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ORIGINALE

DELIBERAZIONE DELLA
GIUNTA COMUNALE

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 I
SERVIZI DEL PERSONALE DELLE RESTANTI CATEGORIE.

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

Virginio Brivio SINDACO A
Vittorio Campione VICESINDACO P
Francesca Bonacina ASSESSORE P
Ivano Donato ASSESSORE P
Martino Mazzoleni ASSESSORE P
Francesca Rota ASSESSORE P
Michele Tavola ASSESSORE A
Armando Volonté ASSESSORE A
Elisa Cort ASSESSORE P

Presiede ladunanza il Dott. VITTORIG CAMPIONE in qualitd di VICE SINDACO
assistito dal Vice Segretario Generale Dott, FLAVIO POLANO incaricato della redazione del
presente verbate.

iL VICE SINDACO

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




itf. PROPOSTA prot n. 60174
LA GIUNTA COMUNALE
Premesso che;

Ii Comune di Lecco ha proceduto, rispettivamente con deliberazione della Giunta Comunale n. 123
del 12/07/2012 e n. 214 del 5/11/2012, aila approvazione dei nuovi sistemi & valutazione del
personale con qualifica dirigenziale e del Segretario Generale. I predetti nuovi sistemi di
valutazione, in vigore gid dal corrente esercizio 2012, si differenziano dai quelli previgenti per aver
introdotio un livelio di valutazione maggiormente improntato al rerito ¢ per aver, nel contempo,
adegualo I'impostazione di tali strumenti 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 ¢ ritenuto di proporre una modifica del sistema di valutazione in
essere nell'ente anche con riferimento ai titolari di incarichi di posizione organizzativa e di alta
professionalita, nella prospettiva che tale nuove sisterma entrera in vigore a decorrere dall’anno
2013, sistema di cui all’ ALLEGATO 1 alla presente deliberazione;

1 CCNL 31/03/1999 all'art. 16 prevede che il sistema di valutazione delle prestazioni dei titolari
delic P.O. ed AP debba essere oggetto di concertazione con le OO.8S. alle quali, con nota del
04/12/2012 ¢ stato trasmesso 1 allegato schema di nuovo sistema di valutazione, che si caratterizza
anch’esso per essere in limea sia con il nuovo assetto del sistema di programmazione introdotio
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 ¢ D {non
titolari di incarichi di PO ¢ AP) si € ritenuto opportuno mantenere in essere i sistemna vi gente, come
da verbale in data 25/03/2003. Ci0 in quanto esso appare adeguato ¢ idoneo ad essere nuovamenic
applicato a decorrere dal prossimo anno senza ingenerare disorientamento tanto pilt che ’attuale
sistema appare, come detto, tuttora adeguato. Anche il predetio sistema, che verra applicato
nell’anno 2013, é stato trasmesso alle OO.SS. (ALLEGATO 2);

In data 10/12/2012 ha avuto luogo la seduta di concertazione con la RSU e e OO.88., avente ad
oggetio i predefti sistemi di valutazione, seduta delia quale ¢ stato redatto apposito verbale di

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

In data 18/12/2012 la Conferenza dirigenti ha esaminato 1a proposta del sistema di valutazione del
personale incaricato di P.O. o AP

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

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

Tutto ¢id premesso,

Visto I'art. 48 del D, L.vo n. 267/2000;

- Visto il parere favorevole in ordine alla regolaritd tecnica, reso sulia presente proposta, ai sensi
dell’art. 49 ~ 1° comma ~ del Decreto Legislativo n. 267/2000;

A
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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 regolarita contabile ex art. 49 Decreto Legislativo n. 267/2000;

Con voti unanimi espressi nei modi di legge
DELIBERA

1. D1 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 dail’anno 2013 e che o
stesso sostituisce a tutti ghi effetti, con pari decorrenza, il previgente sistema di valutazione:

3. di confermare la 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 infegrante e sostanziale, dando atto che lo stesso verra applicato nell’anno 2013;

4. Di comunicare ia presente deliberazione ai divigenti ed zalle organizzazioni sindacali territoriali

di categoria.

Stante "urgenza, con separata votazione, con voli unanimi

DELIBERA

Pimmediata eseguibilita della presente deliberazione, al sensi dell’art. 134, comma 4, del
decreto legisiativo n, 267/2000.
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PARERE TECNICO DI CUFLALL' ART. 49 Dies, 267/2000

Per quanto concerne la REGOLARITA' TECNICA si esprime parere;

Favorevele sulla proposta di deliberazione Prot. int, n. &nf3¢, del 27/12/2012
avente ad oggetto: “APPROVATIONE NUOVO SISTEMA DI VALUTATIONE DELLE PRESTAZIONI DEL PERSONALE
ENCARICATO Db POSIZIONE ORGANITZATIVA O ALTA PROFESSIONALITA’. CONFERMA, DEL SISTEMA DI CRITERI
GENERAL PER LA GESTIONE DELLE RISORSE DESTINATE AD INCENTIVARE LA PRODUTHVITA’ E MIGLIORARE | SERVIZ!
DEL PERSONALE DELLE RESTANTI CATEGORIE”

Lecco, 27/12/2012

Nelibera annrovarzione sictema di valntarions
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL
PERSONALE INCARICATO DI DIREZIONE DI
SERVIZIO POSIZIONE ORGANIZZATIVA O D
POSIZIONE DI ALTA PROFESSIONALITA’ DEL
COMUNE DI LECCO




L Considerazion general

te modaliia di gestions e sviluppo delle risorse umane alllinterne di una organizzazione hon
possorn prescindsre dalla coersnza con e poliiche e gh obiettivi perseguifl doll' organizazione
come risulfanti dagh stumenti di programmaozions e pianificazione adohiali doll'ente, con o
culivrae con il clima organizzative interni. ,

U sislema di valutazione mira ad accertare if fivello dellg prestazione effettiva det singol
responabilt Incarcali di posizione organizativa o o alio professionalitd (d'ora in poi definifi
“incaricati') rspetio ad aftese predefinite & concordate con gl stessl, le attese di prestazione
riguardono fa sfera complessiva degli obiettivi athibulll o ciagccun incaricato, con rferimento of
FPiano della Performance che comprende, in coseterza con il PGS, sia o nommale aftivitas di
geslione del servizio presidiato sia gii obiettivi contenuti nel PEG.

La valfazione della "performance” del singolo incaricato, anche o fini della retipuzione di
risultate, avviene — analogamente a quanto siabilito per | dirigenti - sulla base di un confronio fra
"ATIESY” ed "BEFFETTIVO” e fa riferimento in primo hiogo « fatli gesiionall collegati i isuliai ed, in
secondo luogo, agl effetli gestionail del comportamento.

2. Metodologia di valutazons

I sisiema di valutazione delle prestazioni consiste nefl' Uiilizzo combinate di una logica di definizione
degli obietiivi con una logica di individuazione di Capacia e compotiomenti,

Neilo specifico. la metodologia di valutazione prevede che sl prendano in considerazions le
seguenti aree:

A - Ao erganizzativo: si valutono le altivitd poste in essere dall'incaricato per raggivungere |
risultato (il cosa e stato oftenuto);

B - Area dei conirbute individuale: che considera le competenze tecnico specialistiiche e 1l
comportaomento organizzativo messt in campo daolla posizione {valuta It come, in relaziona al
risulato complessivo).

ta vallorione sul plano degli ohiettivi richisds una formulaZions a prioi degl stesst e Ia
cenfestuale identificazione di rsultati specifici, espresst affraverso idonel indicator di risuttato, che
corseniono di deferminare a consuntivo # grado di raggiungimento del singolo obiettive come
desurmibile dal report prodotto dal Servizio Programmazione s controll.

Il dirigenie, confroniondosi con gl incoricati del Rroprio settore, assegna gl stessi gii obiettivi che
verngono individuati:

- dagl obisttivi assegnati nel PEG;
- detie aftribuzioni del servizio, cosi come individuate negli atti organizzativi del settore;

Quindi procede all'assegnazione del peso atiribuiio o cioscun obisHivo specifico.
La scheda contenenie gl obiethivi cssegndall deve essers soHoscrtia daot diigenie e dali'incaricato
eniro frenia giorni dal approvazione del PEG.

La valutazione del contributo individuale terrds conio dei sequenii due fattor:

1. competenze tecnico specialistiche
2. comportamento organizzativo

A} Ared graantizativa — valutarione del risulicto

PUNTEGGIO MASSIMO 700

Misurci il grado di conseguimento degli obiettivi assegnail ofia responsabilitd delincarcato.

Per oblettiva siintende “un rsultaio di iovore afteso, delinita, misurabife e riferito ad un determinato
periodo di lavoro”. 51 considerane | risullaf raggiuntl dall'incaricato, olire che valutando i suo
contributo o raggiungimento degli obiettivi ¢i settore, anche in relazione agl oblettivi iconduciili




alie afivite ordinade {indicator o macroattiviid) e agh obietlivi propri de! servizio e presenti nef
PEG, wlti ol miglioramento del processt o alta realizzazione di nuov prodotti o servix.

