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Premesso che:

In data 24/12/2014 ¢ stato sottoscritto il CONTRATTO DECENTRATO INTEGRATIVO anno 2014;

2. In data 18/12/2015 & stata sottoscritta I'integrazione dell’ipotesi di contratto collettivo decentrato integrativo
del Comune di Sarego per | P’annualita 2014 apponando delle correzioni e delle integrazioni rispetto a quanto
sottoscritto in data 24/12/2014;

in data 01/07/2016 ¢ stata sottoscritta la dichiarazione congiunta n. 1 (indennita di rischio) allegato 1);

4. il Revisore dei Conti con nota prot. n. 17921 del 05/12/2016, ha attestato la compatibilita dei costi contrattuali
con i vincoli di bilancio (art. 4 del CCNL 22/01/2004);

5. con delibera di G.C. n. 124 del 07/12/2016, la Giunta Comunale ha autorizzato il Presidente di Delegazmne
Trattante di parte pubblica alla sottoscrizione definitiva del CCDI;

~ 6. con delibera di G.C. n. 91 del 21/11/2014 ¢ stato modificato il sistema di misurazione e valutazione delle
performance del Comune di Sarego e pertanto si provvede ad allegare al presente contratto le nuove schede di
valutazione delle performance — allegato 2)

7. vista l'ipotesi di integrazione di contratto collettivo decentrato integrativo sottoscritto in data 18/12/2015 e
constatato che nella stessa al punto 9.1 risulta un refuso e precisamente: “ Se la valutazione é inferiore a
30/100 non verra erogato nessun compenso” si da atto in questa sede che cosi come indicato dalla delibera di
G.C. n. 91 del 21/11/2014 a seguito della modifica del sistema di misurazione e valutazione delle performance,
si procede a correggere tale frase con la seguente: “ E' escluso dal riconoscimento di premi legati alla

~ performance il personale che ottiene, nella valutazione individuale, un punteggio inferiore a 60”

8. vista l'ipotesi di integrazione di contratto collettivo decentrato integrativo sottoscritto in data 18/12/2015 e
constatato che nella stessa al punto 7 risulta un refuso e precisamente: “le risorse decentrate per l'anno 2014 in
€. 9.062,92 che per €._5.321,68 sono costituite da risorse aventi carattere di certezza, stabilita e continuita,
per €. 3.741,24 sono risorse aventi caratteristiche di eventualita e di variabilita” si da atto in questa sede cosi
come specificato anche dalla Relazione Illustrativa e Relazione Tecnico finanziaria al contratto integrativo
anno 2014, in atti prot. n. 17.752/2016 si procede a correggere gli importi con i seguenti: “le risorse
decentrate per I'anno 2014 in €. 11.456.54 che per €. 7.715,30 sono costituite da risorse aventi carattere
di certezza, stabilit e continuita, per €. 3.741,24 sono risorse aventi caratteristiche di eventualita e di
variabilita.

i
.
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Il giorno 16/05/2016 alle ore 11.00 presso la sede staccata ha avuto luogo l'incontro fra la delegazione trattante
costituita ai sensi dell'art. 10 del CCNL. 01/04/1999:

Sono presenti:

PER LA PARTE PUBBLICA

Dott.ssa Di Como Roberta Segretario Comunale — Presidente delegaiione
Dott.ssa Cola Francesca Responsabile area economico-finanziaria
PER LA PARTE SINDACALE

I RAPPRESENTANTI DELLE ORGANIZZAZIONI SINDACALI TERRITORIALI DI CATE GORIA
FIRMATARIE DEL CCNL:

Bertuzzo Alessandro }@“»@@ /@}T

I COMPONENTI LA R.S.U.

