COMUNE DI MASSA DI SOMMA

NAPOLI

REGOLAMENTO COMUNALE
SULL'ORDINAMENTO GENERALE DEGLI UFFICI E DEI SERVIZ |

Adottato con deliberazione di G.C. nr. 11 del 22023




TITOLO |
DISPOSIZIONI GENERALI
Articolo 1 - Oggetto e finalita del Regolamento.
1. Il presente Regolamento, ai sensi dell’artd8BD. Lgs. 18 agosto 2000 n. 267 - TUEL, attualedprevisioni di cui
al D.Lgs. 165/2001 e ss. mm. e ii., al D.Lgs. 2602 e ss. mm. e ii., alla legge 15/2009, al D. lUdg/2009, allo
Statuto del Comune, nel rispetto dei criteri gelestabiliti dal Consiglio Comunale con deliberazéon. 27 del
30.11.2010, e successive modifiche ed integrazarénte per oggetto: “Criteri generali per la diefone del nuovo
regolamento uffici e servizi alla luce dei nuovingipi contenuti nel D.Lgs n. 150/2009":
a) determina i principi fondamentali e le modatifzerative di organizzazione degli uffici e dei sardel Comune;
b) contiene norme di organizzazione delle struttuganizzative;
c) definisce le modalita di direzione e di assuneidelle decisioni e determina per ciascuno dei la@esponsabilita
attribuite, i risultati attesi e la sostituziona desponsabili;
d) detta le regole per la mobilita volontaria;
e) disciplina gli ambiti e le procedure per lo giniento da parte dei dipendenti di attivita laviweulteriori, nonché il
part-time;
f) definisce i principi della attivita disciplinare
2.Le modalita di assunzione agli impieghi, i reguidi accesso e le modalitd concorsuali sono gdlswti in altro
apposito regolamento.
3. Le finalita del presente regolamento sono aatgitdallaumento della efficienza, efficacia edoeemicita
dell'attivita amministrativa, dal miglioramento telqualita della attivita amministrativa, in padiare per I'utenza,
dallo sviluppo delle professionalita esistenti egite, dal perseguimento delle pari opportunitdiadazionalizzazione
del lavoro pubblico e dal contenimento del suo @odall'armonizzazione degli orari e dagli altrirgripi desumibili
dalla legislazione in vigore e, in particolare, Balgs n. 165/2001 e s.m.i.

Articolo 2 — Ambito di applicazione.
1. Il presente Regolamento:
a) trova applicazione per tutti i rapporti di lagointrattenuti con il personale dipendente, a terdpterminato e/o
indeterminato, a tempo pieno e/o parziale;
b) stabilisce i limiti, i criteri e le modalita caui possono essere stipulati, al di fuori delléadmne organica e solo in
assenza di professionalita analoghe presentitatfin dell'Ente, contratti a tempo determinatolii specializzazioni o
di funzionari/responsabili dell'area direttiva.
2. Le norme del presente Regolamento si integrample altre disposizioni regolamentari aventi &ftira con il
personale, con diversi aspetti organizzativi eydrticolare, con le disposizioni relative alla di¢ioa del procedimento
amministrativo.