A <lastun oblettivo assegnato alfincarcaio verd alfribuiio un peso. LA somma del pesi atfribuif g
ot gliobietivi assegnati doved dare 100.

Guesto componente st arficola in due soto-componenti:

t. performance di settore p. 100
2. performance di servizio . 600

Lo valtazione della performance di servizio si suddivide o sua volta nella valutazone degli obiettivi
di PEG (300} e delle macroatiivitdt (300} nell'ambifo del piano delia performance.

it wvoloe do considergre i fini delia valutozrione sard la perceniudlie risuitante of termine del
procese di vertlica ad opera del Servizio programmezione e coniroll moliiplicata per i puntegaio
attribuifo ol fattors di valuigzions.

B} Area del conlvbulo individuale - valulazione del confibulo indivigduale

PUNTEGGID MASSIMO 300

Questa componente valuterd la competenza tecnica e oderenza det vadutato ol profifo o
compatamento organizzativo richiesto dalla paosizZione.
Verranne vatutah in particolare | seguentt ambiti:

1) Rendimento qudiitativo
2) Integrazione personale nell’organizzazione e capaciia organizzative e di gestione
3} Competenze professionali, copocitd tecniche e qualitdl del' azione amministrativa

Clascuno det seguenti ambifi & costituito da una serie di fottor di cul ollg scheda allegato 1 ol
presente documenio.

A clascun fottore d'ambito sard aftribuite un punteggio che moltiplicato per it peso percentucle
del igitore dard come risultate la valuladone ponderafa. B didgente attribuird o clascun elementio
di volutazione it peso rilenulo pil adeguato rispetto alla posizione da valutare entre 30 giomi
aall approvozione del Piano della Performances.

Qualora il volore delia valufozions dei fattori fosse un numers decimdle s procedend
ali'arolondamento per difetto per frazioni inferioi a 0.5 per eccesso per frazioni ugualt o superior
a ,5].

it isultoto complessivo delio valutazione andrd poi diviso per 100,

3. Celloquio finale di velotazione e conhradditeric

Il colloquio di valutazione avviene ha il difigente e Iincaricaio ed ha o scopo di procedere a un
confronto a e parti per indMiduare aree crifiche e di possivile  mighoramento  efo
implementazione di buone prassi gidy avviate.

Nel caso di volutozione negaliva, il valutato ha didflo di sspoire prima della firmao le proprie
osservoziont o conlrodeduziont e dif chisdeme la conservozione nel fascicolo  personale.
L'incarcato, gualora le proprie osservarziani o cantrodeduzioni non siano accofte daol diigente, pud
sottoporre entro dieci giomi dalla data det colloquio all'esame del Segretario Generdle {ufte le
osservazioni che rifiene opportuno in relovione ol modo in cul o & sviluppato il processe di
valutazione.

[l Segretario Generale, valutate le osservazioni, decide in via definiiiva cirea 1 regolanitd del
procedimento di valutazione,

/ J).—-—'t> :-:/:r"'%;) t

i
A "
g

b

AN
PR s
e A Z ‘\)ft%'-*
-F o ih ke
|

3"_\”/



4. Raccordo o valulasione e sistemo relributive

I presenza di un punteggio par o superiore & 90 verd riconosciuta una percenivale di
retribuzione di dsultato pari g 100%.

In presenza di un punteggio pad o superiore a 80 e inferiore o 59 verd riconosciuta gte
percenivale di retriouzione dirsulicio pari af 90%.

n presenza di un punteggio pard o superore o 60 ed infetore a 80, |l quoziente otienuto
rappresenta o percentuale di relibudone di risultato da dconoscere alllincaricato per PFanno di
riferimento,

Un punteggic pard o superiore o 40 ed inferiore a 60 & definifo "non cpproptiaio” & non &
incentivabile economicomente,

Un punteggio inferiore a 40 rientra nell' ambito dell'insufficiente rendimenio.

5 Foasce di meriio

La differenziazione retributiva in fasce cost determinata e prevista daglt art. 1%, commi 2 ¢ 3 e 31,
comma 2, del Digs 150/2009, cosi come modificato dallart. 6, comma 1, del Dlgs 141/2011, ad
eccedone di cast parficelar, si applicherd o parfre dalla tormata di contratiazons colleitiva
successiva a guella relalive of quadihennio 2006-2009. Quanto o precedente punto, sard
applicakile fatte salve eventuali modifiche normative.

7,
PN
:;/“_/ g




Allegato |

COMUNE D LECCO
INCARICATO D POSIZIONE ORGANIZTATIVA O ALTA PROFESSIONALITA’
Annc

A INADEGUATO AL RUDLD : punit 1
B ADEGUATO AL RUOLOD : punti 2-3
C: BUONG: punti 4-5

D: ECCELLENTE: punti &

INCARICATO YALUTATO | SETIORE

| SERVIZIO
DIRIGENTE VALUTATORE

pu"rl?égé-ic\a

Obietlivl di PEG __ {p. 300)
facroativitg {e ;

i

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESC VALUTAZIOME

VATUTAZIONE

FONDERATA

Spiito d'iniziafiva e orientamento ol risultato

Flessibilita nella gestione del laveoro e promozicne o
cambiamenio

Totale valulazione faliore a)

o ol vler £

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTATIONE

Capacita di gestione delle relazioni con gii ulenti
tinak interni ed esterni e con gli ol interlocutor
Capacita di sviluppare il clima organizzativo e di
gestire le rsorse umaone

Capacitd di programmazione delle attivitdr, di
organizozione del lkavoro e di gestione delle risorse
finanziarie & strumentali assegnate

Totale valutazione fottore bl

T VALUTAZIONE
PONDERATA

ROFESSIONALL CAJ ! NISTRAHVE
VALUTAZIONE {|
ELERMENTI DI VALUTAZIONE PESQ VALUTAZIONE PONDERATA
Capacita di mettere in affo concretamente ie
competenza fecniche e specialisiiche richieste dal
SR,

(N




ruolo

Capacit di aggiciamento professionale e di
autolormazione

Capacitd di raggiungere gii oblietlivi assegnati
agevelando le collaborazion interne od esterne &
operando con precisiona nelie diverse {asi del iavoro

Totale volutarione foftore )

Totale vaoluigzione 1]+23+3)

VALUTATIONE COMPLESSIVA A)+B)/T00

EVENTUALI OSSERVAZION!

BATA DEL COLLOQUIO D VALUTAZIONE

1L DERIGENTE

L'INCARICATO




ALLLALTD 2.

COMUNE DI LECCO

n. 52003

QOgg, venlicingue del mese di marzo dellanno duemilatre presso la sede municipale si & riunita la
delegazione {rattante, cosi costituita:

Peor la parte pubblica

n.l. Carlo Castelli - Assassors

. Dott. Mario Moschetii - Segretario Generale
Dett. Entico Leni - Dirigente
Dolt. Michele Vitale - Dirigente

Per s 00,58, terrtoriali

Corti Elisa- Gappai Antonelic
Per fa RSU

Chiappa Gastano - Malighelli Angelo - Falho Angelo - Carezzi Glordano - Lupparelli Maria Rosa

A termine delia riunione le parli hanno soffoscrilfo la seguente ipolest di contratlo deceniiato
integrativo In materia di oriterl generali per la gestione delle risorse destinate ad incentivare la

produttivita e a migliorare i servizi - biennio 2002/2003,

Critert genorall per 12 gestione delle risorse destinate ad Incentivare la produttivita e &
migliorare | servizl,

Le risorse di cui alfart. 17 - comma 2 - lettera a) - def CCONL 1.4.1999 sono destinale ad incentivare \\Q ,

fa produttvita ed i miglioramento del servizi, e quindl e iniziative di miglicramento del servizi
Individuati sulla base del Plano Esecutive di Gestione.

effettivi incrementi di produttivitd e di miglioramento quali-quaniitativo e presuppons 1a necessaria

verifica e certificazione a consuntivo del risultali folali o parziak conseguili in coerenza con gli

abiettivi, annualmente predetarminati con it PEG a fivelio di centr] di responsabilta (settorf e senti i
cosla { sezione, unita di progetio}. \\3;,#

Come prevede 'art, 18 di deftc GONL, T'attribuzione dei relativi compensi & strettamente correlata ad @

it migloramento dei semvizl ¢ obietlive permanente delfamministrazione ed & raggiungib'sie
mediante: Vd

t"\‘Pﬂ k/(RXP ; r )
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e { colnvolgimento di tutli | dipendenti dalfente

= lachiarezza e la misurahifith del risuliat

e i collegamenio Ya glif obleltivi e 1 progeili che athaverso # PEG annuale
costiluiscons 1a traduziong ¢ o sviluppo delle poliiche prioritarie dellente

¢ la connessionefcollaborazione tra | diversi saltori delf'ente,

Lo sviluppo delie politiche priviitate delfente avviene atfraverso azioni riconducibill ale atiivita
soutinarie delle steulivre organizzalive {obiettivi di processo} o aliraverso obistlivifprogetti di
miglicramento.