Brun Cardo Carlo ‘ &7

Leonardi Barbara %@\A L;\,o\-._ 4

Al termine dell'incontro le parti sottoscrivono definitivamente L'INTEGRAZIONE AL CONTRATTO
COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO relativo al personale dipendente del Comune di Sarego per
l'annualita 2014.
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Ad integrazione del CONTRATTO DECENTRATO INTEGRATIVO sottoscritto il 24/12/2014 si procede a correggere
ed integrare i seguenti articoli:

| 7. RISORSE DECENTRATE

La parte sindacale prende atto che I’Amministrazione comunale, in applicazione dell’art. 31 del CCNL 22/1/2004, ha
quantificato complessivamente le risorse decentrate per I'anno 2014 in €. 11.456,54 che per €. 7.715,30 sono
costituite da risorse aventi carattere di certezza, stabilita e continuitd, per €. 3.741,24 sono risorse aventi
caratteristiche di eventualita e di variabilita.

| 8. LAVORO STRAORDINARIO ]

Per I’anno 2014 con determinazione n. 538 del 1/12/2014, I’importo annuo destinato alla corresponsione dei compensi
relativi al lavoro straordinario risulta individuato in € 5.201.84.
At fini della corretta applicazione dell’istituto dello straordinario si richiama il disposto dell’art.38 del ccnl 14/9/2000.

9. CRITERI PER LA GESTIONE DEGLI INCENTIVI PER LA PRODUTTIVITA’ ED IL
MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI

9.1 - LA PRODUTTIVITA’ INDIVIDUALE

L’importo di produttivita individuale per ’anno 2014 ¢ di € 4.383,30 al netto di quanto si prevede di erogare
per il rischio, le indennita di responsabilita e il maneggio valori. Gli importi che dovessero residuare
dalle liquidazioni precedenti andranno ad incrementare I'importo di produttivita individuale

La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei servizi offerti dall’Ente,
nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi per
i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza
dei risultati dell’ente e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

Ogni p.o. dovra compilare la scheda di valutazione di performance individuale per ciascun dipendente ad esso
assegnato, di cui all’ ALLEGATO 2) del presente accordo, in conformita al Regolamento sull’Ordinamento Generale
degli Uffici e dei Servizi e come previsto dalla delibera di G.C. n. 91 del 21/11/2014.

In base alla valutazione riportata da ciascun dipendente, I'importo complessivo di produttivita individuale sara ripartito
con il criterio ponderale. E' escluso dal riconoscimento di premi legati alla performance il personale che ottiene,
nella valutazione individuale, un punteggio inferiore a 60”

Al dipendenti in part-time il compenso sara liquidato in proporzione alla percentuale di part-time contrattuale.

Al personale a tempo indeterminato assunto o cessato in corso d’anno sara liquidato un compenso proporzionale al
periodo lavorato.

Nessuna valutazione sara fatta al dipendente a tempo determinato che non risulti presente per almeno 6 mesi.

9.2 - LA PRODUTTIVITA’ DERIVANTE DA SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE.

I criteri per I’erogazione dei compensi che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di prestazioni
o di risultati del personale di cui all’art. 17 co. 2 lett. g) del ccnl 1/4/1999, sono i seguenti:

Gli incentivi per la progettazione di cui al Decreto Legislativo 163/2006 (Codice degli Appalti), sono stati erogati in
base ai criteri stabiliti nel Regolamento Comunale degli incentivi per le progettazioni (euro 1.584,19);

) LIO. CRITERI PER LA PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

Dato atto dell’impossibilita di espletare progressioni orizzontali per I’anno 2014, si propone una semplificazione della
disciplina riporta la disciplina dell’istituto all’interno del presente accordo.
[l sistema della progressione economica orizzontale viene definito come segue:

1) anzianita ultimo passaggio nella categorxa 6 anni per tutte le categorie al 1° gennaio dell'anno della valutazione;
2) punteggio minimo per acquisire alla progressione: 60/100 per tutte le categorie;
3) le valutazioni saranno effettuate entro il mese di gennaio dell’anno successivo a quello di valutazione;




4) la progressione orizzontale eventualmente acquisita, avra decorrenza dal 1° gennaio dell’anno di valutazione;

5) sono esclusi i destinatari di provvedimenti disciplinari definiti nel corso del biennio precedente la selezione, ad
eccezione del rimprovero verbale; :

6) le risorse destinate e non utilizzate costituiscono economie a valere per il fondo della produttivita collettiva dell'anno
in corso.

Per la valutazione ai fini della progressione orizzontale sara data applicazione a quanto previsto dell’articolo 6 del
Regolamento sull’Ordinamento Generale degli Uffici e Servizi, allegato A.

