegnali

Grade di colnvolgimento nel process! lavorativi

Carico di favero in refazione alle competenze attribuile

Apporlo personaie specifico

Capacita di gestire il tempo di lavoro

Grado complessive di gludizio
{media, con arrotondamento all'unita inferiore { < 0,50} o superiore { > 0,50} )

w Canpe’




VALUTAZIONE OEI RIBULTATI

CAPAGITA, COMPETENZE £ COMPORTAMENTI ORGANIZZATIV]

YVALUTAZIONE

« grade % raggiungimento obiettivi gradg

Giudizio

Esprime uh giudizie complessiv

o suil’attivita svolta dal valutate in rapporto al passato: la prestazione
dell’anno rispetio all’anno precedents

in flessions

'l

stablle

[

in miglioramento

]

da specificare)

POSSIBILI AZIONIPER I MIGLIORAMENTD DELLA PRESTAZIONE
{ Interventi formativi: modifiche delle condizion organizzative; modifica del compiti assagnati;
affiancamenteo ad aitri colleghi o superiori; partecipazione a grupp! di lavere o di progetto; akli intervent!

GHIDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZION] E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATC

SRV




Data Firma del valutato
Data ) . Firma del valutaiore

&Data Firma del dirigente




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
- ANNC

{ da utitizzarsi per il personale di categoria B

COYNoMme & nome

E:)

Categorla

Profilo Professlonale

Seltore diapparienenza

nefunita’ di progetic di assegnazione

Leognems ¢ nome

Categoria

Frofiio professionate
Sezione jUnitd di progetio di el & responsablle

Cognome ¢ nomea

T ] Grado
OBIETTIVI PROGETTO ASSEGNATO o % - raggiungimento
CON L PEG ALLA SEZIONE/ CENTRO DI Peso raqciun Gimama ponderata obisttivi
COSTOMUNITA' DI PROGETTO % g?}bie?ﬂv . raggiungimento
ohietiivo ! 2 3 4 5

% complessiva raggiungimento obisttivi
Grado complessivo raggiungimento ahiettivi




CIGSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

= del Velutalo

= del Vaiutatore

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

Grado di aludizip

2

3

4

5

Capacitd di lavorare per obisttivi e progsili in relazione al PEG

Capacita ¢ relazione ed integrazione nelfambito della unitd organizzativa o
apparienenza

Capaciia di proporre soluzion! operative ¢ di risolvere problematiche lavorative

Cualita e precisione del servizio svolio

hMotivazione personale

Grado di autonomia nelio svolgimenio del compili assegnati

Grade di coinvolgimento nei processi laverativi

Larico di lavoro In relezlone alle compeienze aliribuite

" Apporto personale specifico

| Capacita di gestire il tempo di lavore

, Grado compiessivo di gludizio
{ media, con arrclondamento ail'unitd inferlors { < 0,50} o supstiore { > 0,50} )

/( ‘ ﬂ\ G




VALUTAZIONE DFI RISULTATH YALUTAZIONE '
L CAPAGITA’, COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
& grado % raggiungimente ohiettivi grado Giudizlo

Esprime un giudizio complessivo sulPattivita svolta dal vatutato in rapporio al passato: la prestazione
dell’anno rispetto ai’anno presedente

in flessione ‘ stabile in miglioramento

1 L] Ll
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F= OSSIBILY AZIONI PER 1L MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE
{ inderventt formativl: modifiche dsl
szifiancamenio ad alir colleghi o su
i rrterventi da specificare)

te condizioni organizzative: moditic
periori; partecipazions a gruppi df |

(= HUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

O SSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

a del compif} assegnati:
avore o di progetto; altr

Data

&
Data

Data

Firma del valutate

Firma del valutatore

Firma del divigente

\/,w\‘““ \
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SCHEDA D] VALU;TAZiGNE INDIVIDUALE

ANNO

{ da uiilizzarsi per i personale di categ

L

-

-
Sognomee nome

GCategaria

Profile Professionale

2

Serlonslunita’ dl

Settore diappartensnza

rogetto di assegnarions

Coaghome e nemse

Gategorla

Profilo professionate

Sezione /Uniia di progetie di cul & responsablle

Cognonie e nomig

QOBIETTIVY PROGETTO ASSEGNATCG
CONIL PEG ALLA SEZIONE! CENTRO I
GCOSTO/UNITA' DI PROGETTO

Peso %
o ragglunglmento
¢ ohiattive

Grado

Y raggiungimento
ponderata ohiettivi
raggiunghmente
obiatiive 1 2 3 4

% complessiva raggiungimento obiettivi

Grado complessivo raggiungimentc oblettivi




-

CrSSERVAZION E NOTE CORRELATE

3 del Valutats

‘%

¥

> del Valutators

FATTOR! PER LA VALUTAZIONE

Grado éﬁ gludizio

1121314 &

Capacita di isvorare per obletlivi & progetil In retazione a PEG

appariensnza

Capacita di relazione ed integrazione neiambito della unita organizzativa di

Capacila di propotre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavorative

"Qualita e precisione del servizio svolto

hiolivazione personale

Grado di autonomia nello svolgimento del complti assegnal

Grado di coinvelgimenio nef processi lavorativi

&Canco di lavoro In refazione alle compeienze aliribuite

Apporto personale specifico

_ﬂCdpaczta di gestire il tempo di lavoro

Grado complessive di giudizio
(_media, con arroiondamsnto alfunita inferiore { < &,50) o supericre { > 0,50} )

(olnde -




VALUTAZIONE DEI RISULTATI VALUTAZIONE
) CAPAGITA', COMPETENZE E COMPORTAMENT] ORGANIZZATIVI

& grado % raggiungimento obisttivi grado Giudizio

g

Esprime un gludizio complessive sull'attivitd svolta dal valutato in rappaorio al passato: la prestaziche
' dell'anno rispstto ail’anno precedents

in flessions stablle : in miglioramente

[ a - O

4

Corolin




POSSIBILI AZION! PER 1L MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIDNE _

{ Interventi formativi modifichs delie condiziond organizzative; modifice del compiti assegnati;
affiancaments ad altrl collegh! o superiori; partecipazione a gruppl di lavare o di progetic; altyl intervent
da specificare) : _

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONT E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

Data Firma dsl valutato
&R

pata Firma del valutatore
"

Datz ) Firma del dirigente

Covtoil




Il presente verbale viene letto, approvato e sottoscritto,

IL VICESINDACO .. " IL VICE SEGRETARIO GENERALE
VE?T?REO CAMPIONE - "~ PLAV@P@LAN
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REFERTO DI PUBBLICAZIONE

1l sottoscritto Segretario Comunale, certifica che la presente deliberazione:

- ¢ stata pubblicata all’ Albo Pretorio del Comune il ‘

consecutivi fino al =

- & stata comumcata at Capigmppo Consiliari in data

i

IL SEGRE IA%{&O GENERALE
PAOL@ CODARRI

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA®

La presente deliberazione E' DIVENUTA ESECUTIVA in data

s e IL SEGRETARIO GENERALE

DELIBERA D GIUNTA . 281 del 27-12-20312 - COMUNE DI LECCO