Gli obiettivi di processo sono volli ad assicurare e prestazioni attese sufle alfivita ripetitive,
menire gl obisttivifprogetti di miglioramento fendono a migliorare e prestazion del processi ¢ a
realizzare del nuovi prodotti o servizi & hanno valenza sirategica.

il sistema di Incentivazione, monelaria e professionale, delfa produtlivitd e del migioramento de
servizi frova il collegamento organico e coerente con il sistema di valutazione aflravarso cul s
realizza lequa distribuzione degli incentivl e sl miglora Porganizzazione generando percorst di
sviluppo e crescita professionale degli operator.

i sistema di vaiutazione costilisce 1a base di riferimento # pilt possibile omogenea ed oggetliva
per ['applicazions degll incentivi. Esso ha come destinatari tutli [ iavoratort delfente, & unico ed
omogenen & $t articola seconds orifer cogrent con le diverse posizioni organizzative { dirigenziali
& nonj e con i diverst livelil df professionalita e responsabifith organizzativa e gestionale.

La valutazione delia presiazione del personale {diverso da quelio dirigenziale o incaricato
del'area delle posizioni organizzallve) che ricopre una delerminata posizione e responsabilita
allinternc della organizzazione deffents, al fint della aftribuzione degli incentivi economici
correlatl al merito e alfimpegne individuale e di gruppo, avviene sulla base defle seguenti
areeffattor] espressivi della prestazions fomnita:

- grade di raggiungimento degli obielfivi assegnali con # PEG annuale alla sezione/centro di
costofunita di progetto presso il quale # personale vahitato presta la propria attivita, con i
relativi pest % ed indicator di misura e risulfato

- contrlbulo fornito al raggiangimento degli oblettivi stessi, valutalo sia con riferimenio alla
tipclogia defla posizione ricoperia e ai conienuti e Bvelll di conoscenze, professionalith ¢
responsabilit inerenti alla categoria di appartenenza sia in relazione al tempo effeltivamente
lavorato

- jivello di saddisfacimento di atiese relative alla capacita, afte compstenze e al comportamenti
organizzalivi espressi,

Sono percettor del compensi incentivanti iz produtiivita e il miglioramento del senvizi:

4 1 personale di ruolo sia a tempo pleno che a tempo parziale. Il compenso del
personale con rapporfo di lavoro a tempo parzisle viene determinato :
proporzionalmente alle ore tavorative contrafiuale setfimanal, >

® it parsonale con rapperto di lavoro & tempo determinate laddove il servizio abbia

avuto durata minima di 180 giomi nelfanno ¢i riferimento,
2 it persongle di alire Amministrazioni comandato # servizio presso i Comune
° per te assunzioni {o cessazionl) avvenute nel corso delf'anno la produttivitd viene

rapportata a mesi; qualora il dipendenie abbia lavoralo per una frazione Inferiore al ",
mese, quest'ultima non vera prasa in considerazione; L \:\’v
= laposizione giuridica del dipendente sera quella altribuila alla fine deffanno, purche R

gl sia stata conferita da almeno sedici giomi; W
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o | dipendent! appartenenti alla categoria D con responsabiiita di sezione saranno
vatutali secondo a funzione rivestata rapportata al mest conferlti
Nor song percettori def compensi incenfivantt fa produttivit e il miglioramento def servizi:
e | dipendenti incaricall di funzoni dingenziaii o & posizione organizzalive, per 1§
periodo di detlo incarico
« idipendenti comandati in servizio presso altro Ents, per il periodo di dafte comando

La quots annuale di fondo desfinato agl incentivi sconomicl di cui all'art. 17 - comma 2 - letiera
3) - del CONL 1.4.1899 viene suddivisa bra 1 divers! sefford in cul s articola ks struttura
organizzativa dell'ents, attribuendone la responsabifita al singolo dirigente, con 1 seguentt critert ;

- per I' 80% in relazione al numero dt dipendent! assegnati ad ogni setiore secondo 1 seguent]
paramelrf correlall alia categoria di appartenenza del lavoralore o, per quanto riguarda i
personale di qualifica D, alla formale affribuzions & effettive svolgimento dellincarico di
responsabile di sezione o di unité di progetto;

Qualifica Parametro molliplicatore
D 4,00
{ con responsabiliia di sezione o di unita di progetic)
D 1,80
C 140
B 1,20
A 1,00

- per it 20% in relazione al punteggio sonseguito, nell'annc precedente, da ciascun setfore in sede
di valutazions ai finl della attribuzicne della refribuzione di posizione del refativo dirigente.

Fincentive massimo atlribuibile al personale di clascun settore é deferminato in relazione alla
somma assegnata in applicazione dei criterf predetti, af netto della quota relativa al personale di
¢ategoria D con responsabilits di sezione ¢ unita di progetio, con applicazione del parametr]
molfiplicatori della seguente tabella :

Qualifica Parametro moltiplicatore
D 1,80
& 140
B 1,20
A 1,00 %

o

massimo altribuibile & determinato dal Dirigente di Sefiore, nelfambito della somma a tale scopo
digponibile, nel'imporio compress tra un minimo 4di 1000 e un massimo di 3000 euro. Per fa
graduazione def’incentivo massimo allrfbuibile i dirigente fard riferimenio al seguenti fattori di
valutazione della posizione ricoperta dallincaricato e alia melodologia adottata dalfente per la | | M e

\,‘,

Al personals di categoria D, con incarico di responsabile di sezione o unita di progeito, lincentivo i v

valutazione ¢ la graduazione delle posizionl organizzative : I

- Finalita = responsabilith della posizione con riferimento alla rilevanza e alla coffocazione del
destinatar del serviz e delle prastazioni o prodati.

- Autonomia = grade di aulonomia operatwa g decisionale assegnata alta posizione.

~ Controllo = grado di infegrazione e supemssone richissto afla posizione.

- Sapere = livello di conoscenze tecniche & amministrative richieste; %
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- Risorse gesiite = enfitd dirisorse umane, economiche & lecnologiche assegnale.

La valutazione complessiva del personale del seftore, 2 finl delfa assegnazione deffincentivo, &
sffetiuata sulla base della considerazione ponderata degli elementl indicall nefla seguente

tabella

ELEMENTI PER LA VALUTAZIONE PURTEGGIO
MASSIMO

Raggivngimento degli obistthvi assegnati con i PEG annuale alla 70

sezione/centro di costofunith df progetio

Livello di soddisfazions di atlese relative alla capacild, alle 30

competenze e at comportament! organizzativi

TOTALE 100

i punteggio massimo aftribulble per ciascuno del predettt elementi di valutazions st arlicola sul

seguenti livelli di graduazions:

Grade | % ragglungiments obletfivi Puntegdic
1 Inferiore al 40% {
2 dai il 41% &l 50% 20
3 Dal51% al 70 % 40
4 Dalt 71% al 90% 55
5 Oltre 11 80% 70
Grade | Comportamento organizzativo Punteggic
1 Prestazion non adeguate 0 B
2 Prestazioni minime con ampl margini di miglioramento 10
3 Prestazion adeguate 20
4 Prestazioni olire la media 25
8 Prostazioni eccelienti 30

La valutazione del raggiungimento degll obieilivi & effeltuata sulia base delle rsullanze
certificate dal servizio df controlle di gestione e convalidate dal Nucleo di valutazione.

‘@
)
B
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La valutazione del fivello di soddisfazione di attese relative alla capacitd, alle competenze & a
comportament! organizzalivi ewverra sulla base def seguenti fattori in relazione alia posizions e
alla categoria di apparienenza;

CatD
Fattori di valutazione con Cat. D{Cat. CICat.B Cat A
responsabliita di
Sezione/Progetio

Capacita di motivare, guidare ¢ valulare
coltaborateri @ di gengrare un clima
otganizzativo favorevols alla produttivita
Capacitd nella programmazicne e nel
sontrolio defla gestiona

Contributo alfintegrazione tra o diverse
aree ed unith organizzative e adaftamento
al confesto di infervento

Promozione e geslicne del cambiamento
organizzativo e ofentamento al fsultale
Capacita di coordinare gruppi di lavora
Capacita di applicare le norme e le
disposiziont in relezione alie direftive del
responsabili def servizl

GCapaciid di adattamente al camblamentl
organizzativi

Capecita di lavorare per obletiiv e progelii
in relazions al PEG

Capacltd dl relazione ed integrazione
nefambifc della unifd organizzativa df
apparenanza

Capacita di proporre soluzioni operafive e
di risolvere problematiche lavorative
Qualita e precisions def servizio svolio
Maotivazions personale