TITOLO Il
STRUTTURA ORGANIZZATIVA E DOTAZIONE ORGANICA
Articolo 3 — Criteri generali di organizzazione.
1. La struttura organizzativa del Comune & impriantacriteri di autonomia, imparzialita, traspanfunzionalita,
flessibilita, economicita, professionalita e resgaiilita, assumendo quale obiettivo l'efficacia affitienza per
conseguire elevati livelli di produttivita ed il glioramento della qualita dei servizi erogati. Al tBne
I'’Amministrazione attiva:
a) il razionale utilizzo delle risorse umane @stentali;
b) il miglioramento della tempestivita e della qtéatlei servizi, con particolare attenzione allgesze degli utenti;
¢) il miglioramento del rapporto tra costi e beokefi
d) la riduzione dei costi, in particolare del persie;
e) I'adeguamento del modello di organizzazioneeatluzione del ruolo e delle competenze del Conmumeché
allandamento della domanda della collettivita, lanediante processi di aggiornamento professipmatbilita
interna ed esperienze di lavoro presso altri Enti;
f) la valorizzazione delle professionalita esisteet/'Ente e la loro crescita professionale;
g) la riconduzione ad un unico ufficio della resgailita di ogni procedimento amministrativo;
h) la mobilita del personale all'interno e all'aste dell’Ente, con ampia flessibilita delle mansjon
i) 'adattamento tempestivo della struttura alletae necessita derivanti dalle esigenze del mighi@nto della attivita
amministrativa;
j) il raggiungimento di standard qualitativi adetjua
k) 'armonizzazione degli orari di servizio, di ape&a al pubblico e di lavoro con le esigenze dédihza e con gli orari
delle altre Amministrazioni pubbliche e del lavgnavato;
) le pari opportunita.
2. | predetti criteri si collegano direttamente sa il principio della distinzione dei compiti degmministratori da
quelli dei responsabili della gestione, affermadb Testo Unico delle Leggi sull’Ordinamento degtitE_ocali, sia con
l'autonomia nell'organizzazione degli uffici e seire della gestione delle risorse proprie dei oesabili.
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Articolo 4 - Quadro generale delle competenze.
1. Il Consiglio, la Giunta, ed il Sindaco definiscors®condo le rispettive competenze, i programmii elgjkttivi da
attuare e verificano la rispondenza dei risultatiadlgestione amministrativa alle direttive generapartite. Attiene ad
essi il potere di indirizzo e controllo politico-ammistrativo, che si pud esercitare anche mediatitettive.
2.1l Segretario Comunale sovrintende, con ruolo epitirdi coordinamento, alle funzioni dei respon$ialgiarantendo
l'unitarieta operativa dell'organizzazione dell'&nt
3. Nell'ambito delle leggi e dell’'ordinamento dElite, le determinazioni per I'organizzazione dedfici e le misure
inerenti alla gestione dei rapporti di lavoro s@ssunte in via esclusiva dai responsabili di setbten la capacita e i
poteri del privato datore di lavoro, fatta salvastda informazione ai sindacati, ove prevista raittti collettivi
nazionali. Rientrano, in particolare, nell'eseridei poteri dei responsabili, le misure inereatgestione delle risorse
umane nel rispetto del principio di pari opportanionché la direzione e I'organizzazione del law@il'ambito degli
uffici. Gli organismi di controllo interno verifice periodicamente la rispondenza delle determimani@anizzative ai
principi generali in materia anche al fine di projed'adozione di eventuali interventi correttiviliefornire elementi per
I'adozione delle misure previste nei confronti @sponsabili di gestione.
4. Ai responsabili compete la gestione finanziaregnica e amministrativa di progetti che investoaorispettiva
struttura, compresa l'adozione di tutti gli attecimpegnano I'Amministrazione verso l'esterno, ket autonomi
poteri di spesa e di organizzazione delle risorsgreentali attinenti al proprio Settore.
5. In particolare, agli stessi, sono attribuiti:
a) la presidenza delle commissioni di gara e dcooso;
b) la responsabilita delle procedure di appalto@dcorso;
¢) la stipulazione dei contratti;
d) gli atti di gestione finanziaria, ivi compresaskunzione di impegni di spesa;
e) gli atti di amministrazione e gestione del pesede;
f) i provvedimenti di autorizzazione, concessionaraloghi, il cui rilascio presupponga accertamentialutazioni,
anche di natura discrezionale, nel rispetto diedripredeterminati dalla legge, dai Regolamenti,atta generali di
indirizzo, ivi comprese le autorizzazioni, le cossieni edilizie;
g) tutti i provvedimenti di sospensione dei lavatbattimento e riduzione in pristino di competeoamunale, nonché
i poteri di vigilanza edilizia, e di irrogazionelesanzioni amministrative previsti dalla vigemégislazione statale e
regionale in materia di prevenzione e repressi@ii&atusivismo edilizio e paesaggistico-ambientale;
h) le attestazioni, certificazioni, comunicaziowiffide, verbali, autenticazioni,legalizzazioni esbni altro atto
costituente manifestazione di giudizio e di conogee
i) gli atti ad essi attribuiti dallo Statuto e d&egolamenti o, in base a questi, delegati dal $mda
6. Le modalita operative di esercizio delle compegedei responsabili in materia di acquisizionel®ii, prestazioni
di servizi e di realizzazione di opere & definito abposito regolamento comunale nell’ambito detkvigioni della
vigente normativa.
7.In caso di conflitti di competenza e/o attribudifva Responsabili di Settore, decide il Segret@omunale, sentito |l
Sindaco.
8. Spetta inoltre ai Responsabili di Settore:
a) verificare che i documenti e gli atti dell'Estano redatti con un linguaggio semplice e chiaro;
b) agevolare le modalita di accesso dei cittadirseavizi supportando a tal fine con opportuni iménti di carattere
organizzativo e strumenti di carattere gestionélepgeratori a diretto contatto con gli utenti;
c) valutare con cadenza periodica l'efficienzaffidacia e I'economicita dell'azione amministratieadella gestione,
nonché il grado di soddisfazione dell'utenza;
d) sviluppare idonee iniziative di comunicaziontegrata;
e) stabilire gli standards di prestazione, generapecifici, che si garantiscono agli utenti.
9. Il responsabile risponde nei confronti deggjari di direzione politica dell'attivita svolta edparticolare:
a) del perseguimento degli obiettivi assegnatrispletto dei programmi e degli indirizzi fissatigli organi politici;
b) dei rendimenti e dei risultati della gestionaafiziaria, tecnica ed amministrativa, anche sotspétto
dell'adeguatezza del grado di soddisfacimentamnteliesse pubblico, incluse le decisioni organizeag di gestione del
personale;
c) della funzionalita delle articolazioni organitize cui & preposto e del corretto impiego delkonrse finanziarie,
umane e strumentali assegnate;
d) della validita e correttezza tecnico-amministeatlegli atti, dei provvedimenti e dei pareri posp, adottati e resi;
e) del buon andamento e della economicita dellaoyes

Articolo 5 — Organigramma e Dotazione organica
1. Il Comune di Massa di Somma € dotato di un pooprganigramma, approvato dalla Giunta comunalegola con
la deliberazione di adozione della programmazioiemnale del fabbisogno di personale, nel qual® sappresentati i
Settori, la loro articolazione interna, la previmoed individuazione delle posizioni organizzativé Servizi in essa



inseriti; € altresi dotato di un funzionigramma nekle sono raggruppate le attivita omogenee aitelba ciascun
Settore e/o Servizio e/o Ufficio.
2.La dotazione organica del personale dipendergrevperiodicamente ridefinita in relazione allagpammazione
delle attivita del’Ente ed alla conseguente detrazione del fabbisogno di personale da parte @lata Comunale.
3.La dotazione organica definisce complessivaménfabbisogno di risorse umane del Comune, comhpala
necessaria specializzazione con l'esigenza diifigits, in coerenza con le norme che disciplindeaaassunzioni di
personale.

Articolo 6 - Segretario Comunale.
1. Il Comune ha un Segretario titolare, dipendentéedaAgenzia Autonoma per la Gestione dell’Albo d&egretari
Comunali e Provinciali, compiti oggi attribuiti Blinistero dell'Interno.
2. Il Consiglio Comunale puo stabilire la gestione cassta dell’ufficio del Segretario Comunale medara
stipulazione di convenzione.
3. Il Segretario Comunale dipende funzionalmenteSidalaco.
4. La nomina, la conferma e la revoca del Segee@omunale, sono disciplinate dalla legge.
5. Il Segretario Comunale:

a) svolge compiti di collaborazione e funzioni dsistenza giuridico-amministrativa nei confrontglil®©rgani
dellEnte e Responsabili di Settore in ordine almformita dell'azione amministrativa alle legdip&Statuto ed ai
Regolamenti;

b) sovrintende allo svolgimento delle funzioni d&@sponsabili di Settore, ne coordina l'attivita edana
direttive di carattere operativo. E competenteadtbzione dei provvedimenti disciplinari, quando mrcompetenza
dei Responsabili di Servizio secondo le norme wiged irroga le sanzioni relativamente ai Respbilisdi Settore.

c) partecipa, con funzioni consultive, referenttieassistenza, alle riunioni del Consiglio e deBaunta,
curandone la verbalizzazione;

d) puo rogare i contratti nei quali 'Ente & pagtk autenticare scritture private ed atti unilaterall'interesse
dell’Ente;

e) esercita ogni altra funzione attribuita dallat8to o dai Regolamenti o conferitegli dal Sindaco;

f) relativamente ai Responsabili di Settore auaile missioni, la fruizione delle ferie e dei pessi in modo
da garantire la piena funzionalita dell’ente;

g) dirige il controllo successivo di regolarita amistrativa e contabile, ex art. 147-bis del D.L§867.2000;

h) nel caso in cui il comune non abbia i resporisdbiSettore, esprime il parere di regolarita eandi cui
all'art. 49 del DD.Lgs. 267.2000, in relazione allee competenze.

