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(Abetone, Cutigliano, Piteglio, Sambuca P.se, San Marcello P.se)

COPIA DELLA

DELIBERA DI GIUNTA
NUMERO 39 DEL 28/11/2017

OGGETTO: Approvazione Regolamento per la misurazione e valutazione delie performance e criteri
generali per progressioni orizzontali

L'anno DUEMILADICIASSETTE e questo giorno VENTOTTO del mese di NOVEMBRE alle ore
20.25 nel civico palazzo del Comune di San Marcello P.se si & riunita la Giunta, convocata nei modi
di legge, sotto la presidenza del Sig. MARMO LUCA nella sua qualita di PRESIDENTE.

All'appello risultano:

Stato

:C}aﬁnome e Nome
MARMO LUCA Presidente Presente
PETRUCCI DIEGO Assessore Presente
MICHELETTI FABIO Assessore Presente
Presenti: 3 Assenti: O

Assiste il Segretario provvisorio dell'lUnione DOTT. MERLINI FRANCESCA il quale provvede alla

raNaziamAa A i

IL PRESIDENTE

constatato il numero legale degli intervenuti ai fini della legittimita dell'adunanza, dichiara aperta la
seduta ed invita i presenti alla discussione dell'argomento all'ordine del giorno

Pagina 1




LA GIUNTA

RICHIAMATO il Decreto Legislative 27 ottobre 2009 n. 150 di “Attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15, in
materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico ed efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”, ed in particolare il Titolo Il rubricato “Misurazione, valutazione e trasparenza della
performance” e successive integrazioni;

ATTESO CHE ai sensi della normativa citata:

- Le Amministrazioni Pubbliche, nellambito della loro autonomia normativa ed organizzativa adottanc
metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare ia performance individuale e organizzativa,
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degii
interventi;

- La misurazione e valutazicne delle performance sono volte al miglioramento delle qualita dei servizi offerti
dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali attraverso la
valorizzazione del merito e l'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 e delle risorse
impiegate per il loro perseguimento;

~ Ogni Amministrazione pubblica & tenuta a misurare e a valutare la performance con riferimento
allamministrazione nel suo complesso, alle unita organizzative o aree di responsabilita in cui si articola e ai
singoli dipendenti;

RICHIAMATA la deliberazione di Giunta dell’'Unione n. 27 del 9 dicembre 2014 con la quale si stabiliva di
recepire il sistema di misurazione e valutazione della performance approvato dal Comune di Piteglioc con
deliberazione G.C. n. 70 del 28.12.2011;

CONSIDERATO che decorsi tre anni dalla sua adozione si rendonc necessarie delle modifiche ed
integrazioni finalizzate a migliorare I'efficacia dei sistema di valutazione;

CONSIDERATO che la misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale & alla base
della qualita del servizio pubblico offertc dallEnte, della valorizzazione delle competenze professionali,
tecniche e gestionali, della responsabilita per risultati, dellintegrita e della trasparenza dell'azione
amministrativa;

RITENUTO in questa sede apportare le modifiche necessarie con in relativi allegati, approvando
integralmente il nuovo “Regclamento per la misurazione valutazione della performance”, quale strumento
utile necessario al fine di consentire allente di svolgere il proprio ruolo istituzionale in un’ottica di
miglioramento continuo e tangibile per garantire al cittadino e alla collettivita la trasparenza dei risultati
effettivamente conseguiti;

RITENUTO altresi opportunoc disciplinare i criteri generali dell'istituto delle progressioni economiche;
PRECISATO che il suddetto nuovo “Regolamento per la misurazione valutazione della performance” entra in
vigore con I'anno in corso, e quindi dal 01.01.2017;

SENTITE le O0.SS;

VISTO il parere favcrevole di regolarita tecnica espresso dal Responsabile del Servizio Personale, parte
integrante e sostanziale del presente atto (allegato A);

DATO ATTO che la presente deliberazione non comporta impegno di spesa o diminuzione di entrata e
pertanto, ai sensi dellart. 49, comma 1, del T.U.E.L., non necessita del parere favorevole di regolarita
contabile del Responsabile del servizio risorse finanziarie, come da attestazione resa sul parere di cui sopra;
CON VOTAZIONE UNANIME resa nelle forme di legge;

DELIBERA

1) DI APPROVARE il nuovo Regclamento per la misurazione e valutazione della performance e i criteri
generali deii'istituto delie progressioni orizzontali (Ailegato Bj, quale parie integrante e sostanziale;
2) DI INCARICARE larea servizio personale di dare attuazione alla presente deliberazione, per il seguitc di

competenza;