Grado di autonomia nelio svolgimento det
compiti assegnatt

Grado di colnvolgimento nsf processi

lavorativi
Carico di lavoro I relazione elle
compelaenze altvibulte

Apporto personale specifico
Capacita di gestire § lempo di lavero

L’ assegnazione dellincentivo verrd disposta dal dirigente rapportando fimporto massimo
altribuibile al punteggio consegudto nel processe di valutazione, [imporio risultante verrd altrest

corretio in ragione proparzicnale al tempo effeitivamente lavoralo nel corso delfanno di
riferimento. A tale scopo sara considerate tempo lavoralo le assenze per ferle, per recupero ore ¢ -
straordinarie, per inforiunio sut lavore € per permessi sindacali, 5 R
Una guota pari al 40% dellincenlivo massimo aliribuiblle sard erogata, a tilolo di acconto, entro it ™/
mase di seitembre 2(;103 I saldo sard erogato a processo di valutazione concluso entio i mese di
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aprite 2004, Nel caso in cul Pincentivo atidbullo a seguite del processo di valulazione risultasse
inferiore al'acconto carrispesio # relafive conguaglio sera operals, in unica soluzions, sugl
emolument stipendiali del mese di aprile 2004,
L.e guote di fondo residue saranno ridistribuite tra I parsonate valuialo con le segusndi modalit
- o quots residua di clascun seltore, derivante dalia valulazione connessa af livello di
soddistazione di allese relalive alla capaciia, alle compelenze e al comportamenti
organizzalivi, sara niassegnata al rispeliivo setlore e ridistribuita &l parsonale in proporzione
alfimporio dellincentiva otlentto 2 seguito del processo di valitazions,
& quota residus complessiva di tutli | settori, dervante dalla valulazione ¢onnessa al
raggiungimento deglf obiettivi assegnafi con i PEG annuale, sara riassegnata ad ogni settore
in rapporie alla rispetiiva media di raggiungimenio degll obietivi e ridisiribuia af personale in
proporziene alfimporto dell'incentivo olfenuio a seguito det processo di valulazione legato 2f
raggiungimento degli obistfivi,
e valuiazioni sono effefluate dal dirigenti per il personale ncaricalo della responsabilits di
sezione o ¢i unita di progetio e dal responsabile di sezione o di unita di progetio per i personale
assegnato alia sezione ¢ alta unita di progette, dopo un colloguio con i personale stesso, sulla
base di apposita scheda di vaiutazione. La valutazione effeituata dal responsabili di sezione e di
unith di progetio sara convalidata dal dirigente di riferimento.
Nel caso di valutazione negative, 1l valutalo ha it diritte di esporre prima della firma le proprie
osservazionl o controdeduzioni e di chiederne la conservazione nella propria carlelia personale, |
valitato, qualora le osservaziont e le controdeduziont non siano accolie dal Didgente, pud
soltoporre, entre 15 giomni, allesame del segrelario generale fulle le osservaziond che ritiene
opporiune in refazions al modo in cui si & sviluppato it processo di valulazione e alla valulazione
oltenuta. :
il segretario generale, valulale Is osservazioni, decide in via definiliva,

NORMA TRANSITORIA PER L'ANNO 2002

Per I'anno 2002 si conviene di adotiare un sisiema composto in parie da elementi gia stabilii nel
pracedente accordo ed in parte orentale alla sperimentazione dei fatlont sopra indicali, da
applicars per Fanno 2003.

In particclare:

La quota annuale di forde destinato agh inceniivi economici di cul allart. 17 - comma 2 - tellera ;
a) - del CONL 14,1999 viene suddivisa fra | diversi sefiort in cul si arficola la strutlura cgb
organizzaliva deli'ente, altribuendons la responsabiiita al singolo dirigente, in relazione al numero \
di dipendenti assegnall ad ognl seftore al 31.12.2002, secondo { seguenti paramelri correleli alia !
categoria di apparienenza del lavoratore e, per quanto riguarda i personale di qualifica B, alla

formale atiribuzione ¢ effeliive svolgimento dellincarico di responsabile di sezione o di unita di

progetio:
/i \ “ @N @
Ears /r{ i n /
\V %u,w
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GQualifica Parametro moltiplicatore

b 3,50
{ con responsabifith di sezione o di unita di

progatto)
D 1,50
¢ 1,25
B 1,18
A 1,00

Lincentivo massimo attribuiblie af personale di ciascun settore & delerminato in relazions alla
somma assegnata in applicazions def criterf predett, al nelio della quota relativa al personale di
categoria [} con responsabliits di sezione o unitd 4 progetlo, con applicazione dei parametr]
moltiplicatori delia seguente tahslia :

Qualifica Parametro molfiplicatore
D 1,50
G 1,25
B 1,15
A 1.00

Al personale di calegoria D, con incarico di responsabile di sezione o unifa di progetto, lincentive
rmassimo altribuibile & determinato dat Dirigenle di Settore, nell'ambito della somma a lale scopo
disponibile { somma atibuita alla qualifiche D con responsabiitd di Sezione), nelfimperto
compreso tra un minimo di 1000 e un massimo di 3000 euro. Per ia graduazione dellincentive
massimo atlribuibile I dirigente fara riferimento ai seguenti fattori df valutacione della posizions
ticoperta dalflncaricalo e alla metodologia adotiata dailente per la valutazions e la graduazione
delle posizioni organizzative

- Finalita = responsabifita della posizione con riferimento alia rilevanza ¢ alla collocarione dei
destinatari dei servizi e delle prestazion] o prodotti.

Autonomia = grado di autonomia operativa e decisionale assegnato alla posizione.

Gonlrolio = grado di infegrazione e supervisione richiesto alla posizione.

Sapere = fivelic di conoscenze fecniche o amministrative richieste;

Risorse gestite = entita di risorse umane, economiche e tecnologiche assegnate.

]

1

La valutazione complessiva def personale del seftors, & fini della assegnazions dellincentivo, &
effeliuata sulla base della considerazione ponderata degll slementi indicati nella seguants
tabella:

ELEMENT! PER LA VALUTAZIONE PUNTEGGIO

MASSING -
a} Ragglungimento degli oblettivi assegnati con it PEG annuale 42

alla sezionsfeentro di costofunita di progetio

b} Livelle di soddisfazione di atlese relafive afla capacits, alle 18
competenze e al comportamenti organizzativi
o) Tempo lavorato 40 PR
1\*\ ‘{Q“:‘:’EA“
TOTALE 100 N
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¥ punteggio massimo attribuiblle per clascuno dagh elementi di valistazions di cid alle letlere a)

e b} si arlicola sut seguenti ivelli di graduazione:

Grado | % raggiungimento obletlivi Punteggio
1 Inferiore al 40% 6
2 dal 1 41% 81 50% 12
3 Dal51% al 70 % 24
4 Dal 71% af 90% 33
5 Oilre 1 80% 42
Grads | Comporiamsento organizzalivo Puntegygio
1 Prestazioni non adeguate 0
2 Prestazioni minime con ampi margini i mighoramento 5
3 Prastazion] adsguate 12
4 Prastaziont oitra la media 18
5 Prestarioni eccellenti 18

La valytazione del raggiungimenio degli obiellivi é effeliuale sulla base defle risultanze

cerlificate dal servizio di controflo di gestione e convalidale dal Nucles di valutazione.
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La valutazione del livello di soddisfazione di atiese relalive alla capacits, affe competenze e af
comportament! organizzativi avverrd sulla base dei segusntf fattor in relazione alla posizione e

alla categoria d appartenenza:

Cat.Dy
Fatiori di valutazions

di SezionelProgetto

con responsabliitdiCat. D (Cal. C

Cal.B

Cat. A

Capacitd di motivare, guidare e valutare
coltaboralori e di generare un clima
oraanizzativo favorevole alla produttivita

Capacitd nella programmazions & nel
conirolio della gestions

Contribute allintegrazions tra e diverss
aree sd unita organizzative ¢ adattamento
al contesie di intervenio

Promozione & gestions del cambiamento
organizzativo € orlentamento al sisultato
Capacité di coordinare gruppi di lavoro
Capacitaé di applicare i& nome e Je
disposizioni in relazione alle direliive dei
responsabill dei senvizi

Capacitd di adattamento af cambiamendi
organizzativi

Capacita di Javorare per obleflivi e progetti
in refazione al PEG

Capacitd di relazione ed Integrazione
nelfambifo defla unith organizzativa o
appartensnza

Capagita di proporre soiuzion operative ¢
di risoivere problematiche layorative
Qualita s precisione del senvizio svalfo
Mativazione personate

Grado di auionomia nello svolgimento def
sompill assegnali

Grado ¢ coinvolgimento nel processi
favoralivi

Carico di lavoro in relazione alle
competenze atfribuite

Apnorto parsonsle speciiico

Capacita di gestire # tempo di favoro

! punieggic massimo dit 40 punt, relative al tempo lavorato, sard assegnale in ragione delle
prasenze in servizio nel corso dell'inlero anno 2002, con riduzione proporzionale alie assenzs
effetiuate nella misura di 1/360 per ogni giomo di assenza. A tale scopo sara considerato tempo
favorato le sole assenze per congedo ordinario dellanno di riferimento e dell'anno precedente,
per assembles & atlivith smdacaii per infortunio & malatia per causa ¢ servizio, per astensioni

obbligatorie dal lavoro ai sensi deli'ar, 4 della fegge n. 1204/1971.

la assegnazione delfincenfivo verra disposia dal dirigente rapportando izmporto massimd

X

attribuibile al punteggio conseguito nel processo di valutazione.
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Lequote di fondo residue saranno ridistibulte tra i personale valutato con le seguenti modalita:

- e quole residue di clascun sefiore, derivantt dalla valulazione connessa at fvello &
soddisfazione di aliese relalive alla capacity, alle compslenze e & comportarnent
organizzalivi e al tempo lavoralo, saranno rlassegnate al rispetiivo setfore e ridistibulte af
personale In proporzione alfimperio deffincentive offenuio & seguite def processo di
valiiazions;

- la guota residua complessiva di tulfi | setior, derivante dalla valulazione connessa al
raggiungimento degli oblettivi assegnati con il PEG annuale, sara rlassegnata ad ogni settore
i repporto glia fispettiva medfa di raggiungimento degh obiettivi ¢ ridisiribuila af personale in
proporzione allimporto delfincentivo oftenuio a seguito del processo di valutazions legato al
raggiungimento degli obistiivi.