6. Al Segretario possono essere attribuite, in vidduede, le funzioni di gestione ordinariamente tpdt ai
responsabili di settore.

Articolo 7 — Vice Segretario
1. Il Vice Segretario coadiuva il Segretario edstifuisce nei casi di vacanza, assenza o impedimen
2. Lincarico di Vice Segretario € conferito daln8aco ad un responsabile di Settore a tempo indetato o
determinato in servizio presso I'Ente, in possefsaequisiti prescritti per la partecipazione aidezioni per I'accesso
all’Albo dei Segretari, per un periodo non eccedéhinandato amministrativo del Sindaco stesso.
3. L'incarico di Vice Segretario puo essere revocabn provvedimento del Sindaco, in caso di gisadlempienze e/o
violazioni dei doveri d'ufficio, fatto salvo I'espenento di idoneo giusto procedimento.

Articolo 8 — Struttura organizzativa.
1. La struttura organizzativa é articolata in SegoServizi, anche di staff, ed eventualmenteffitiu Possono essere
altresi costituiti Servizi Autonomi o Uffici SpediiaStrategici. Non tutti i livelli organizzativi deno essere
necessariamente attivati, se non per esigenze glionsimento dell’efficacia e dell'efficienza delfmne dell’Ente.
L'articolazione della struttura non costituisce téonli rigidita organizzativa ma razionale ed effieastrumento di
gestione. Deve, pertanto, essere assicurata lamassllaborazione ed il continuo interscambio rformazioni ed
esperienze fra le varie articolazioni dell'Ente.
2. Il Settore costituisce I'unita organizzativanaikssimo livello delle macro funzioni omogenee’Helle.
3. Il Settore dispone di un elevato grado di autonopiiagettuale ed operativa nell'ambito degli indiridella
direzione politica dell’Ente, nonché di tutte lesaise e le competenze necessarie al raggiunginusiteisultati,
perseguendo il massimo livello di efficienza, flicacia e di economicita complessiva, a livelloktite ed € il punto
di riferimento per:
- la pianificazione strategica degli interventiald attivita;
- il coordinamento degli Uffici collocati al suotérno;
- il controllo di efficacia sull'impatto delle paiche e degli interventi realizzati, in termini gliado di soddisfacimento
dei bisogni
4.1l Servizio costituisce un’articolazione del $e¢t Interviene, in modo organico, in un ambitoirdésd di discipline o
materie attribuite allo stesso, per fornire servivolti sia al'interno che all'esterno del’Entesvolgendo precise



funzioni o specifici interventi, comprese le atfdviistruttorie, per concorrere alla gestione dalkévita in maniera
organica;svolge le attivita istruttorie.

5. Possono essere istituiti, all'interno dei sarviffici. Essi costituiscono unita operative imteral Servizio con
intervento in specifici ambiti della materia e cohbligo di garantirne I'esecuzione; espletano,tiaplattivita di
erogazione di servizi alla collettivita.

6. Il responsabile del Settore, con proprie deternmiomaz provvede ad assegnare i compiti e le respunlitsa di

procedimenti al personale assegnato appartenept@@iio Settore, in una logica di coerenza tregpammazione ed
organizzazione.

Articolo 9 — Individuazione e articolazione dei Sebri e dei Servizi.
1. Ai Settori, unita organizzative di massima dnsiene, sono preposti i Responsabili, titolari disigione
organizzativa e le alte professionalita.
2. | Servizi rappresentano le unita organizzativesetondo livello; ad essi sono preposti dipendédntcategoria
adeguata rispetto ai compiti assegnati.
3. | Settori sono individuati con deliberazioneGlunta Comunale, che provvede altresi a ripareredmpetenze e le
risorse assegnate.
4.1 Responsabili dei Servizi sono individuati dal Passabili del Settore. Ad essi & di norma attrélatresponsabilita
dei procedimenti inerenti al Servizio.
5. Il Responsabile di Settore provvede ad assegnaéecaad altro dipendente addetto al Settore lonsgbilita della
istruttoria e di ogni altro adempimento inerente sihgolo procedimento; pud attribuire al resporisaldel
procedimento, in via eccezionale e previa adeguoaitivazione, anche il potere di adozione degli attilevanza
esterna secondo le vigenti disposizione di legge.

Articolo 10 - Il personale
1.1l personale comunale € collocato nella dotazimg@nica e assegnato ad una struttura organidcaafeune di Massa
di Somma secondo criteri di funzionalita, profenaida e flessibilita operativa.
2.0gni dipendente & inquadrato in una categoriao@lg professionale sulla base dei contratti dtiNé nazionali di
lavoro vigenti.
3.L'inquadramento nella categoria contrattuale ede€e la titolarita del rapporto di lavoro, ma nguella della
specifica posizione lavorativa.

Articolo 11 — | profili professionali
1. | profili professionali descrivono il contenufmofessionale delle attribuzioni proprie di ciasgucategoria e
identificano specifiche aree di competenze teopi@iiche, necessarie per svolgere determinati dhmpi
2. A ciascun profilo professionale corrisponde nsieme di posizioni di lavoro affini, accomunatd!'denogeneita del
contenuto concreto delle mansioni, nell'ambitoaleledesima categoria contrattuale.
3. Ogni dipendente & assegnato dal ResponsabiBetttire ad una specifica posizione di lavoro curiggondono
compiti e mansioni equivalenti a quelli connesgralfilo professionale ricoperto.
4. 1l profilo professionale pud essere modificaia] Responsabile di Settore, per effetto di assegna ad altra
posizione di lavoro, previa verifica del possessitedcompetenze necessarie ed, eventuale, addguai@zione.

Articolo 12 — Le posizioni di lavoro
1. La gestione delle posizioni di lavoro a cui assee il personale é effettuata dal Responsabifgetiore sulla base
del profilo professionale di appartenenza del digere.
2. Nell'assegnare il dipendente alla posizioneadblto il Responsabile tiene conto sia delle esigatizservizio che
delle competenze detenute dal lavoratore, oltredelhguo inquadramento contrattuale.
3. Nel rispetto delle norme vigenti e delle effetticompetenze del dipendente, la posizione di ta@ssegnata pud
essere modificata dal Responsabile di Settore gigereze di servizio, in ogni momento, all'internel Gettore di
appartenenza e nell’ambito delle mansioni per Eigustato assunto o equivalenti.