11. CRITERI PER L’EROGAZIONE DELL’ INDENNITA’ DI RISCHIO

Disciplinata dall’art. 37, co. 1 del ccnl 14/9/2000 e dell’art. 41 del ccnl 22/1/2004, I’indennita di rischio serve a
compensare i dipendenti che svolgono prestazioni che comportano continua e diretta esposizione a rischi
pregiudizievoli per la salute e ’integrita personale.

Ai sensi dell’art. 41 del ccnl 22/1/2004, I’indennita di rischio & determinata in € 30 lordi mensili. L’indennita sara
liquidata mensilmente, con decurtazione dei giorni di assenza per malattia ai sensi della Legge 133/2008.

Sono destinatari dell’indennita di rischio i dipendenti che appartengono alle seguenti categorie:

e messi comunali
e assistente sociale

L’importo complessivamente destinato ad indennita di rischio ammonta ad € 612,00.
Si demanda al Responsabile del Servizio l'individuazione dei beneficiari della presente indennita e la successiva
quantificazione.

12. CRITERI PER L’ EROGAZIONE DELL’ INDENNITA’ DI MANEGGIO VALORI

Disciplinata dall’art. 36 del cenl 14/9/2000, I’indennitd di maneggio valori serve a compensare i dipendenti che
vengono adibiti in via continuativa a servizi che comportino maneggio di valori di cassa.

Sono destinatari dell’indennitd di maneggio valori i dipendenti individuati quali agenti contabili formalmente
individuati dai provvedimenti.
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L’importo da erogare per il 2014 ammonta a € 620,00, derivante dal prodotto del compenso fisso di € 1,30 per le
giornate di presenza dei dipendenti interessati.

13. CRITERI PER L’ EROGAZIONE DEI COMPENSI PER L’ESERCIZIO DI COMPITI CHE

COMPORTANO SPECIFICHE RESPONSABILITA’

Prevista dall’art.7 ccnl 9/5/2006, serve a compensare |’esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilita da
parte del personale delle categorie B e C quando non trovi applicazione la speciale disciplina di cui all’art.11, comma 3,
del ccnl 31/3/1999 e le specifiche responsabilita affidate al personale della categoria D che non risulti titolare di
posizione organizzativa.

L’importo massimo del suddetto compenso ammonta a euro 2.500,00.

L’art. 36 comma 2 del ccnl 22/1/2004 ha introdotto una indennitd per i dipendenti formalmente incaricati della
responsabilita derivante dalla qualifica di Ufficiale di stato civile e anagrafe, ufficio elettorale nonché responsabile dei
tributi. -

L’importo massimo del suddetto compenso ammonta a euro 300,00.

Per il 2014 risultano essere gia stati pagati due compensi di questo tipo. Uno all’ufficiale di stato civile ed uno
all’ufficiale di anagrafe..

Si stabiliscono i seguenti criteri per I’individuazione dei titolari dell’indennita di particolare posizione di lavoro:
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a) chi ¢ responsabile ai sensi di legge;
b) chi & incaricato della responsabilita del procedimento ai sensi della L.241/1990;

Per I’anno 2014 a tutti i dipendenti incaricati con atto formale verra erogata una indennita annua di euro 750,00
ciascuno omnicomprensiva per tale istituto. Tale indennita ¢ omnicomprensiva anche dell’eventuale indennita di stato
civile e di responsabile del tributo.

| 14. SERVIZI MINIMI ESSENZIALI |

La scheda riassuntiva ALLEGATO 3) individua i requisiti minimi essenziali in caso di sciopero.

[ 15. DISPOSIZIONI FINALI ‘ |

Il presente contratto collettivo decentrato integrativo si intende operativo ed immediatamente efficace tra le parti
quando si sono espletate le procedure di cui all’art. 5 del ccnl 1/4/1999.

La presente integrazione del contratto & valido per I’anno 2014. ‘

Le parti si riservano di riaprire il confronto qualora intervenissero nuove indicazioni contrattuali o di legge che
riguardino tutti o specifici punti del presente accordo.

Le parti concordano che tutte le economie derivanti dall’applicazione degli istituti contrattuali saranno utilizzate ad
incremento della somma da destinare a produttivita individuale.

Le parti danno atto che le somme sono a disposizioni sul fondo pluriennale vincolato.
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9966 del 01-07-2016 Cat. 1 CI. 1

Comune di Sarego Prot. arrivo n.