Le valutazioni sono effettuate dal dirigentt per i personale incaricato defla responsabifity ¢

sezione o di unita di progetio e dal responsabile di sezione o di unita di progeiio per i personale

assegnato alla sezione o alla unita di progetio, dopo un colloquio con # personale stesso, sulla

base df apposita scheda di valutazione, La valutszione effeliuata dal responsabili di sezione e di

unita di progetlo sard convalidata dal dirigente di riferimento.

Nel caso di valutazione negativa, It valufalo ha if diritto di esporre prima delta firma le proprie

osservazion o controdeduzioni & di chiederne la conservazione nella propria cariella personale. 1

valutato, qualora le osservazioni ¢ le controdeduzioni non sfano accolie dal Digente, pud

soltoporre, enfro 15 glomnl, al'esame del segretario generals tutle e osservazioni che rifiens

opportune in refazione al modo in cuf sl & sviluppato i processo di valulazione e alia valutazions

ollenula.

It segretario generale, valutate le osservazioni, decide in via definifiva.

Le fisorse destinale al finanziamento degli incentivi per la produttivita e it miglioramento dei

setvid vengono previste neffambifo del fonde of cui alfart. 15 del CONL 1.4.199% cos)

rideferminato per gl anni 2002 e 2003 {ved! tabelle allegate).

Letls, confermalo e sottoscilite:

i

i

s ."'} " ,a'; 1o 5
Iy . / Y i " /; C s S,
p.i. Carlo Castelli il AV O /\ﬂ !

doft. Maric Moscheit i
doil. Enrico Leni {V,{) ?w’-um \ QJ—-‘

dott. Michele Vitale _ %7 \)\9\ \jw
Ffisa Cort MM/ @0(5{3

£l ,f\ ‘% 5
Antonelio Cappai L‘Jz' i‘,‘, % o,
Falbo Angslo :

Angelo Malighett @‘a‘jﬂh /
Gastano Chiappa é@\‘\; \ 0

Giordane Carozzi h,;j;;;:f ,-'f,-c ;__h.-)... S -

i.s,_c. A

Maria Rosa Lupparell o a1
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RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPQ DELLE RISORSE UMANE__E PER LA

PRODUTTIVITA ANNQ 2002,

C.CN.L. 1998/ 2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALX

ART. 15-1° COMBMA

Lett. A)
Lett. B)
Lett. )
Lett. G)
Lett, H}

Latt, J)

ART, 15-2° COMMA

1,2%

ART, 14 - 3° COMMA

3% tiei compensi per prestazioni
di lavoro straordinario anno 1999

ART. 18 ~ 5° COMMA

€ 358.107,17.= obbligatorie

“ 73.041,98~= obbligaterie

¥ 8.189,23.= obhbligatorie

¥ 69,661,24.= obbligatorie

“ 16.26840,~ obbligatorio

“ 32.832,66.= obbligatoric

€ 558.100,68.=

“ 75.707,60,= frcoltative (integrazione fino Ad
un importo massimo dell’1,2% del
monte salari se sussiste in bilancie
Ia relativa capacita di spesa)

« 2,732,15= obbligatorio " Q\\' %/

lh .
€ 51.646,00.= facolintive /Q/
€ 688.246,43.=

!
(10 240
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C.ON.L. 2000 / 2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONEED AUTONOMIE LOCALIL

ART, 4 -1°COMMA (1,1%) € 71.303,80 obbligatorio

ARFT. 4 -2° COMMA € 10,312,5¢ obbligatorie

£ 770.462,73




RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPQ DELLE RISORSE UMANE F PER Ld

PRODUTTIVITA ANNO 2803,

C.C.N.L. 1998/ 2001 DEL PERSONALE DEL, COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALIL

ART. 15-1° COMMA

Lett, A)
Leti, B)
Leth. )
Lett. G}
Eett, H}

Lett. J)

ART. 15 -2° COMMA

1,2%

ART. 14 - 3° COMMA

3% def coropensi per prestaziond
di lavore siracrdinario anno 1995

ART. 15 - 5° COMMA

€ 358.107,17.=
% 73.041,98.=
« 8.189,23.=
“ 69.661,24,=

s 16.268,40.~

“ 32.832,66.=

sbbligatorie
obhligatoric
obbligatorio
obbligatoris
ohbligatorio

obbligatorio

€ 558,100,658~

“ 75.767,60.~

“ 2,732,15,~

€ 51.646,00,=

facoliative (integrazione fino ad
un importe massimo dell’1,2% del
monte sajari se sussiste in bilancio

la relativa capacita di spesa}

W

obbligatorio A

Faceitativp W

€  688.246,43.~

o

{
“

A
\
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C.C.NL. 2600/ 2001 DEL PERSONALE BEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALL

ART. 4 1° COMMA (1.1%)

ART. 4 -2°COMMA

ART, 3 CCNRL 5.10.2001

71,883,380

16.312,50

778,462,73

80.000,80

850,462,73

obiligatorie
obblgatorio
N
¥
)
!




Nota integrativa all’accordo decentrato sottoscritto il 25 marzo
2003,

3i da atto che Faccordo indicato & stato in data odierna softoscritto anche
dal sig. Di Dato Rino, Segretario Generale della Funzione pubblica U.1LL.

Lecco, 1 aprite 2003,




| ANKO 2003
ART. I C.C.N.L 199872001

, RISCGRSE PER LE POLITICHE DISVILUPPQ DELLE RISORSE UMANE E

- PER LAPRODUTTIVITA'
RESTDUG F ONDO ANNG 2002

| ART. 17 C.CMNI. 1998772001

UTILIZZO DELLE RISORSE PER L POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE

UMAINE E PER LA PRODUTTIVITA':

A} COMPENSI PER INCENTIVARE LA PRODUTTIVEITA'
ED IL MIGLIORAMENTO DE] SERVIZY

B) INCREMENTI RETRIBUTIVI COLLEGAT]
" ALLA PROGRESSIONE BECONOMICA
NUOVE PROGRESSIONI
LIVELLO ECONOMICO DIFFERENZIATO

C} RETRIBUZIONE DI POSIZIONE P.O
RETRIBUZIONE DI RISULTATO PO

B} INDERNITA' DI TURNO, REPERIBILITA
ORARIO NOTTURNQ, FESTIVOE N OTT-FESTIVQ

E) INDENNITA' DI RISCHIC E DISAGIO
F) INDENNITA' DI RESPONSABILITA’

INDENNITA' ART, 37 - COMMA 4 - CCNL DEL 6.7.95
G) INDENNITA® ART, 6 CCNL 2000/2001

I} INDERNITA® ART. 31 COMMA 7 CONL 14.9.2000

TOTALE

PROGRESSIONI ORIZZONTALI ANNO 2661

PROGETTO PRONTO INTERVENTO UNITA' GPERATIVA

€  858.462,73

&

40.660,00

€ 890.462,73

T T e e S i S T s

&

[11

B
L

[ 13

(13
E19
119
1114

1]

€

%

248.893,35

156.545,64
76.500,00

69.661.24

110.750,00
16.612,50

130.000,00
20.600,00
41.500,00

 16.080,00

6.000,00

10.080,00

§90.462,73

26.006,00

5.006,00




approvato ¢con determinazione dirigenziale n. def tﬁ/




Fremesss

li presente manuale intende fornire uno strumento, rapido e accessibile, per chiatire |
presupposti e le regole del sistema di valutazione di futto il personale del Comune ¢
Lecco, escluse guello con ircarico dirigenziale o di posizione organizzativa.

Esso rappresenis, inoltre, un supporto operalive allattivith dei valutatori ed uno
strumento di diffusione delle informaziont sul sistema di valutazione a tutlo it personale
dellEnte. :

Il manuale di valulazione verrd consegnalo ad ogni dipendente in servizio €, nel caso

di nuova assunzions,. la Sezione Gestione del personale e Sviluppo organizzativo
provvederd a rilasciame copia al neo assunto, al momento deila sottoscrizione del
contraito individuale diiavoro. :

Perché si valuta if personale

La valutazione del personale si propone | seguenti scopl .