Articolo 13 - L'organizzazione del lavoro
1. | Responsabili di Settore hanno la responsahilélla gestione delle strutture e delle risorsamacita di privato
datore di lavoro relativamente all’organizzazionelle attivita e degli uffici. Ad essi € affidato potere di
organizzazione del lavoro adatto al tipo di atiwhe svolgono e agli obiettivi che vengono loreegsati.
2. Nell’'organizzazione delle proprie attivita i Ressabili di Settore sono tenuti a seguire i seguEiteri volti a
favorire l'integrazione, a garantire maggior prdohith ed aumentare il livello di soddisfazione @rwolgimento del
personale:
a. adottano scelte operative che favoriscano Issiftdita nell’'utilizzo delle risorse, superando flammentazione
attraverso un maggior accorpamento di funzionino stesso servizio o ufficio;
b. adottano scelte operative che superino la rigidigione del lavoro fra diversi operatori, chedascano la rotazione
dei compiti, I'allargamento e Il'arricchimento degitessi, al fine di aumentare la varieta della aleagnansione
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individuale, di accrescere le conoscenze sullmi@mocesso, la capacita di adattamento e di adizraazione da parte
dei singoli individui;

c. favoriscono la delega di funzioni e la respoilzalazione degli operatori al fine di accompagnérprocesso di
crescita professionale del personale;

d. promuovono il lavoro di gruppo e la collaboramocon altri settori per migliorare l'integraziotra le strutture
dell’ente.

Articolo 14 - Mansioni individuali.
1.1l dipendente deve essere adibito alle mansioapne del profilo per il quale € stato assuntolle anansioni
considerate equivalenti nellambito della categatiaappartenenza prevista dai contratti collettawyero a quelle
corrispondenti alla categoria immediatamente soperche abbia successivamente acquisito per effiéfpwocedure
selettive (progressioni di carriera). L'esercizidatto di mansioni non corrispondenti alla catégali appartenenza non
ha effetto ai fini dell'inquadramento del lavor&obello svolgimento di mansioni superiori al dofudegli ambiti
previsti dalla normativa € direttamente responsabResponsabile del Settore.

Articolo 15 - Attribuzione temporanea di mansionisuperiori.
1. Il dipendente, per obiettive esigenze di seoyipud essere incaricato temporaneamente a svaiwgansioni proprie
della categoria immediatamente superiore e seclandisciplina regolamentare vigente:
a) nel caso di vacanza di posto in organico, pepaenodo non superiore a sei mesi, prorogabili fndodici, qualora
siano state avviate le procedure per la coperteirpasto vacante;
b) nel caso di sostituzione di altro dipendenteeiaigs con diritto alla conservazione del posto ceolusione
dell'assenza per ferie, per la durata dell'assenza;
C) in tutti gli altri casi previsti dalla legge @ldcontratto.
2. Si considera svolgimento di mansioni superiaii,fini del presente articolo, soltanto I'attribize in modo
prevalente, sotto il profilo qualitativo, quitivo e temporale, dei compiti propri di dethansioni.
3. Nel caso di assegnazione di mansioni supefiaipendente ha diritto alla differenza tra iltteenento economico
iniziale previsto per I'assunzione nel profilo rétto e quello iniziale corrispondente alle mansisaperiori di
temporanea assegnazione, fermo rimanendo la peigmeseconomica di appartenenza e quanto percepitolo di
retribuzione individuale di anzianita.
4. L'esercizio temporaneo di mansioni superiori atinbuisce il diritto all'assegnazione definitidalle stesse.
5. L'assegnazione di mansioni superiori € dispostiaregola, attraverso la rotazione tra piu dipetideon
determinazione del responsabile del Settore pressoil dipendente € incaricato, nelllambito dellésorse
espressamente assegnate per tale finalita, setmpdogrammazione dei fabbisogni.
6. Nel caso di conferimento di mansioni superiodipendenti per lo svolgimento delle funzioni dspensabile di
Settore, provvede il Segretario Comunale, previawucazione del Sindaco circa la volonta di conéeii relativo
incarico.
7. Non costituisce esercizio di mansioni supefliatiribuzione di alcuni soltanto dei compiti defteansioni stesse e lo
svolgimento di tali attivita senza il caratterelagirevalenza.
8. E' di regola esclusa la mobilita verso mansioneiioki salvo nei casi espressamente previsti dafige o dal
contratto.

Articolo 16 — Criteri per il conferimento di incari chi di Posizione Organizzativa.
1.Gli incarichi di posizione organizzativa sono fagiti dal Sindaco a dipendenti di categoria D,utenconto degli
elementi e con le modalita stabiliti dalla Giuntan@inale.
2. La durata é fissata, generalmente, in 1 anrldl°dgennaio al 31 dicembre, e non pud comunquersu@ la durata
del mandato amministrativo del Sindaco. Alla scadenell'incarico, per scadenza del mandato sindacaper
decorrenza del termine, il Responsabile continuasaicitare i suoi compiti fino a che non sia vg@uta la nomina
del nuovo responsabile.
3. Al titolari di posizione organizzativa spettalaoretribuzione di posizione e, a seguito di valitae positiva del
Nucleo di Valutazione, la retribuzione di risultaémtrambe entro le misure previste dal C.C.N.gemte nel tempo.
4. Gli incarichi possono essere revocati primdadetadenza con atto scritto e motivato, in relezia intervenuti
mutamenti organizzativi o in conseguenza di spexificcertamento di risultati negativi; si tiene toodella eventuale
inosservanza delle direttive impartite dal Sinda@ai componenti della Giunta.
5. Il provvedimento di revoca deve essere idoneganmotivato.