Pagina 2



3) DI DARE la massima diffusione e informazione del presente provvedimento, anche mediante la
trasmissione di copia a tutti i servizi dell’ente, ia relativa pubblicazione sul sito web dell’ente, la consegna al

..... U S A L

nucleo di valutazione e la trasmissione afle O0SS ;

4) DI COMUNICARE l'avvenuta adozione della presente deliberazione ai Capigruppo consiliari secondo le
modalita previste dall'art. 125 del D.Lgs 267/2000 contestualmente alla pubblicazione allalbo on line di
questo ente;

5) Di DICHIARARE con separata votazione, ia presente deliberazione immediatamente eseguibile ai sensi
dell'art. 134, comma 4, del D.Lgs 267/2000, stante I'urgenza di procedere da parte dell'Ufficio di cui sopra ai
successivi conseguenti adempimenti.

Letto, approvato e sottoscritto

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO
F.to F.to
MARMO LUCA DOTT. MERLINI FRANCESCA
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UNIONE DI COMUNI MONTANI APPENNINO PISTOIESE

Tra i Comuni di Abetone, Cutigliane, Piteglio, Sambuca Pistoiese e San Marcello Pistoiese

Via Pietro Leopoldo 10/24 51028 San Marcello Pistaiese — unionecomuniappenninopistoiese @pec.it

OGGETTO: Approvazione nuova metodologia di valutazione delie performance del

personale dipendente.

La sottoscritta in qualita di Responsabile del Servizio Personale dell’Unione di Comuni Montani

“Appennino Pistoiese”, ai fini e per gli effetti dell’art. 49 — comma 1 — del TU 267/2000
DICHIARA

Che la proposta in oggetto & tecnicamente regolare.

Piteglio 16 novembre 2017
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UNIONE DI COMUNI MONTANI APPENNINO PISTOIESE

Tra i Comuni di Abetone, Cutigliano, Piteglio, Sambuca Pistoiese e San Marcello Pistoiese

Via Pietro Leopoldo 10/24 51028 San Marcello Pistoiese — unionecomuniappenninopistoiese @pec.it

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.
APPROVAZIONE DELLA METODOLOGIA.

Art. 1
Ciclo di gestione della performance

Al fini dell'attuazione dei principi generali del decreto legislativo del 27 ottobre 2009, n. 150:
“Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, le amministrazioni
pubbliche sviluppano in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione
finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance.

Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatort;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;

¢) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agh
utenti ¢ ai destinatari dei servizi.

Art. 2
Pianificazione Strategica e Programmazione Operativa

2.1 Piano trienna

o TYI R TR OO PRnalariana EPpeneracrnzaaln oo craecs man zaw o A3 o
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Lclazione Previsionale e Px OgY ammatica

Il Documento Unico di Programmazione (DUP) € lo strumento di pianificazione triennale, di
carattere generale attraverso il quale il Consiglio svolge la sua funzione di indirizzo strategico.

Net DUP si definiscono le scelte, 1 programmi e 1 progetti.

Tale documento fornisce indirizzi che la Giunta deve seguire in sede di programmazione gestionale,
cioé di definizione degii obiettivi di PEG/PDO.

Considerate tali caratteristiche il DUP ha per I’Ente la valenza di Piano Triennale della
Performance. ’

2.2 Piano annuale della Performance — Piano Esecutivo di Gestione/Piano Dettagliato degli
Obiettivi ' v

I PEG/PDO di cui all’art 169 del D.Lgs 267/2000 rappresenta il naturale completamento annuale
del sistema dei documenti di programmazione, in quanto permette di affiancare a strumenti di




pianificazione strategica e di programmazione (relazione previsionale e programmatica, bilancio
pluriennale e bilancio preventivo annuale) un efficace strumento di budgeting in cui vengono
esplicitati gli obiettivi, le risorse ¢ le responsabilita di gestione, per ciascun centro di responsabilita.
In riferimento all’art. 4 del D.Lgs 150/2009, il ciclo di gestione della performance € sovrapponibile
e ampiamente compatibile con le modalita di gestione degli obiettivi del PEG/PDO. Il Bilancio,
’allegata Relazione Previsionale ¢ Programmatica, i Piani di Attivitd e il Peg ove adottato, la
Relazione sullo stato di attuazione dei programmi adottata all'atto della verifica degli equilibri di
bilancio e la Relazione al conto consuntivo contengono gli elementi per definire le restanti fasi del
ciclo di procrammazione della performance dell’Ente.