>

>

valorizzare le risorse professional;

promuovere percorsi di adeguamento delle professionalitd, per arricchire fe
competenze individuali;

responsabilizzare | diversi soggeiti rispelto ad ambitt di  discrezionalith
espliciiaments definiii, pramuovendo anche elevatl fivelli di auionomia decisionals;

attivare confronti diffusi sull'andamento degh oblettivi, finalizzali allintroduzione di
innovaziont e correttivi, '

Conseguentemente, i sistema di valutazione:

>

gssume una valenza positiva, di sostegno al procsssi di miglioramento delfente &
dei singoli individui;

costituisce hase di riferimento per una pilt egua poiitica del personale attraverso &
collegarmento con | sistemi incentivant], anche non monetari;

si raccorda con - sistema di formazione, fornendo in maniera sistematica
segnalazioni relative ad esigenze ed opportunita di formazione ed aggiornamento,

coniribuisce indirettamente ad orientare fe politiche di mobilita dell'ente, favorendo
raccumulo di informazioni qualificate sullo status professionale del personale;

non ha, quindi, una vita separata alfinterno delfente, ma pud fomire delle
informazioni rilevantl per migliorare I'interc sistema di progressione professionale
deil'ente e de!l valulaio.

Colpee
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il sisfema di valutazione, infatti, st collega con;

> il sistema di incentivazione. Lincentivazione non vuole essere esciusivamente
monetaria, ma anche professionale, Infaiti Tobiettivo prioritarioc & quello di fornire
strumentl che consentano sia di sostenere un'equa distribuzione degli incentivi
mc:netan sia di migliorare I'organizzazions generando percorsi di sw%uppe &
crescita professionale degli operatori.

¥ il sistema di formazione. 1l sislema di vaiutezione consente di programmare
intervent! formativi mirati alle esigenze del personale.

¥ i sistema di programmazione del personale, Attraverso la valutazione si raccolgono
datt su individul e sifuazioni organizzative. Le informazioni syt polenziale delle
risorse umane e sulle caratleristiche delle posizioni costituiscono una base per la
programmagzions di nuove risorse,

Che cosa sl valuta

Oggetio del sistema di valutazione sono le prestazioni, il potenziale ¢ la posizione dei
singoli individui con riguardo esclusivo alle lore caratteristiche professionall ed individuali
in rapporto al ruoclo ricoperto.

L.a valutazione delle prestazioni riguarda le modalitd con le quali ia persona che OCcapa
una data posizions nal%orgamzzazmne deli'ente assolve ai comp:ti propti della posizione
stesss,

La valutazione del potenziale tiene conto delle caratteristiche personali dellindividuo che
occupa una determinata posizione rispetio agli sviluppi delforganizzazione. kssa s
concretizza in una previsione dei possibili cambilamenti o ampliamenti della posizione
oceupata { potenzialita a crescere verticaimente e tragversalmente nelforganizzazione ),

La valulezione della posizione investe fe qualith e le caralleristiche necessarie per
ricoptire una determinata posizione srganizzativa alf interno dell’snte e il livelio di coerenza
ira la posizione ricoperta all'interno della strutiura organizzativa deli'Enfe & quello che sifa.
Essa analizza ¢ valuta la capacitd del personale di manienere un comporiamentio
coerente con il ruolo che rivests.

Sulla base di quali fattori e criterf si va!ufa

La valutazione del parsonate avviene sulla base delle seguenti areeffattor espresswi della
prestazione, del potenziale o della posizione:

» raggiungimentc degli oblettivi assegnatli con B PEG annuale, alla sezione/ceniro di
costofunita di progetio presso il quale B personale valutato presta {a propria attivita,

> contributo fornito al raggiungimenio degli obistlivi stessi, valutato sia con riferimento
alia tipologia della posizione ricoperta & al contenuti e livelli di conoscenze,

(onnltd.
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professionalit e responsabiiity inerenti alla categoria di appartenenza sia in relazione
al fempo effetlivamente lavorato; '

3 capacita, compsfenze e comportamenti organizzativi espressi.

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi avviene sullz base delle rsultanze
certificate dal servizio di contralio di gestione & convalidate dal Nudleo di valutazione.

4 fivello di soddisfazione di attese relative alla capacita, alle competenze e al
comportamenti organizzativi @ valutato sulla base dei seguenti fatiori in relazione alia
nosizione e alla categoria di appartenenza: '

~ Gatp
Fatiori di valutazions | con responsabilita
di Serione/Progetio

Cat, I3 [Cal. O |Cat B (Cal A&

Capacita di motivare, guidare e valutars
coliaboraton e df generare un ¢lima
organtzzative favarevole alla produtiivita
Capaciia nella programmazions e nel
controfio della gestions

Contribulo all'inlegrazions ra le diverss aree
ed unita organizzative e adsattamento al ™’
contesio di intervenio

Promozione € gestione del cambiamento

| organizzetivo @ orfentamento al risultato
Capacita di eoordinare gruppi di lavoro
Capacita ¢ applicars le norme ¢ le
dispasiziont in reiazione alle direttive del
responsebil def servizi

Capacltd df adattamenlo ai camblamentt -
organizzalivi

Capacia di lavorare per oblettivi s progettiin
| refazione af PEG

Capacita di relozione ed integrazione
nellamhilo della unita orgamzzahva di
appatienenza

Capagcitd di propotre soluziont operalive d1 :
risolvere problematiche lavorative

Quialita e predisions del sarvizio svello
Molivazione porsonale

Grado di autonomia nelfo svolgimento del
 compiti assegnati

Grado ¢i coinvolgimento nei progessi
tavoralivi

Catico di lavora in relazione slle
competanze altribuite

Anporto personale specifice

Capacha di gestire il tempo i favoro




La valutazions si articola, per clascunc degli element di valutazione, sui seguenti livelli di
graduazione:

Gradeo ' % raggiungimento obiettivi
1 Infericre al 40%
2 dal | 41% al 50%
3 Dal 5i% al 70 %
4 Dal 71% al 80%
B Olire il 80%
Gragn B - Giudizie

Prestazion! non adeguate

Prastazioni minime con ampl margini dl m:glmramanio
Prestazion] adeguate

Prestazionl olire ia media

Prestazion! eccellenti

O |l O B | —

I supporto di vahstazione : la scheda

Coslituiscono strumento dal sistema di valutazione una serie di apposite schede, {che si
alleganc al presentc manuale), diversificate per clascuna categoria, nelle gquall sono
riportati | fattori di valulazione relativi alia prestazzona al potenziale ¢ alla posizione del
Valutato .

Nella scheda sono indicati if Valutato, il Valutatore ed i Dirigente Respansébife del
Seitore, inoltre viene riporiata, al momanto del colloquio finals, la vaiutazione non solo
complessiva, ma anche distinta In relazione al fattori di vaiutazione.

il sistema di valutazione & strufurate in modo da fornfre un criterio omogeneo di
valutazione pur alfinterno di necessarie differenziaziont e personalizzazioni.

Costituiscono parte integrante della scheda di valutazione le note correlate che, qualora se
ne ravwvisi la necessita, consentono at Valutatore e al Valutato - per ogni singolo fattore di
valutazione - di specificare | compiti, di puntualizzare gl interventi formativi, di dare atto
delle eventuali modifiche degli obiettivi e di chiarire il sigmﬁcato dell'indicatore ¢
del'sbiettive da raggiungere,

Le note consentiranna anche di poter commentare | risuitati ottenuti o le criticité riscontrate
nel corso delle valutazione intermedie.

il Valutatore, in allegato alla scheda, esprimerd un giudizio sintetico complessivo in merito
alla prestazione del collaboratore ed al grado di esperienza posseduta dal Vaiutato che, a
sua volta, pud esprimere di seguito le sue osservazioni.

La scheda, sottoscritta dat Valutatore ¢ dal Valutato, viene convalidata dal Dirigente al
fine di svolgere Il controlio suiluniforme e corretta applicazione del sistema di valutezione

allinterno del Setiore.
Copodd "
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Came sivaluts

i1 processe di valutazione deve essere otientato al principio “ohiettivo che stimola i
rriglioramento’, _

i.a valutazione deve essere  di sviluppo e di crifica” e quindi essere una valutazione
organizzativa, centrata sul risultati e rispondente al bisogni di tipo organizzativo

11 processo di valutazione deve essere condotto dal valutatore in modo tale da facllitare la
gestione dei callaboratori @ pertanto if valutatore:

s deve pensare in termini di comportamento pluttosto che di personalita;

3 deve valulare ogni comporiamento come coerentafincoerente rispettc agli obiettivi da
raggiungere, evitando di utilizzare e categorie del benefmale, buono/cattivo, del
nositivo/negative a priori; '

» deve formulars diagnos! su cid che sl é fatto o non sl & faito e sulle relative cause, non”
giudizi personabi,

i colloguio di valutazione @ it momento centrale o qualificante di ttto i processo
valutalivo.

Chi valufs

La yalutazécine awilene a “cascata™ assumono la veste di valutatori i Dirigenti, per il
persenale incaricato della responsabilita di Sezione ¢ di Unita di progetio, e i Responsabill
di Sezione o ¢i Unita di progetto, per il personale assegnato alla sezione ¢ alla uniti di
progetic. :

t a valutazione effetfuata dal Responsabili di sezione & di unita di progetio & discussa con

i Dirigente di riferimento che la convatida allo scopo di garantire funiformita delle modalita -
di vaiutazione.