Articolo 17 — Retribuzione di posizione e di risulto.
1. La retribuzione di posizione & determinata augegdi pesatura della posizione, in relazione alleponsabilita
attribuite, accertata secondo i criteri contenatipresente Regolamento.
2. La retribuzione di risultato & corrisposta ausegdi accertamento e valutazione del grado dgitaggimento dei
risultati sulla base dei criteri stabiliti con ilgsente Regolamento.
3. La valutazione ¢ effettuata annualmente dal&iodulla base della proposta del Nucleo di Valotez
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Articolo 18 — Criteri per la valutazione delle poszioni.
1. Le posizioni di Responsabile di Settore sonodgate tenendo conto di parametri comuni connedsi al
professionalita, alle competenze direzionali, edisponsabilita gestionale interna ed esternasabegicita.
2. Il sistema di graduazione delle Posizioni Orgaaiive e delle valutazioni delle stesse, basd'gtnibuzione della
retribuzione di posizione, € individuato dalla Ga€omunale su proposta del Nucleo di valutazionsede dei prima
applicazione si applica la scheda di cui all'alkegh

Articolo 19 — Sostituzione del Responsabile di Seite assente.
1. L'incarico di Responsabile di Settore, in caggatanza o di assenza del titolare, pud esseegiaata “ad interim”,
per un periodo di tempo determinato, eventualmentmvabile, ad altro responsabile di Settore.
2. Alla individuazione del sostituto provvede ih&aco.
3. L'assenza per una durata superiore a 30 giomoredovuta a ferie e fatti salvi i casi n cui égde o il CCNL
provvedono diversamente, comporta la sospensidierd&ibuzione di posizione.
4. Dello svolgimento di tali compiti da parte delstituto si tiene conto nell’lambito della valua® per I'attribuzione
della retribuzione di risultato.
5.Qualora I'Ente sia privo di responsabili di settbpareri di regolarita tecnica e di regolaritntabile sono espressi
dal Segretario Comunale in relazione alle suep=mienze.

Articolo 20 — La Conferenza dei responsabili di Sédre
1. La Conferenza dei responsabili di Settore € amtapdal Segretario Comunale, con funzioni di coanmiento, e da
tutti i responsabili di settore. Per particolaresificita la stessa potra essere integrata condiitendenti formalmente
ed appositamente individuati.
2. La Conferenza dei responsabili & convocata sigateta, anche su richiesta dei responsabili threetdal Segretario
Comunale; di regola si tiene con cadenza mensianio lunedi del mese alle ore 10.00 presso laatael Segretario
Comunale.
3. La Conferenza esercita un ruolo di impulso afper e di supporto organizzativo. Su richiestalid€ggani di
Governo, avanza suggerimenti ed esprime valutazarproblematiche concernenti il funzionamentoalstruttura
comunale, I'ambiente di lavoro e la formazione @ssionale. Svolge funzioni consultive e propositiveordine
all'assetto organizzativo ed alle problematicheigeali di carattere intersettoriale.
4. In particolare la Conferenza:
» Verifica l'attuazione dei programmi ed accerta larrispondenza dell'attivita gestionale con gli dibie
programmati e definiti dagli organi di governo;
» Decide sulle semplificazioni procedurali che ingsano piu articolazioni della struttura;
» Propone l'introduzione delle innovazioni tecnoltgi@er migliorare I'organizzazione del lavoro;
» Esprime valutazioni in merito a problematiche diattere generale riguardanti il personale ed iigerv
» Puo rilasciare pareri consultivi in relazione atiaione e modificazione di norme statutarie e gol@mento che
hanno rilevanza in materia di organizzazione, iwmpresa la proposta di programmazione del fabbsatjn
personale;
» Esamina ed esprime pareri su ogni altra questioreamttere organizzativo ad essa demandata ddaregoti
comunali, ovvero su richiesta degli organi di gowedell’'Ente o su iniziativa del Presidente.
5. La conferenza dei Servizi svolge inoltre unloudi collegamento delle strutture organizzativea g Organi di
Governo.
6. La partecipazione del Segretario Comunale erelgonsabili alla Conferenza & obbligatoria; detbavocazione
viene data comunicazione anche al Sindaco chedvpputecipare.
7. La Conferenza dei responsabili € validamentditada con la presenza della maggioranza dei corvapt. ||
responsabile del Settore con competenza suglii aféarerali € incaricato della redazione dei verialie riunioni e
cura gli adempimenti conseguenti alle decisionuates direttamente o tramite suo delegato.

TITOLO Il
CONTROLLI INTERNI
Articolo 21 - Articolazione del sistema di controld interno.
1.1l sistema di controllo interno del Comune écattito nelle seguenti attivita:
a) controllo strategico;
b) controllo di gestione;
¢) controllo di regolarita amministrativa e contabi
d) valutazione dei titolari di posizione organizat delle alte professionalita e del personale.
2.1l controllo strategico, di gestione e di reg@iaamministrativa e contabile sono disciplinatiaggosito regolamento
di competenza consiliare.



TITOLO IV
IL SISTEMA DI VALUTAZIONE
Articolo 22 - Finalita
1.La misurazione e la valutazione della performatelée strutture organizzative e dei dipendentiCeiune di Massa
di Somma (successivamente richiamato come “entdiladizzata ad ottimizzare la produttivita del éaw nonché la
qualita, l'efficienza, l'integrita e la trasparendell’attivita amministrativa alla luce dei principontenuti nel Titolo I
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.
2.1l sistema di misurazione e valutazione dellafggemrance € altresi finalizzato alla valorizzaziated merito e al
conseguente riconoscimento di meccanismi premialligendenti dell’ente in conformita a quanto peteidalle
disposizioni contenute nei Titoli Il e 11l del deto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

Articolo 23 - Ambito di applicazione
1.1l presente titolo disciplina I'attivita di misazione e valutazione della performance delle stretamministrative
dell’ente complessivamente considerate, delle pmdinrganizzative, delle alte professionalita émkrsonale.
2.Esso contiene, altresi, disposizioni sulla treespza e la rendicontazione della performance.