Auscato | 9

DICﬁIARAZIONE CONGIUNTAN. 1
. INDENNITA' DI RISCHIO

(DELEGAZIONE TRATTANTE DEL 01/07/2016) -

Le parti riconoscono che relativamente all'articolo 11, comma 2, delle Ipotesi di Contratto.
Collettivo Decentrato Integrativo anno 2012/2013/2014 e 2015 sottoscritti in data 18/12/2015,

l'indennita di rischio, deve essere corrisposta, secondo la disciplina contrattuale solo nei giorni di
effettiva prestazione lavorativa.

Conseguentemente non potra essere erogata nei periodi di assenza a qualsiasi titolo, ivi comprese le
assenze del congedo di maternita e paternita e del congedo parentale, per cui il relativo importo
dovra essere proporzionalmente ridotto al numero di giorni di effettiva presenza. ‘

Sarego, 01/07/2016
La Parte Pubblica = DLIJgiAcﬁExsn?t;glrl? TR

. /Q/LQ‘o/b Prot. 0009966 del 01- 07-2016
pousm e Ll rmm"m il ||||
Dott.ssa Cola Francesca : j — N

/ U NG

LaRS.U. -~ - " Le0OSS.
Brun Cardo Carlo (L}r«q C.S.A. Alessandro Bertuzzo

Leonardi Barbara con delega a«BZ'un Cardo Carlo

Padovan Roberto con delega.a Brun Car_'do Carlo




COMUNE DI SARE

GO —Prov. di Vicenza

Ufficio Protocollo
Prot. 0009966 del 01-07-2016
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Allegato 2)

schede di valutazione approvate da delibera di G.C. n. 91 del 24/11/2014

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTE:

Ente:
Dipendente:
Profilo professionale:

Settore di appartenenza:

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Macro-elementi

Valutazione

Peso

Valutazione pesata

1. Obiettivi individuali e di gruppo

2. Comportamento organizzativo

Performance individuale

1. Macro-elemento: Obiettivi individuali e di gruppo

Descrizione
obiettivo

Peso

obiettivo

Valutazione
obiettivo

Apporto
individuale

Valutazione del
dipendente

Obiettivi individuali e di gruppo

2. Macro-elemento: Com

portamento organizzativo

Valutazione

Comportamento Peso Valutazione pesata
Comportamento organizzativo
Note
Data:

Firma del valutatore

Firma del dipendente per ricevuta

Mo, 6% : b
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SCHEDA OBIETTIVO:

Ente:

Dipendente:

Descrizione sintetica:

Descrizione analitica:

Responsabile:

Peso:
Tipologia: o ente 0 unita organizzativa o individuale
Caratteristiche: o mantenimento 0 miglioramento 0 sviluppo
Durata: dal: al:
Valutazione dell’'obiettivo:
Indicatore Peso Valore Valore Valore Valutazione | Valutazione
attuale atteso effettivo | (percentuale) pesata

Valutazione dell’obiettivo

Dipendenti coinvolti:

Note




IL. SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE
DEL COMUNE DI SAREGO (VI)

Il sistema di misurazione e valutazione della performance si fonda sulla definizione di performance
organizzativa ed individuale contenuta nel D.Lgs. 150/2009 e dal DI. n. 95/2012, convertito in L. 135/2012,

cosi come recepita nel regolamento dell'ente.

1. Definizione di performance individuale
La performance individuale, rappresentata da un valore numerico compreso tra 0 e 100, e determinata come

media ponderata dei macro-elementi, indicati al paragrafo 2, che la compongono. La valutazione di ciascun
macro-elemento & espressa da un valore numerico compreso tra 0e 100.