Ruole del Settore Risorse Umane e Organizzazions

il Seliore Risorse Umane e Organizzazione fornisce supporto e assistenza tecnica &l
processo di valuiazione, ma non entra nel merito delle vatutazioni effetiuate presso altr
Servizl & Setlof,

i predetto Settore cura la distribuzione delle schede di valutazione e del presente
manuale, svolge attivita di raccolta dei dati, di monitoraggio e di analisi di tipo aggregato
dei dati al fine di evidenziare Fandamenio del personale del'Ente. :

1 o scheda di valutazione fara parte del fascicolo personale del dipendente.

Conols, .
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Quando sf valuta

[| processo di vajutazione si articola nelie seguent! fasi:

A) entro dieci giomi dalla data di gpprovazicne det PEG  viene effstivata a cura del

Valutaiore, una riunione con i valutaii finalizzata a:

> flustrare gl obiettivi da perseguire per Fannio corrente ed t parametr di venflca dei
relativo raggiungimento,

> la rilevanza det fattorl ¢ degli ambiti che costituiranno ﬁggeito della vatutazzf:me
delle capacita e del comportamenti;

¥ le azloni da aftivare per migliorare le prestazioni deil'anno precedente.

B) entro il mese di marzo vengono effettuail i coiloqua finali di valutazione relativi
all'anno precedente

C) entre | mesi di giugno e di settembre vengono effettuati colloqui Intermedi di verifica
del perseguimento degli obiettivi e del'andamento defla prestazione con lo scopo di
individuare eventuall azioni correttive e di miglioramento.

Eventuali vartazioni che s rendessero necessarie a causa di eventi non previsti e non
prevedibii, sia sul versante degh oblettivi che delle capacita, devono essere
formalizzate in apposito verbale di verifica nel quale deve essere chiaramente
identificata la causa esterna, non ccmtmiiabﬁe che ha determinato Pesigenza di
variazicne,

Controversle

it valutato ha il difftlo di esporre, prima della firma della scheda finale di valutazione, le
proprie osservazioni o controdeduzioni  ai Dirigente di tiferimento e di chiederne {a
conservazione nella propria cartella personale,

Il valutato, qualora le osservaziont & le controdeduzioni non siano accolle dal Dirigente,
pud sottoporfre, entro 18 giorni, al'esame del Seg:‘etarm Generale ile le ogservazioni
che ritiene opporiune, in relazione al modo in cui si & sviluppato i processo di
valutaziong ed alia valutazione otienuta.

it Segretario Ge:nerate, valutate le osservaziond, decide in via definitiva.

Guw&'zt
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ALLEGATE -

¥ Scheda individuale i valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria D
con responsabilita di sezione o unita di progetio _

» Scheda individuale di valutazione da uiifizzarsi ‘per i personale di categoria D
¥ 8cheda individuale di valutazione da utitizzarsi per it personala d] categoria €

» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per Ul personale di categoria B

» Scheda individuaie di valutazione da uillizzarsi per it personale di categoria A

Sl b €



{ da utilizzarst per il personale di

SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE

ANNG

catagorla I con responsabiiits df sezions o Unid i progetto)

g

Cognome e nome

Calegaria

Profile Professionale

rry

Selitre di appartonsnzsa

Sezionafunita’ 4t progelto di assagnazione

Cognoms e nome

PROGETTO

OBIETTIVH PROGETTD ASSEQNATO
GON IL PEG ALLA SEZIONE/ GENTRO DI COSTOMUNITA DI

%
raggiunpimento
oblelilvo

%
panderata
raggiungiment
[
sblettivo

Gratdo
1agplungimento
obiatilvi

112133415

% complessiva raggiungimento obiettivi
Grado complessivoe ragglungimento obisttiv

A¢

-
v
/,7 NN

A6




OSSERVAZIONE E NOTE CORRELATE

del Vahuialo

A%

»  del Valuiatore

F&TTOR! PER LA VALUTAZIONE

ig:ud:zie

4

§

Capacitd di motivare, gurdare & valutare collaboratori e df gensrare un ciima
arganizzalive _favorevole alia produitivita

Capaciid nella programmazions e nel confrollo delia gestione

Contributo alfintegrazione tra le diverse aree ed unild organizzalive ¢ adattamenta al
contesto gt intervenio

Fromozione e gestione del cambiamento organizzativo e orlentamento & naullato

Capacita di coordinare gruppi di lavore

Capacitd di applicare fe norme 2 le disposizioni in relazione alle dheltive dei
responsahili dei servizt

Gapacita di adeltamenlo af cambiamenti organizzalivi

Capacita di lavorare per obistlivi e progstii in relazions al PEG

Capacitad di relazlone ed integrezione nelambilc dellz unita organizzativa di
appartenenza

Capacila di proporre soluzioni opsralive e di risolvere problemaliche [avorative

Cyalitad & pracisione del servizio svolto

Motivazione personale

Grade di avtonomia nello svolgimento del compiti asseonati

Grado di coinvolgimento nel processt lavoratlyi

Carico di tavoro In relazione alle competenze atlribuite

Apporls personale specifico

Capecita di gestire §i tempo di lavoro

Grado complisssive di glugizio
{ media, con arrotondamento ali'unita inferiore { < 0,60) o supetjors [ > 0,50} )

_ Guore
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VALUTAZIONE DEF RIBULTAT] ) VALUTAZIONE
CAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENT! ORG SANIZZATIVL

. grade % ragglungimente obiettivi grado Biudizio

Esprime un glud§ziﬂ campiessivo sull'attivita svolta dai valutato 3] rappnrto al passato: la prestazions
delPanno rispatte all'anne precedents

in flessione stabile- in miglieramento

0 U [
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POSSIRILIAZIONE PER i MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE
(intervenii formatlvl, modifiche delle condizioni srganizzative;

da specificars) :

GIUDIZIC COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

modifica del
affiancamento ad altr colieght o superior; partecinazione a gruppl di lavore o i progetio; aitrf Intervent]

compdtl  assegnath

i

' Data Firma del valutato

Data ) Firma del dirigente valutatera

A /
‘AT u@
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r SCHEDA B VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNO
{ da E_&_i_i_i_z_z_a rsi per 8 parsonaie ol catagoria B)

-

Cognonme £ nems ) Caleneeia Fiofila Professlonale

-

Setlore di apsarlensnz

CoEaome & nome - Calepgaria Profito profaseionale

Sezione f Unld df progette di cul & responsablle

Cognoms e nome

“Brado

DBIETTIVE PROGETTO ASSEGNATO < % raggiungimeanto .
CONM I PEG ALLA BEZIONE/ GENTRO DI PesO{ o iun clmento ponderata oblettivi
COSTOURITA' DI PROGETTO i %bl e!t;thr o ragglungiments
obigttivo 1 2. 3 4 5

% complessiva raggiungimento gbieftivi
Grado complessivo raggivngimento obiotilvi

6 -
Ao _




QS S ERVAZIONI E NOTE CORRELATE

»  dsl Valulalo

¥ oiof Valutatore

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

Grado di giudizio

213

4

5

Promozione e gestione dei cambiarments organizzativo e afleniamento al risultato

Capacita di ceordinare gruppi di lavoro

Capacita di applicare le norme e le disposizioni in relazione alle Giretive del
respoisabil del servizl

1 Canacitd di adatlamento af cambzamenii organizzalivi

Capacita di lavorare per obisilivi e progetti in relazione al PEG

Capachté di relazione ed infegrazione neli ambito della units organizzaliva di
appariensnza

Capacila di proporre soluzioni operalive e di risolvere prob]amalache lavorative

Qualita e precisions del servizio svollo

hotivazione personaie

"Grado di sutonomia nelio svolgimento del compiti assegnati

Gradg di coinvoigimento nei processi lavorativi

| Carico dilavaro In relazione alls competenze attribuile

Apporto personaie specifico

Capacita di gestire il tenipo di lavoro

Grado cemplessive di giudizio
{ media, con arrotondarnento altunita inferiore { < 0,50} o supeylore { > 0,60) e

Cons 20"




VALUTAZIDNE DEI RISULTAT . VALUTAZIONE
: CAPACITA, COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
rady % ragalhungimento abietfivi rade Cludizie
e g giungir g '

Esprime un gludizio complessive sullattivita svolia dal valutato in rapporte al passato: fa prestazicns
deli’anno rispetto ailfanno precedents

in flessione stabile in mighioramento

L] g O

P OSSIBILI AZIONI PER IL KIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZ{IONE
{interventl formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifics dsi complti  assegnati;

aftiancamento ad altri colieghi o superiorl; partecipazione & gruppl di lavore o di progetto; aitsl intervent!
da specificara)

GHIDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONL E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

/'_ _ ./ A Gunnte.
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. Flra del valutato

Firma del valutatore

Fiyine del diripents

Coapie,




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNQ
{ d& witlizzarsl per il personate di categoria C)