Articolo 24 - Soggetti del sistema di misurazione ealutazione della performance
1.1 soggetti che intervengono nel processo di raone e valutazione della performance organizaaivndividuale
sono:
a) il Sindaco;
b) la Giunta;
¢) il Nucleo di Valutazione;
d) i titolari di posizione organizzatiya
e) i cittadini/utenti e le loro associazioni.
2.In particolare:
- Il Sindaco valuta il Segretario Comunale tenendnto del contratto di riferimento e con il suppodel Nucleo di
valutazione;
-la Giunta definisce ed assegna ai responsabilseatiore gli obiettivi da raggiungere nellambitol d®E.G. (0
dell'analogo strumento semplificato di programmaeip
- il Nucleo di valutazione é il soggetto cui congpda formulazione al Sindaco della proposta di tealione della
performance delle posizioni organizzative tenendot@ del contratto di riferimento; la valutazionefettuata sulla
concreta applicazione dei criteri di valutazione;
- i titolari di posizione organizzativa valutandipendenti assegnati al Settore. A tal fine:
a) attribuiscono ai dipendenti loro assegnati gli thieper la valutazione della performance orgaatazm con i
relativi indicatori;
b) effettuano la pesatura dei parametri di valutazibela performance individuale;
c) effettuano la valutazione di tutti i dipendentiegpsati al loro settore.
3.Nel caso in cui il valutato, nel corso dell’andiriferimento, sia stato interessato da processnabilita interna
all’Ente, la valutazione & effettuata dal respoileatiel settore presso cui il dipendente ha pressatvizio per il
periodo piu lungo, sentito I'altro responsabile.
4. Gli esiti della valutazione sono comunicati omtraddittorio ai dipendenti interessati che possomovere rilievi
alla stessa e/o chiedere approfondimenti; di téiéwvi e/o richieste di approfondimento il valutatodeve tenere
espressamente e formalmente conto nella valutaZiae.
5.Le fasi del sistema di valutazione sono le setijuen
a) fase previsionale:
In questa fase al valutato sono formalmente aftrigli obiettivi e viene assegnato un peso a qudsmi in relazione
alla strategicita e complessita degli stessi. la fase possono, inoltre, essere definiti i congroenti organizzativi
attesi e le competenze da sviluppare.
b) fase di monitoraggio
Questa fase intermedia ha I'obiettivo di monitorareorso d’anno il progressivo realizzarsi deltiese e si sostanzia
in almeno un momento di verifica intermedia nellgusono adottate le misure correttive degli evdhs@stamenti
evidenziati.
3) fase consuntiva.
Quest'ultima fase consiste nella raccolta deglimeleti per la valutazione consuntiva d’esercizidlanstesura delle
schede di valutazione, nella presentazione e caasgigqueste ultime unitamente alle indicazioniiperiglioramento
della prestazione.
6.Le fasi della valutazione di cui al comma 5 sattaate entro le seguenti date:
1. Fasea
In sede di predisposizione del PEG o dell’analdgansento semplificato di programmazione.
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2. Faseb

Prevede una verifica intermedia entro in 30 settemb
3. Fasec

Entro il 30 aprile dell’anno successivo.

Articolo 25 - Definizione degli obiettivi e deglindicatori — Ciclo della performance
1.Gli obiettivi assegnati ai responsabili sono wigifiannualmente nel PEG (o nello strumento sermcplid di
programmazione economica) e nel PDO sulla baséitigicio di previsione e dell'allegata relazioneyisionale e
programmatica; nelle more dell'adozione del PEG&essere adottato un PEG/PDO prowvisorio.
2.Gli obiettivi devono rispettare i principi fissaall'articolo 5 del D. Lgs. n. 150/2009.
3.In particolare, essi devono essere: rilevangrimenti rispetto ai bisogni della collettivitdlaamissione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'anmisitrazione, per cui devono essere corrisponddietiirdicazioni di
carattere generale contenute negli strumenti diramamazione annuale e pluriennale; specifici e ratsli in termini
concreti e chiari, anche attraverso la presenzaditatori; tali da determinare un significativo glibramento della
qualita dei servizi erogati e/o delle attivita, icda non essere limitati al mero mantenimento detlzazione esistente
(ovviamente in quanto compatibile con la rigidittnoessa alla organizzazione ed alla dimension&dd); riferibili
ad un arco temporale determinato; commisurati lirvdi riferimento derivanti da standard defirdtilivello nazionale
ed internazionali, nonché da comparazioni con anstnazioni omologhe e, nelle more della loro dedimne,
rispondenti ai requisiti previsti dalle carte diadjta dei servizi e da norme di legge, ivi comprésaspetto dei termini
di conclusione dei procedimenti; confrontabili dertendenze della produttivita del’amministrazipnen riferimento
ove possibile al triennio precedente, in modo darddnare comunque effetti di miglioramento; caatealla qualita ed
alla quantita delle risorse disponibili, cioé sosidi.
4.Entro 30 giorni dalla approvazione del bilancigigvisione, la Giunta Comunale definisce e asaegj responsabili
di Settore (P.O.) gli obiettivi da raggiungere plesatura degli stessi e i rispettivi eventuali ¢athri nel’ambito del
PEG (o dell'analogo strumento semplificato di peegmazione) che rappresenta il piano delle perfoceaRntro i
successivi 15 giorni, il responsabile di Settorenanica ai dipendenti ad esso assegnati la sched@dazione in cui
sono individuati i progetti obiettivo di performanmrganizzativa su cui saranno valutati, honchéammetri di
comportamento organizzativo professionale che sargure oggetto di successive valutazioni; perréaligposizione
dell'obiettivo si procede mediante la scheda iegdlto 2.
5.Entro il 30 settembre dell’anno, gli obiettivisagnati possono essere rinegoziati. Ai respongdibsiéttore possono,
altresi, essere assegnati ulteriori obiettivi cmemgano durante I'anno, cosi come possono ess@iaatl o rimodulati
obiettivi precedentemente assegnati. Le modifi¢lRE&/PDO sono approvate dalla Giunta.
6.Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto ggioni oggettivamente non addebitabili al resgadnile, lo stesso
non sara considerato valutabile e, di consegudazalutazione sara effettuata sugli altri obiettnimodulandone in
proporzione il peso.

Articolo 26 - Criteri e Strumento di valutazione: la scheda di valutazione
1.1l Nucleo di Valutazione, sulla scorta degli dbié assegnati dalla Giunta comunale specificajtaimente
all'assegnazione ai responsabili del PEG/PDO, tofate i criteri di valutazione, completandoli cgh eventuali
indicatori e i pesi ponderali.
2.La valutazione delle prestazioni viene effettuata riferimento:
- alle performance individuali;
- alle performance organizzative.
3.Lo strumento di valutazione & costituito dalldhesta di valutazione, e da quanto contenuto al pteseapo,
sinteticamente schematizzato nell’allegato 3.
4.l a scheda deve essere integralmente compilagaesmbntenere i seguenti elementi:
- quanto all’art. 23, comma 6 lettere a) b) c)tireendo per ogni fattore di valutazione un puntego
centesimi e la sintetica motivazione di detto pggie.
- la totalizzazione espressa in centesimi dellatazlone complessiva;
- il posizionamento del risultato totale tra ledasli merito previste;
- le indicazioni per il miglioramento della prestaze;
- le eventuali considerazioni del valutato da ragtieosi al momento della presentazione della scheda
- la firma del valutatore e quella del valutatoestiultima per presa visione;
- la data in cui la scheda stessa € presentatdwdhto.

Articolo 27 - Valutazione dei risultati dei titolari di posizione organizzativa
1.La valutazione dei risultati da parte del Nudaié®&alutazione ha ad oggetto il grado di raggiungimo degli obiettivi
assegnati al responsabile di Settore con il PEQ BDO.
2.1 risultati da valutare si riferiscono sia aghiettivi di carattere individualepérformance individuale), che a quelli
riferiti all’intero ente ovvero all'intero settodiretto (performance organizzativa).