Il monitoraggio si esercita attraverso gli atti di verifica intermedia (Relazione sullo stato di
attuazione dei programmi) e di rendicontazione (Relazione al conto consuntivo).

2.3 Obiettivi

Gli obiettivi sono definiti e assegnati ai Responsab111 di area con valore di risultato atteso e corredati
da indicatori oltre che essere collegati in modo sistematico alle risorse finanziarie ed umane.

Sugli obiettivi i Responsabili di area relazionano in merito al livello di realizzazione entro il termine
fissato per il riequilibrio di bilancio.

L’analisi di queste dinamiche condurra alla valutazione degli stessi e alla rendicontazione dei
risultati.

2.4 Caratteristiche e informazioni essenziali degli obiettivi

Gli obiettivi individuati devono rispettare le caratteristiche individuate dal D.Lgs 150/2009, ovvero
devono essere: :

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita
politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e
internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confroitabili con. le tendenze della produttivitéd dell'amministrazione con riferiments, ove
possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

2.5 Valutazione del peso degli obiettivi

Gli obiettivi devono essere valutatl in ragione della complessita rispetto ai seguenti fattori di
valutazione:

: Impor‘tanza nell'ambito dei programmi dell Amministrazione;

- Grado di uumEEGSSua wecnica u15an Z

- Rilevanza sotto l'aspetto economico e ﬁnanziario;
- Innovativita e miglioramento di efficacia, efficienza e qualita.

Il punteggio puo variare da 1 a 3 (punteggio 1 riferito a valutazioni di minor complessita, punteggio
3 riferito a valutazioni di massima complessita direttamente correlati ad piani e programmi
strategici). (Allegato A)

La Giunta deli'Ente, su proposta dei singoli Assessott, sentiti 1 Res
obiettivi strategici ed operativi che costituiscono contenuto integrante del Piano Dettagliato degh
Obiettivi/PEG, assegnandoli ai dirigenti/responsabili di area e approva il sistema degli indicatort per
la misurazione e la valutazione del livello prestazionale ¢ della qualita dei servizi pubblici dalla
stessa erogati, su proposta dell'OIV/ NUCLEO DI VALUTAZIONE.
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La valutazione del peso degli obiettivi avviene secondo la procedura che segue:

1. pesatura e inserimento del valore dei singoli obiettivi utilizzati per la valutazione della
performance organizzativa nel PEG/PDO o in altri atti integrativi da parte dell’OIV/NUCLEO DI
VALUTAZIONE di concerto con 1 soggetti responsabili;

2. comunicazione alla Giunta della pesatura e del valore det singoli obiettivi.

2.6 Verifica del livello di raggiungimento degii obiettivi

Il livello di realizzazione degli obiettivi viene accertato dall’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE a
seguito dell’analisi delle relazioni semestrali di cui al sopra richiamato punto 2.1 ed a conclusione
di appositi incontri.

Concluse le attivita di valutazione, ’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE trasmette al Sindaco e
alla Giunta apposita relazione illustrativa.

Art. 3
Misurazione e valutazione delle performance

La valutazione e misurazione della performance di tutti i Responsabili di area e dei dipendenti
dell’ente viene riferita alla:

» performance organizzativa: livello di raggiungimento degli obiettivi delle singole articolazioni
organizzative;

» performance individuale: competenza professionale e competenza organizzativa;

» performance a livello di ente: livello di raggiungimento degli obiettivi dell’intero ente espresso
dalla media dei risultati ottenuti dalle singole articolazioni organizzative.

La performance organizzativa ed a livello di ente viene misurata.e valutata dall’OIV/NUCLEG Dl
VALUTAZIONE per i Responsabili di area come descritto in sede di verifica del livello di
raggiungimento degli obiettivi di cui al precedente punto 2.

La performance individuale viene misurata e valutata, con riferimento ai fattori attinenti alla qualita
del contributo apportato dai singoli.

I risultati delle attivita di misurazione e valutazione complessivi della performance sono espressi in
centesimi.