2. Definizione dei macro elementi che compongono la performance individuale

2.1 Personale titolare di posizione organizzativa
Per i titolari di posizione organizzativa, in coerenza con il quadro normativo e regolamentare, i macro-
elementi che determinano la misurazione e la valutazione della performance sono:
o grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al singolo titolare di posizione organizzativa sia in
termini di performance organizzativa che di obiettivi individuali o di gruppo;
e comportamento organizzativo del singolo titolare di posizione organizzativa inteso come contributo
~ assicurato al raggiungimento della performance generale della struttura nonché come qualita delle
competenze professionali e manageriali dimostrate, tenuto conto anche della capacita di valutazione
differenziata dei propri collaboratori.

| due macro-elementi per la valutazione della performance sono pesati secondo quanto previsto nella
presente tabella:

Macro-elementi Peso
Obiettivi 50
Comportamento organizzativo 50
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Nel piano delle performance, unificato organicamente nel piano esecutivo di gestione, ove adottato, per
particolari esigenze, & possibile distribuire in modo diverso i pesi attribuiti agli obiettivi ed al comportamento
organizzativo. In ogni caso al comportamento organizzativo deve essere riservato un punteggio non inferiore

a 35.

2.2 Personale non titolare di posizione organizzativa
Per il rimanente personale, in coerenza con il quadro normativo e regolamentare, i macro-elementi che

determinano la misurazione e la valutazione della performance sono:
1) grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al singolo dipendente sia in termini di performance
dell'unita organizzativa di appartenenza che di obiettivi individuali o di gruppo;
2) comportamento organizzativo del singolo dipendente inteso come competenze dimostrate e
comportamenti professionali e organizzativi.

| due macro-elementi per la valutazione della performance sono pesati secondo quanto previsto nella
presente tabella:

Macro-elementi - Peso

Cat. D/D3 | Cat. D/D1 Cat. C Cat. B/B3 | Cat. B/B1 Cat. A
Obiettivi 50 50 40 30 20 20
Comportamento organizzativo 50 50 60 70 80 80

Nel piano delle performance, unificato organicamente nel piano esecutivo di gestione, ove adottato, per
particolari esigenze, & possibile distribuire in modo diverso i pesi attribuiti agli obiettivi ed al comportamento
organizzativo. In ogni caso, al macro-elemento obiettivi non pud essere attribuito un peso superiore a 70 per
le categorie C e D, e superiore a 50, per le categorie A e B.

A Ny
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3. Misurazione e valutazione degli obiettivi

Ciascun obiettivo, definito in coerenza con il quadro normativo e regolamentare, deve essere identificato e
descritto secondo la scheda obiettivo riportata in allegato la quale deve contenere i seguenti elementi:

a) la descrizione sintetica ed analitica dell’'obiettivo, nella descrizione analitica devono essere
evidenziate anche eventuali criticita collegate alla realizzazione dell'obiettivo e gli stake holders con
le eventuali modalita di coinvolgimento;

b) il responsabile cui & assegnata la gestione dell'obiettivo. In caso di obiettivi di ente ovvero relativi a
pill ambiti organizzativi dovra essere comunque identificato il responsabile del progetto nel suo
complesso;

c) il peso dell'obiettivo, compreso tra 0 e 100, deve essere assegnato in modo tale da garantire che la
somma dei pesi degli obiettivi assegnati a ciascuna area sia pari a 100;

d) latipologia dell’'obiettivo, che pud essere:

v diente
v di gruppo o di unita organizzativa
v individuale
e) le caratteristiche dell’'obiettivo possono essere:
v di mantenimento dell’attivita ordinaria
v di miglioramento dell’attivita ordinaria
v di sviluppo di nuove attivita

f) il periodo di riferimento dellobiettivo identificato con la data di inizio e la data di fine. Il periodo di
riferimento di un obiettivo pud essere pluriennale, in questo caso si dovra porre particolare
attenzione a specificare quale parte deve essere realizzata nellanno, in quanto la valutazione deve
essere su base annuale;

g) lindicatore, vale a dire l'unita di misura in base alla quale si andra a verificare il raggiungimento

dell'obiettivo;
h) il peso dell'indicatore, con la specifica che la somma dei pesi degli indicatori deve essere uguale a
100; :

i) il valore attuale assunto dall’indicatore;
j) il valore atteso che dovra assumere l'indicatore al termine del periodo specificato.

La valutazione del grado di raggiungimento dell’obiettivo avviene confrontando il valore atteso degli indicatori
al valore effettivo, rapportato per il peso di ogni indicatore. La somma dei singoli risultati riferiti ad ogni
indicatore fornisce la valutazione in questione.