3.Nella valutazione dei risultati si tiene conta sielle risorse umane, finanziarie e strumentalegsate al singolo
responsabile per il conseguimento degli obiettivgeistione che degli eventuali scostamenti dalétibio a causa di
fattori non riconducibili alla responsabilita desponsabile.

4.] fattori di valutazione della performance indivale dei titolari di p.o. sono quelli di cui allegato 3; possono
essere variati dalla Giunta Comunale su propodtilgigleo di Valutazione

Articolo 28 - Valutazione dei comportamenti organizativi (capacita manageriali espresse) dei titoladi
posizione organizzativa

1.La valutazione delle capacita manageriali premdeonsiderazione l'insieme delle capacita e debenpetenze
organizzative e relazionali rilevate nei comportatheel corso dell’anno.
2.Nell'ambito dei fattori di valutazione delle cajta manageriali deve essere adeguatamente caaisidarcapacita di
interazione con gli organi di indirizzo politico.
3.1 fattori di valutazione dei comportamenti orgaaaitivi dei titolari di P.O. sono indicati in allep alla scheda di
valutazione; possono essere variati dalla Giunta@mle su proposta del Nucleo di Valutazione

Articolo 29 - Valutazione delle competenze professmali dei titolari di posizione organizzativa
1.La valutazione delle competenze professionali rdsponsabili tiene conto della qualita dello siroknto delle
attivita di istituto, anche alla luce del necesséxiello di aggiornamento.
2.1 fattori di valutazione dei comportamenti orgapaitivi dei titolari di P.O. sono indicati in allep; possono essere
variati dalla Giunta Comunale su proposta del NudiValutazione.

Articolo 30 - Valutazione dell'indagine di customersatisfaction
1.1 dipendenti assegnati alle strutture comunadéi elbgano servizi a diretto contatto con i cittadievono adottare
ogni possibile strumento per favorire e valorizdareeslazioni con I'utenza e migliorare la quati& servizi.
2.L’attenzione ai rapporti con i cittadini e il nimyamento della qualita dei servizi sono da coesadsi obiettivi da
perseguire costantemente e costituiscono elemievalutazione da parte dei Responsabili di Settore.
3.La valutazione dell'indagine di customer satittat concerne la rilevazione del grado di soddisfae degli
utenti/cittadini (customer esterna) rispetto allalga dei servizi forniti dal Settore o dai seiizessa incardinati.
4.1 risultati dell'indagine sono riportati in apposreport elaborati, con l'assistenza del Segietadal Nucleo di
Valutazione che predispone le schede per la rilemazdel grado di soddisfazione degli utenti; itegdto 5 sono
riportate le schede da utilizzare nella fase di@della rilevazione, modificabili dalla Giunta Commale su proposta del
Nucleo di Valutazione e dei responsabili di Settore
5.Del mancato o insufficiente svolgimento delleivé&t di indagine si deve tenere conto nella valigae dei
responsabili di Settore.

Articolo 31 - La capacita di valutazione dei collabratori
1.La capacita di valutazione dei collaboratori prapzata dal Nucleo di Valutazione in relazione agiti dei giudizi
effettuati dal Responsabile di Settore nei confrdei propri collaboratori.
2.Nella valutazione di cui al comma precedentBluitleo di Valutazione si attiene ai criteri e agtlici di misurabilita
indicati nella scheda di valutazione; pud propaita Giunta Comunale la loro variazione

Articolo 32 - Metodologia, tempistica e soggetto Vatatore
1.Entro il 30 settembre di ogni anno, il Nucleo \lutazione effettua la valutazione intermedia dehdo di
raggiungimento degli obiettivi e degli altri fatiali valutazione. Si procede ad una valutazionerinedia, entro il 30
aprile, nel caso in cui il bilancio, il PEG ed IDP siano stati adottati entro il mese di febbraio.
2. 1l Nucleo di Valutazione propone la valutaziodella performance organizzativa dell'intero entededle sue
articolazioni organizzative entro il 31 gennaiol'deino successivo. Si tiene in adeguato conto degti delle indagini
di customer satisfaction. Tale valutazione €& saistg all'esame della Giunta e, successivamenteafrecepimento
formale, & pubblicata sul sito internet dell’Ente.
3.1 Nucleo di Valutazione consegna al Sindacoriappsta di valutazione finale dei responsabili €it&e entro il 31
marzo dell'anno successivo, una volta che sia statattata definitivamente la valutazione della @erfance
organizzativa e dopo che i responsabili hanno a&dut propri collaboratori. A tal fine, esso acqgsie la relazione al
consuntivo, tiene conto del report del controllogdstione contenente la misurazione delle perfoceamdividuali e
collettive e le relazioni dei responsabili.
4.La proposta di valutazione individuale, primaedisere consegnata al Sindaco per le sue decisiati, fviene
trasmessa ai singoli responsabili. Il Nucleo divfatione € tenuto ad ascoltare i responsabili enfacciano richiesta
e/o ad esaminare eventuali memorie/relazioni ptasemlagli stessi in merito alla proposta di vaiagae individuale
ad essi pertinente.
5.1l Sindaco decide la valutazione finale entr@dlaprile dell'anno successivo. Nel caso in cuiistosti dalla proposta
del Nucleo di Valutazione deve motivare la suatacel
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6.La valutazione della performance del Segretasimunale, ai fini del riconoscimento dell'indenni@risultato, ai
sensi del CCNL di categoria, spetta al Sindaco,ilcsupporto del Nucleo di valutazione.

Articolo 33 - Criteri di valutazione del personale
1.1 responsabili di Settore, subito dopo I'apprawae del P.E.G. /PDO, coerentemente con quelliglheono stati
assegnati, assegnano ai dipendenti utilizzati rmeltgoria struttura gli obiettivi o parte degli ottieé che essi sono
chiamati a perseguire, completandoli con gli ewalnindicatori e con i pesi ponderali, nonché &mmdicazione degli
indicatori dei comportamenti organizzativi e deltenpetenze professionali e con i relativi pesi.
2.1 responsabili settore valutano le performandedgeendenti sulla base dei risultati raggiuntg some performance
individuale che organizzativa del settore; dellafip individuale al raggiungimento degli obiettigdi performance
organizzativa; delle competenze professionali
3.La scheda di valutazione € riportata nell’alleght La metodologia di valutazione é variabildal@iunta Comunale
su proposta del Nucleo di Valutazione.