Le valutazioni vengono articolate entro 1 valori sotto raggruppati:

- dirigenti/responsabili Servizio dipendenti A‘

segretario comunale : ]
Performance a livello di ente 10 : 10
Performance organizzativa 60 | 30
Performance in;iividuale T 30 o 60

Totale b oo IOO_ B

Il risultato delle attivitd di misurazione e valutazione della performance ¢ riepilogato nelle schede
allegate predisposte per:

> Responsabili di area (Allegato B)

« Dipendenti — suddivisi per categoria {Allegato C)

Le schede di cui trattasi vengono compilate come e segue:

i
J

{

i Perf. orga anizzativa 5 Perf, individuale Pc‘f‘ a u“veiin Ente B
| - i " -
‘Responsablh di Area OIV/NUCLEO VAL ]OIV/NUCLEO VAL OIV/NUCLEO VAL
;Dlpendentl Responsab1h di area jR sponsabili di area  Responsabili di area
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di area attestera nella s I c
riconoscimento delle relative quote di incentivazione, in modo proporzionale
da ciascun dipendente

Nella valutazione delle performance organizzativa dei dipendenti non ¢ possibile stabilire un
collegamento oggettive e diretto con il punteggio conseguito dal Responsabile di area di
riferimento. Quest’ultima costituisce solo indicazione generica di riferimento per la valutazione a
cascata del personale dipendente. L'OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE valuta la coerenza fra
punteggio conseguito dal Responsabile di area di riferimento e schede di valutazione dei dipendenti
dell'area di pertinenza.

[l periodo di presenza minima nell’anno, per la distribuzione delle risorse ai dipendenti, ¢ di 120
giorni lavorativi; comunque I’importo sara rapportato al periodo effettivo di servizio nel caso di
sospensione dell’attivita lavorativa per periodi prolungati e continuativi (es. per aspettative di vario
genere).

Per quanto riguarda la partecipazione dei d1pendent1 al onseammento dei risultati, il Responsabile
~ 1
C
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al punteggio ottenuto

Eventuali risparmi derivanti dalle somme distribuite in base ai criteri di cui sopra rispetto alle
risorse disponibili, andranno a costituire economie.

3.1 Modalita di Valutazione della performance dei Responsabili di area

La valutazione dell’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE, sulle performance, incide per il 100%
della valutazione complessiva.

Una volta conseguito il punteggio complessivo di valutazione attribuito dall'OIV/NUCLEO DI

VALUTAZIONE, la distribuzione degli incentivi avviene in base alle seguenti fasce:

Punteggio complessivo % di attribuzione del compenso
da 85a 100 100
da 75 a 84 90
da65a74 70
al di sotto di 65 0

Se gli incentivi non rientrano nella fascia massima, ¢ possibile distribuire ia parte restante in misura
proporzionale rispetto al singolo punteggio conseguito (e quindi non in base alla fascia di
appartenenza). '

11 risultato dell'attivita di misurazione e valutazione & riepilogato nella scheda allegata.

Procedure di conciliazione
In caso sorgano contrasti in ordine all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della
pelformance le controver51e Vengono portate all attenz1one della Commissione di Conciliazione che

La Commissione di Conciliazione & composta, nel caso in cui le controversie riguardino la
valutazione di un Responsabile di area (o del segretario comunale) dall'CIV/NUCLEO DI
VALUTAZIONE, dall'Assessore al Personale e dal Presidente. Altresi, qualora la controversia
riguardi gli altri dipendenti, la suddetta commissione di valutazioiie sara composta

dali'OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE, dail'Assessore al Personale e dal Responsabile di area a
cui fa capo il dipendente stesso.

Per attivare la procedura di conciliazione il dipendente dovra presentare le proprie contestaz1om con
nota scritta al protocollo dell’Unione entro dieci giorni dalla consegna della scheda di valutazione.

L’intero procedimento di conciliazione dovra concludersi entro 30 giorni.



Processo di valutazione

Secondo le articolazioni riportate al punto precedente, dipendenii ¢ Responsabili di area dell’ente
possono essere premiati, attivando gli appositi istituti contrattuali, in base alla misurazione degli
esiti delle performance individuali ed organizzative, al raggiungimento delle finalita dell attivita
amministrativa, al soddisfacimento di bisogni della collettivita, al mi
delle prestazioni.

Il mancato raggiungimento degli obiettivi accertato attraverso le risultanze del sistema di
valutazione, che implica per il personale dipendente I’impossibilita di acquisire incentivi per 1
risultati raggiunti, comporta per i Responsabili di area, unitamente al caso dell'inosservanza delle
direttive, le conseguenze previste dall’ordinamento, tra cui la possibilita di revoca dello stesso
incarico, previa contestazione ed eventuale contraddittorio.