3.1 La valutazione del macro-elemento obiettivo

Il grado di raggiungimento degli obiettivi di ciascun dipendente & determinato partendo dalla valutazione
espressa sugli obiettivi nei quali il dipendente & coinvolto ed integrando tale valutazione con un ulteriore
elemento di tipo qualitativo che esprime l'apporto che il singolo dipendente ha dato per il raggiungimento
dell'obiettivo. La valutazione dell'apporto & quantificato con un parametro compreso tra 0 e 100.

Qualora, nel’ambito dei pesi attribuiti ai singoli obiettivi facenti capo ad un dipendente, vengano riscontrate
manifeste incongruita fra gli stessi pesi da parte del valutatore, quest'ultimo pud procedere alla ridefinizione
dei pesi, in sede di redazione della scheda individuale di valutazione, dandone idonea motivazione.

3.2 La valutazione della performance organizzativa

In sede di valutazione della performance organizzativa, I'ente mira a tenere sotto controllo 'andamento dei
macro-obiettivi strategici, di ente o di singola struttura organizzativa, che la stessa Amministrazione si &
prefissata in sede di relazione di mandato. Il suo orizzonte temporale &, quindi, nella maggior parte dei casi,
ultrannuale, e, anche in questo caso, sara necessaria la scomposizione del macro-obiettivo in sotto-obiettivi
che possano concludersi nellanno di riferimento. In genere, molteplici e complessi possono essere i portatori
di interessi coinvolti, per cui particolare attenzione dovra essere prestata nella scelta degli indicatori che
esprimano correttamente I'andamento dell'obiettivo rispetto a tutti i soggetti interessati. In tutte queste fasi,
appare evidente il necessario coinvolgimento dell'organo politico.

La valutazione della performance organizzativa & data dalla media pesata di tutti gli obiettivi assegnati ai
titolari di posizione organizzativa e definiti come strategici nel piano delle performance, unificato
organicamente nel piano esecutivo di gestione, ove adottato.
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4. Misurazione e valutazione del comportamento organizzativo

Il secondo macro-elemento di valutazione della performance individuale € rappresentato dal comportamento
organizzativo, attraverso il quale si da un giudizio circa le modalita con le quali gli obiettivi sono stati
raggiunti. Anche in questo caso, la valutazione & espressa da un numero compreso fra 0e 100 ed e il
risultato della media pesata di ciascun fattore del comportamento.

| fattori che vengono analizzati nel comportamento organizzativo possono essere rappresentati da:

guida e motivazione dei collaboratori:

la guida indica la capacita di rappresentare il punto di riferimento dei collaboratori nel lavoro quotidiano,
indicando loro gli obiettivi e le linee guida per perseguirli, ‘avendo sempre cura di tenere sotto controllo le
condizioni e i vincoli presenti nel raggiungimento dei risultati. Per motivazione intendiamo il modo con il
quale il responsabile stimola i collaboratori sul lavoro, apprezza i loro sforzi e valorizza le loro competenza.
attenzione al clima interno

ha per oggetto tutto quello che riguarda i fattori che influenzano le relazioni interpersonali, quali la fiducia dei
colleghi, la possibilita di esprimersi senza timori, il sentirsi apprezzati, la convinzione circa la possibilita di
migliorare. In altre parole, l'osservazione punta a considerare tutto quello che porta a lavorare in assoluta
tranquillita.

attenzione all’immagine dell’ente

& la capacita di curare e sviluppare la reputazione e la credibilita propria, dell'ufficio e del’Ente. Si attua
valorizzando con i diversi interlocutori interni ed esterni i punti di forza e non facendo emergere all’esterno
eventuali criticita e conflitti interpersonali.

rispetto dei tempi e sensibilita alle scadenze :

si riferisce alla propensione a rispettare i tempi concordati o imposti da norme per leffettuazione di
determinati lavori, senza attendere solleciti da parte dei superiori, degli Amministratori o degli utenti. Anzi,
ove possibile, si cerca di anticipare i tempi al fine di superare, senza eccessivo affanno, eventuali ostacoli
non previsti. '

rispetto delle regole senza formalismi

losservazione, in questo caso, punta sulla capacita del dipendente di strutturare la propria attivita nella
maniera pit lineare, sburocratizzando al massimo le procedure, cercando soluzioni che semplificano i
procedimenti, non irrigidendo la struttura; il tutto nel pieno rispetto delle norme legislative e regolamentari
che disciplinano la materia.