ComEpne b Aome

Catzgorla Profifo Professtonale

Sezione/unila’ di propstio 8 assegnaziony

Setllwa dlappartonen

LOGI0Me ¢ Bome

Peofilo professionale

Latagoria

Saahne  Unltd di progetlo diout & mspdnsahﬂe

Cogipine & noms

o

Grade
QBIETTIVH PROGETTO ASSEGNATO o, % raggivngimento
CON L PEG ALLA SEZIONE! CENTRO DI Peso ragaiun ¢ mento ponderata cbiattivi
COSTOMNITA DI PROGETTO % s e | rapgiungimento
olrietlive 2 3 4 5

% complessiva raggiungimento chietlivi
Grado complessive raggiungiments obleftivi

§e-




OSSERVAZIONT E NOTE CORRELATE

¥ det Valutato

¥ del Valutatore

ALLE CAPACITA, ALLE COMPETENZE E 7

 COMPORTAMENT! ORGANIZZA]

FATTORI PER LAVALUTAZIONE

112

Grado di piudizio
3

4

5

T:apacité di applicare le norme ¢ lo disposizioni in relazions alle direllive del
responsabili del sendzi

Capacita di adaliamenic al camblamenti organizzalivi

Gapecita di laverare per obietlivi & progefti in reiazioneg al PFG

Capacite di relazione ed infegrazions nelf'smbiio dﬁ}!a unfta organizzativa di
appartenenza

Capacitd di propoire soluzion opera%we & di risclvere problematiche lavorative

- Ciialitd e precisione def servizio svollo

Mollvazione personale

- Grado di autonomia hello svoigimento del compiti assegnali

" Grade g colnvolgimento nel processi lavorativi

Carico di lavoro in relazione alle compelenze aliribuito

Apports personale sneaifico

Capacitd di gestire il tampo di lavors '

Grado complessive di gludizio
{ media, con arrstondamenio allunita inferiore { < 0,50) o superiore { > 0,50} }

. S G
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’ VALUTAZIONE :
CAPAGITA, COMPETENZE E COMPORTAMENT! ORGANIZZATI

- grade % raggiungimento obietlivi grado | Gladizia

YALUTAZIONE DE[ RISULTAT]

Esprime un giudlzio complessivo sulPattivits svolie dal valutate in rapporto al passato: fa prestazione
5 deli’anno rispetio alPanno precedents

in flessions stabila in miglieramanto

{1 L O

POSSIBIL] AZIONIPER IL MIGLIORAMENTG DELLA PRESTAZIONE _

{ Interventi formativi: modifiche delle cendizion! organizzative; medifica del compiti assegnatl
affiancamentic ad aliri solleghi o superiori; partecipazione a grupp! di lavore o di progetto; akiri intervent
ta speclficars) .

GHIDEI COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZION! E CONTRODEDUZION] DEL VALUTATO




([ Dnta

Cats

Data

Fivia del valutalo

Firma del valutatore

Firma del dirigente




SCHEDA [ VALUTAZIONE INDIVIDUUALE
- ANNG
{ da utilizzarsi per il personale di categoria 8)

Y N
=

SO0REMS & Home

2

Calegeria Profita Professionsls

Sekforg il apperienenra efle & ezsegnatione
— . o

Clogneme ¢ neme Calesoria Profils professionale

Szzione fUnith 3! progetis di cul & responsabile

Cognoms & nome

. Grado
ODIETTIVI PROGETITO ASSEGNATD 5 % raggiungiments
CON [l PEG ALLA SEZIONE! CENTRG D Poso | chineimento | | Ponderata chisttivi
COSTOMURITA' DI PROGETTO % gﬂbi ef‘m - ragpiungimento
abletiivo 1 2 3 4 5

% complessiva raggiungimento obietiivi
Grado compiessive raggiungimento ehiettivi




COSSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

s dal Yatulato

¥ el Valutatore

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

Grado di

Iuddizic

2

3

4

§

Capaciia di lavorare per obisttivi & progsili in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione nellambite della unfta organizzativa di
. appartenenza

Capacila di proporce soluzioni aperalive e di risoivere problematiche lavorative

Quslith e precisione del servizic svollo

Mativazione personale

Grado di attonontia nelflo svolgimento dei compitl assegnall

Grade di colrvolgimento nel nrocessi lavorativi

Loarico dijavare in refazione alle competenze aitribulle

| Apporto personale specifico

Capacita di gestire il tempa di lavore
£

. Grado complessivo di giudizio
{ media, con arrolondamento all'unita Infericrs { < 0,803 o superiore { > 0,50} }




VALUTAZIONE DEI RISULTATI YALUTAZIONE '
: CAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIV
4_grado % raggiunghimento ohistiivi grado Giudizio

L

Esprime un ghudizio complessivo sulPatilvite svolia dal valutato in rapporto al passato: {a prestazione
deli’anno rispetto ailannc precedente

in flessionea _ stabile in miglioramento

4 {] 1
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FOSBIBILE AZION] PER 1L MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE ’
{ Interventi formativl; modifiche delle condizion organizzative; modifica del com

e ffiancamento ad allri colteghi o superforh; partecipazions a gruppl di
i prtorventi da specificare}

piil aésegnaﬁ;
avore o di progatie; altr

&

o

GRIUBIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OBEERVAZIONT E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

Data Firma de! valutato
a[}ata : 'F%rma del valutatore
L

Data Firma del dirigente

/% @\A | @\ Conoi,




ANNO

BCHEDA DI VALU;I'AZEGNE INEIVIDUALE

{ da uttlizzare] per il

&

-
Cognome ¢ o

GCakegoria

Profile Professlonsle

®

Sexionofunita’ di nrogetio di nssegnarions

Eaitore diappartenenza

Gogrome e rome

Catagaria

Proflio profas stunals

Sezione Finii di progetio dl cut é responsablle

Coanonee niufe

/.

Y

Grado
QBIETTIV PROGETTO ASSEGNATO o % ragaiungimento
GON I, PEG ALLA SEZIONE/ CERTRO D PeBO | melmento pondsrata obiettivi
COSTO/UNITA’ DI PROGETTO % | T e raggiunghmento
obietiive 1 2 3 4
o
U
% complassiva raggiungimento obiattivi
Grado complessivo raggiungimento opisttivl
Goanie




QSSERVAZ;OM E MNOTE CORRELATE

> e Valutato

E

b
-

2

»  del Valutatore

FATTOR! PER LA VALUTAZIONE

Grado di gludizio

112

ST A

5

 Capacita di isvorare per obletivi e progettl in relazione al PEG

"Capacita di relazione ed integrazione nel’ambito delle unitd organizzativa di
appariensnza

| Capacila di proposre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavaraiive

Qustitd e precigione del servizio svalto

Wolivazione personale

Grado di aulonomia nello svoigimento del compitl assegnali

 {3rado di cotnvoigs'nenia nei processi lavorativi

Canco di favore in relazione alle compeienzs aitribuite

i__ﬁ‘:}z}rtcr personate specifico
1=f(;:aa;:)acﬂa di gestire i} lempo di javoro

Grade complessive di giudizie

{ modia, con arrolondamento aff'unitd inferiore { < 0,50) o supariore {>0.50))

Cointe -




VALUTAZIONE DE| RISEHLTATI

VALUTAZIONE
X CAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENT] ORGANIZZATIVI
@ grado % ragglungimentio oblettivi gradao Giudizic
Ed
g

Esprime un giugdizio complessive sul'attivity svolts dal valutaio in rapporio al passato:
' dali'anno rispetto alfanne precedente

{a prestazicne

in flessione

ul

stabile

a

in mighoramento

g

(oroten




POSSIBILI AZIONI PER 1L MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE _

{ interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica del complti assegnati;
afftancamento ad allrl colleghi o superiosi; partscipaziona a pruppl di lsvore o di progetto: aitri intervent
da specificare} - .

.3

GIUDIZIO COMPLEESIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIOHNT E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

Bata Firma del valutato
L3

pata Firma del vaiutatore
®

Bata . Firma del dirigente

Contolt.”




il presente verbale viene letto, approvato e sottoscritto,

IL VICE SINDACO IL VICE SEGRETARIO GENERALE

VITT%)RIO CAMPIONE FLA
4

REFERTO DI PUBBLICAZIONE

[i sottoscritio Segretario Comunale, certifica che la presente deliberazione:

- & stata pubblicata all' Albo Pretorio del Comune il % % EEE angy  virimarrdper 1S glomi
P ER 8 14 Nkt

comsecutivi finc al = & e

I )

. al sensi dell’art. 124, 1° comma, D.Lgs.n, 267/2000.

T
~ & stata comunicata ai Capigruppo Consiliari in data

gy s

Li, IL SEGRETARIO GENERALE

PAOL ‘!’ DARRI
i

1

1
H
i
f

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’

La presente deliberazione E' DIVENUTA ESECUTIVA in data

5 T O IL SEGRETARIO GENERALE

DELIBERA IH GIUNTA . 281 det 27-12-2G12 - COMUNE DI LECCO