Al Responsabile di area nei cui confronti venisse accertata la colpevole violazione del dovere di
vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard quantitativi e
qualitativi fissati dall'amministrazione, verra decurtata la retribuzione di risultato. Analoghe
decurtazioni verranno effettuate, altresi, in caso di violazione delle prescrizioni imposte ai
Responsabili di area dall’ordinamento vigente, in particolare qualora non mostrasse la dovuta
capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrabile attraverso una signi
differenziazione dei giudizi.

I Responsabili di area come prescritto dal vigente ordinamento, sono responsabili della vigilanza
sulla effettiva produttivita delle risorse umane assegnate, sull'efficienza della relativa struttura e
dell’attribuzione dei trattamenti economici al personale.

Ai Responsabili di area titolari di risorse di PEG/PDO viene richiesto di rendere noti al proprio
personale, gli obiettivi assegnati e quindi di coinvolgerlo pienamente sulla necessita del loro
raggiungimento.

I Responsabili di area dovranno esplicitare direttamente e con puntualita le caratteristiche delle
prestazioni che vengono richieste individualmente, al fine di conseguire risultati in termini di
miglioramento del servizio e di realizzazione dei piani dell’ Amministrazione, richiamandosi a
fattori comportamentali individuati nelle apposite schede che costituiranno, quindi, il metro per la
valutazione dei comportamenti organizzativi e dei livelli di prestazione.

In sede di assegnazione degli obiettivi, dunque, dovra esser definita la correlazione tra gli obiettivi
ed 1 dipendenti coinvolti nel loro conseguimento.

Ogni dipendenie quindi partecipera alla realizzazione di almeno un obiettivo.

In parallelo al monitoraggio che viene effettuato periodicamente dall’OIV/NUCLEO DI
VALUTAZIONE sul livello di raggiungimento degli obiettivi, anche i responsabili di Servizio
provvedono a forme continue di monitoraggio suil’andamento dei servizi e sullo svolgimento delle
prestazioni del personale assegnato, con verifiche di cadenza semestrale, con i dipendenti stessi,
sulle modalita di svolgimento delle ioro prestazioni.

Entro 1l termine per i} riequilibrio di bilancio viene redatta dai dirigenti/responsabili
Iapposita scheda valutativa, in cul viene riportata una sintest del izi

dipendente nel periodo di riferimento. Successivamente tale scheda viene redatta

termine dell’esercizi

jue]
:
wl
=
=
::*
<
o
®» 0

Alla conclusione di tale processo, che avra svolgimento di durata annuale coerentemente con 1
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tempi della programmazione, ed eftettuata I'istruttoria sul conseguimento dei risultati da parte
delP’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE, dovranno essere compilate, nell’ordine, le schede per la
valutazione dei Responsabili di area, secondo le modalita prima descritte, in seguito le schede
individuali riguardant: tutto il personale.

[ Responsabili di area, tramite un processo ‘a cascata’ sulla base delle valutazion: sulle performance
organizzative ed a livello di ente, compileranno le schede concernenti i dipendenti ad essi assegnati,
certificando in merito al loro concreto ed effettivo apporto dato al conseguimento dei risultati.

I Responsabili di Area sono chiamati altresi a svolgere una funzione di omogeneizzazione delle
valutazioni, allineando 1 criteri utilizzati.

Dell’intero processo di valutazione dovra esser data ampia pubblicizzazione alla cittadinanza, cosi
per quanto riguarda i miglioramenti raggiunti nei servizi e gli indicatori di produttivita conseguiti.

Art. 4
Criteri generali per le progressioni economiche

4.1 Alle progressioni economiche concorrono esclusivamente i dipendenti con rapporto di lavoro a
tempo indeterminato.

4.2 Le selezioni del personale per la progressione orizzontale avverranno con le seguenti modalita:
a) requisiti maturati al 31.12 dell’anno precedente rispetto all’anno a cui si riferisce il contratto;

b) periodo di valutazione dal 01.01 —31.12 dell’anno a cui st riferisce il contratto;

¢) decorrenza economica stabilita in contrattazione decentrata.

4.3 La valut e annuale verra effettuata secondo i criteri e le modalita di seguito indicati:

a) Valutazlone dei dipendenti.
La valutazione dei dipendenti viene effettuata dal Responsabile di Area competente, sulla base degli
specifici criteri di apprezzamento previsti dal presente Regolamento.
Al fini della valutazione per i passaggi di progressione orizzontale, si considerano i punteggi
ottenuti nelle schede di valutazione allegate al presente Regolamento (con punteggio massimo
raggiungibile pari a 100).

b) Valutazione dei Responsabili di area.
La valutazione dei Responsabili di area viene effettuata dall’OIV/NUCLEO DI VALUTAZIONE,
sulla base degli specifici criteri di apprezzamento previsti dal presente Regolamento.
Al fini della valutazione per passaggi di progressione orizzontale, si considerano 1 punteggi ottenuti
nelle schede di valutazione allegate al presente Regolamento (con punteggio massimo raggiungibile
pari a 100).