economia e correttezza nella gestione delle risorse assegnate

& la propensione costante a minimizzare i costi della propria unita di appartenenza, senza peraltro
penalizzare l'efficacia e la qualita delle prestazioni. E’, altresi, la capacita di tener conto delle implicazioni
economiche delle decisioni assunte autonomamente, valutando con attenzione, ove possibile, I'analisi

costi/benefici.

attenzione al cambiamento

si valuta le modalita e il ruolo svolto dal dipendente nell'individuare, promuovere, sostenere e diffondere sia il
cambiamento organizzativo (nuovi metodi di gestione) sia tecnologico (informatizzazione), vale a dire come
lo stesso responsabile si rende visibile (sperimenta, utilizza, partecipa) come attore principale del

cambiamento, prestando, altresi, attenzione alle resistenze al cambiamento e riconoscendo gli sforzi

effettuati dai propri collaboratori.

integrazione e interfunzionalita

si riferisce alla capacita di interagire con gli altri componenti di un gruppo in modo produttivo e orientato al
risultato, in funzione della soluzione di problemi che necessitano di competenze e contributi differenziati e
multifunzionali. Si agisce, in altri termini, superando la logica del proprio “orticello” e prestando attenzione,
oltre che agli utenti esterni, anche alle esigenze di quelli che possono essere i clienti interni, al fine di
facilitare il lavoro di chi segue.

qualita dell’apporto individuale

ha per oggetto la valutazione di tutto quello che riguarda il contributo personale dato dal dipendente
all'lorganizzazione, indipendentemente dalla sua preparazione tecnica. Afferisce, pertanto, alla capacita di
ispirare fiducia, allo spirito di iniziativa, alla sensibilita, allorientamento positivo anche verso le problematiche
piti complesse, considerandole occasioni di crescita e di miglioramento, ecc.

capacita di valutazione differenziata (solo per i titolari di posizione organizzativa)

La capacita di valutare i propri collaboratori viene espressa tramite una significativa differenziazione dei
giudizi che il titolare di posizione organizzativa esprime nei confronti dei dipendenti assegnati alla propria

area.
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E' evidente che la scelta delle combinazioni fra i singoli fattori del comportamento organizzativo puo
dipendere da una serie di elementi: ‘

1) la categoria di appartenenza;

2) il profilo professionale assegnato;

3) punto di criticita dell’'organizzazione.

Ogni fattore viene pesato, al fine di evidenziarne la diversa importanza. La somma dei pesi dei singoli fattori
non pud superare il valore di 100. Ne consegue che si potranno incontrare fattori del comportamento
organizzativo differenziati per categoria o per profilo professionale ovvero fissare i medesimi fattori, ma con
pesi significativamente diversi.

Dal punto di vista pratico, si procede alla individuazione dei singoli fattori del comportamento organizzativo
per categoria o per profilo professionale, se ne determina il relativo peso e si associa ciascun dipendente
alla categoria o al profilo di appartenenza.

Il peso dato a ciascun fattore, distinto per categoria, & di seguito riportato.
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Sulla base dei fattori del comportamento organizzativo, il titolare di posizione organizzativa provvedera alla
valutazione del personale allo stesso assegnato sulla base delle fasce di giudizio per ogni singolo fattore:

e valutazione compresa fra 81 e 100 — giudizio: ottimo;

e valutazione compresa fra 61 e 80 — giudizio: buono;

e valutazione compresa fra 41 e 60 — giudizio: scarso;

e valutazione compresa fra 21 e 40 — giudizio insufficiente;

e valutazione compresafra 0e 20 - giudizio: gravemente insufficiente.
La capacita di valutazione differenziata dei propri collaboratori & misurata mediante il calcolo dello scarto
quadratico medio (s.q.m.) e il punteggio ad esso attribuito e determinato dal Nucleo di Valutazione,
nellambito delle seguenti fasce:

e valutazione compresa fra 81 e 100 — giudizio: ottimo con s.q.m. superiore a 8;
valutazione compresa fra 61e 80 — giudizio: buono con s.q.m. compreso tra 6 e 8;
valutazione compresa fra 41 e 60 — giudizio: scarso con s.q.m. compreso tra 4 ¢ 6;
valutazione compresa fra 21 e 40 — giudizio insufficiente con s.q.m. compreso tra2ed4,
valutazione compresa fra 0e 20 — giudizio: gravemente insufficiente con s.q.m. inferiore a 2.
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Cio al fine di dare un ritorno sintetico ed immediato al valutato. La valutazione ottenuta, rapportata al peso
previsto per ogni singolo fattore, dara la valutazione del comportamento organizzativo, che confluira nella
performance individuale, sulla base del peso attribuito al comportamento stesso.