¢) Requisito minitno.
Viene richiesta al dipendente una permanenza di almeno 24 mesi nella categoria di inquadramento
per accedere alla posizione superiore.
Nel caso di progressione verticale, cambiando I’inquadramento giuridico del dipendente, il tempo di
permanenza viene azzerato.

d) Graduatorie.
Le selezioni del personale saranno effettuate attraverso la formulazione di una graduatoria annuale
per gm categorla presenre nell ente.
Per poter accedere alla gladuatoua per la progressione orlzzontale ¢ necessario un punteggio
minimo come di seguito specificato



CATEGORIA B

L3

@

Punt: 70 su 100

Punti 75 su 100

Punti 80 su 100

Punti 85 su 100

CATEGORIA C

Punti 70 su 100

Punti 75 su 100

Punti 80 su 100

Punti 85 su 100

CATEGORIA D

POSIZIONI ORGANIZZATIVE

&

f)

Punti 70 su 100
Punti 76 su 100
Punti 78 su 100
Punti 80 su 100

Punti 85 su 100

Punti 70 su 100

Punti 78 su 100
Punti 80 su 100
Punti 85 su 100

La graduatoria.

Per i passaggi

daBlaB?2
da B2 a B3

daR3aB4
da B4 a B5

da B5aBo6
da B6 a B7
Per i1 passaggi
daClacC2
daC2aC3
daC3acC4
daC4acC5
Per i passaggi
daD1aD2
da D2 aD3
da D3 a D4
da D4 a D5
da D5 a D6
Per i passaggi

daD1aD2
da D2 a D3
daD3aD4
da D4 aD5

daD5aD6

Per ogni categoria dell’Ente, la graduatoria verra utilizzata partendo dai punteggi pin elevati e fino
ad esaurimento del fondo destinato alla progressione economica orizzontale. In caso di parita di
valutazione, si. procedera esclusivamente per 1 dipendenti in possesso di maggiore anzianita di
servizio nella posizione economica di appartenenza, fino a concorrenza di detti limiti economici.

!



in positivo da parte del responsabile competente:;
- che nel biennio precedente hanno b‘iﬂ tictato di passaggl ver verticalizzazione interna;
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Peso atteibuito

Valutazione da 0 a 10

PERFORMANMCE A LIVELLO DI ENTE:
Raggiungimenio di specifici obiettivi individualt o di gruppo. Valuiazione

Valutazione effettuaia da OV

dell'apporic individuale al raggiungimentc degli obiettivi sfrategici cui il soggetio 10
partecipa. Valutazione del raggiungimento di adeguati standard qualitativi delia
presiazione e nell'erogazione di servizi pubblici. L
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA:
Qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzaiiva di
appartenenza. Rilevanza delle atiivita che il soggetic deve svoigere perché n
siano raggiunti | target della struttura organizzative di appartenenza. Capacita Y
di sostenere ritmi di iavoro che richiedono tempi di esecuzione molio ridotti con
approccio positive alla situazione e con spirito di iniziativa. n |
PREPARAZIONE:
Grado i padronanza delle conoscenze iecniche, incluso Vutilizzo
f\’:] delle iecnologie messe a disposizione del servizio per {o svolgimento 3
4 |delle mansioni affidate B
& | COMPETENZA:
&1 | Capacita di svolgere le mansioni affidate con la perizia necessaria ed
& |1 tempi congrui 3
B CAPACITA DI COLLABORAZIONE " 7
= Dimostra consapevclezza del proprio fucto alf'interno
o U | dellorganizzazione; capacita di integrazione con gli aliri; flessibilita
< ZE nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di uffici diversi, 7
a6 i scambiando con questi pareri ed informazioni. Fornisce un coniributo
5 % £ |positivo e dimostra di avere una visione del lavoro orientata al
Edma risuitato finale, in un'ottica di superamenio di logiche satioriali/di
2514
Z N~
w <O - " — —
Z52 NDIVISIONE DELLA CGNOSC—}:NZA
© Q 5 mpeienze posseduie at colleghi, an
A& di favorire 1o scambio professicnale e ¥
é i Offre spontaneamente
o 3
O
o
=
=
é
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