5. Altri elementi

Esclusione dalla graduatoria
E’ escluso dal riconoscimento di premi legati alla performance il personale che ottiene, nella valutazione

. individuale, un punteggio inferiore a 60.

Casi di esclusione della corresponsione della retribuzione di risultato
Per previsione di legge, rappresentano cause che escludono o riducono la corresponsione della retribuzione
di risultato
- la mancata adozione di misure idonee a prevenire e a contrastare 'assenteismo;
- la mancata adozione di misure idonee a prevenire e a contrastare la corruzione;
- la mancata approvazione del ciclo di gestione della performance;
- la mancata segnalazione dell'eccedenza di personale;
- la mancata vigilanza del rispetto degli standard di qualita prefissati dall'ente;
- la mancata proposta dei profili professionali al fine di predisporre il fabbisogno di personale;
- la mancata o parziale adozione degli standard di qualita;
- il mancato o parziale coinvolgimento dell'utente e/o misurazione del suo grado di soddisfazione;,
- la mancata istituzione del Comitato Unico di Garanzia,

- nonché ogni altra causa di esclusione prevista dalla normativa vigente.

Scheda di valutazione del dipendente
La performance individuale del singolo dipendente viene determinata sulla scheda individuale di valutazione,

nella quale viene data evidenza dei singoli fattori, delle valutazioni ottenute e del risultato finale. Nella
scheda sono, altresi, riportati suggerimenti e annotazioni che il valutatore esprime nei confronti del valutato.
A sua volta, il valutato pud chiedere che, sempre nella medesima scheda, vengano evidenziate proprie
osservazioni. | suggerimenti, le annotazioni e le osservazioni vengono datate e firmate dal soggetto

proponente.
Il dipendente ha diritto di ricevere la scheda di valutazione, in sede di colloquio di valutazione.

La valutazione finale
Qualora, dal relativo processo, emerga una valutazione del dipendente non in linea con situazioni o fatti

oggettivamente dimostrabili, il valutatore puo modificare la valutazione finale, dandone ampia, precisa e
circostanziata motivazione.

6. Procedure di conciliazione _
Qualora il dipendente non concordi con la valutazione ottenuta, lo stesso pud inviare istanza indirizzata al

Nucleo di Valutazione e intesa ad ottenere una revisione della valutazione stessa. L'istanza va motivata con
riferimento a fatti e circostanze precisi e puntuali. Il Nucleo di Valutazione si esprime entro 30 giorni dal
ricevimento, sentito il dipendente interessato e il titolare di posizione organizzativa che ha provveduto alla
valutazione.

Il titolare di posizione organizzativa che non concordi con la valutazione ottenuta, pud proporre istanza di
riesame motivata e indirizzata al Sindaco. Quest'ultimo, sentito il Nucleo di Valutazione e il titolare di
posizione organizzativa interessato; decide entro 30 giorni dal ricevimento.
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ALLEGATO 3)

SERVIZI MINIMI ESSENZIALI IN CASO DI SCIOPERO.

SERVIZIO

N. UNITA’

ATTIVITA’ GARANTITA

stato civile e anagrafe

1 dipendente

Registrazione nascite

Registrazione morti

Attivita indispensabili nei giorni di
scadenza dei termini per assicurare il
regolare svolgimen'to delle consultazioni
elettorali.

servizi cimiteriali

1 dipendente

Limitatamente all'assegnazione e/o
concessione depositi.

servizio personale

1 dipendente

Limitatamente all’erogazione degli
assegni di sostentamento e alla
compilazione e al controllo delle distinte
di versamento dei contributi
previdenziali ove coincidente con
I’ultimo giorno di scadenza di legge.
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