Articolo 34 - Valutazione dei comportamenti organizativi e delle competenze professionali del persoiea
Modalita e tempistica della valutazione

1.La valutazione dei comportamenti organizzatieffettuata sulla base di indicatori dell’allegatheda di valutazione
di cui all’allegato 4.
2.La valutazione delle competenze professionaffeiteata sulla base della qualita dello svolgiroeth¢lle loro attivita
di istituto, anche alla luce del necessario liveli@ggiornamento.
3.La valutazione del personale dipendente, ai dielle progressioni orizzontali e della retribuziodel salario
accessorio relativo all'istituto della produttivigger le performance individuali, € effettuata desponsabili ogni anno
entro il 15 febbraio dell’anno successivo, unaaalhe sia definitiva la valutazione della perforoenrganizzativa e
prima della valutazione dei responsabili.
4.Questo sistema si applica anche ai titolari dedigizioni organizzative ai fini delle progressionizzontali.
5.La valutazione & comunicata in contraddittoriodgiendenti che possono muovere rilievi alla stes'sachiedere
approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste dpprofondimento devono tenere espressamente e foeng conto i
responsabili nella valutazione finale.

Articolo 35 — Procedure di conciliazione
1.La valutazione € comunicata in contraddittorioyalutati possono muovere rilievi alla stessa efoedere
approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste dpprofondimento il valutatore deve tenere espresatre formalmente
conto nella valutazione finale.
2.Nel caso in cui gli esiti della valutazione nean® giudicati congrui, ferme restando tutte lenferdi tutela previste
dall'ordinamento, il valutato pud avanzare istamtiariesame. Il soggetto competente al riesame éviduhto e
nominato dal Sindaco.

Articolo 36 - Le progressioni economiche
1.Le progressioni economiche o orizzontali sone@sate in modo selettivo.
2.Possono esserne destinatari una quantita lingtataiferimento ai dipendenti delle singole catégche hanno i
requisiti per potervi partecipare.
3.Le graduatorie sono formate sulla base, per l&ntella valutazione ottenuta nell’'ultimo annoper I'altra meta,
della somma delle valutazioni ottenute nei 2 amacedenti. Il peso della valutazione delle compegeprofessionali
viene raddoppiato. A parita di punteggio, la prefma va alle competenze professionali e, in casitetiore parita, ai
comportamenti organizzativi.

Articolo 37 - Le progressioni di carriera

1.In sede di programmazione annuale e triennaldéatbbisogno di personale, la Giunta puo riservara guantita non
superiore al 50% dei posti messi a concorso per siggolo profilo al personale interno, che & indpado nella
categoria immediatamente inferiore, nonché pemkzoni B3 e D3 al personale della stessa catagnguadrato in
termini giuridici come B1 e D1. In caso di postoiamnnon si pud dare luogo a tale riserva, salvo méiecasi di
utilizzazione successiva della graduatoria e dcoesi svolti in forma associata. In caso di nundispari il resto viene
attribuito all'accesso dall’esterno.

2.Si tiene conto, nellambito della valutazione dieoli, degli esiti delle valutazioni degli ultim8 anni: a tale
componente viene riservato il 50% del punteggiwigte per i titoli.

Articolo 38 - Gli altri istituti premianti
1.Nella attribuzione degli incarichi di respons#aiki tiene conto degli esiti delle valutaziongtialtimi 3 anni.
2.Nell'accesso a percorsi di alta formazione erdscita professionale i cui oneri sono sostenukiedide si tiene conto
degli esiti delle valutazioni degli ultimi 3 anhi'assegnazione di tali premi € effettuata dal NaaléValutazione.
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Articolo 39 — Premi annuali di performance
1. Sulla base dei risultati annuali della valutagiadella performance organizzativa ed individualdipendenti del
Comune sono collocati all'interno di tre fasce dirito:
2. Nella fascia di merito alta sara collocato il®@li dipendenti al quale sara assegnata annualmartequota
prevalente delle risorse destinate al trattamentm@&mico accessorio; nella fascia di merito medim sollocato il
40% dei dipendenti; nella fascia di merito bassa sallocato il 10% del personale dipendente.
3. In contrattazione decentrata sara stabilitaiEntjta di risorse da destinare alle varie fasce.

Articolo 40 — Premio annuale per I'innovazione
1. Al fine di premiare annualmente il miglior prdigerealizzato in grado di produrre un significatimiglioramento dei
servizi offerti o dei processi interni di lavororcan elevato impatto sulla performance organizaativComune di
Massa di Somma istituisce il premio annuale penbvazione.
2. Il premio per I'innovazione € assegnato indialhbente non pud essere superiore di quello del dannuale di
eccellenza.
3. L'assegnazione del premio annuale per l'innomagicompete al Nucleo di valutazione sulla basendivalutazione
comparativa delle candidature presentate dai resiilindi settore e/o dipendenti.

Articolo 41 — Composizione del Nucleo di Valutaziom

1. Il Nucleo di Valutazione, € un organismo compastforma monocratica da membro esterno all’Elstelomina puo

essere preceduta dalla pubblicazione di un avuibblro, salvo alternativa procedura comparativa.

2. Il Nucleo di Valutazione opera in posizione austma di staff e risponde esclusivamente al Sindaeltle more della

nomina del nuovo organismo, la valutazione deltevitt delle posizioni organizzative e del SegritaComunale &

effettuata dall’attuale Nucleo di Valutazione.

3. Il Nucleo di Valutazione pud essere istituitofimma associata con altri comuni 0 comunque ctm extti locali.

Nella relativa convenzione sono individuate le niv@ali attivita e di composizione.

4. Il Nucleo di Valutazione € nominato con apposlezreto sindacale, controfirmato dal ResponsateleServizio
finanziario per I'assunzione del relativo impegricsgesa; I'atto di nomina del Nucleo di Valutaziodgubblico; é
pubblicato nel sito istituzionale del comune unigaute al curriculum del componente ed al compenscepéo. L'atto
di nomina viene trasmesso alla CIVIT.

5. Il componente & nominato tra soggetti avergguenti requisiti:

a) cittadinanza italiana o UE;

b) eta non superiore a 65 anni;

c) laurea magistrale (LM), laurea specialistica (LSywadriennale se conseguita nel previgente ordinamia
ingegneria gestionale, economia e commercio, seipolitiche o giurisprudenza o lauree equivaldgitrichiesto,
in alternativa al possesso di una di queste lawredifolo di studio post universitario in matedaorganizzazione
e del personale della pubblica amministrazione nutagement, della pianificazione e del controilgestione, o
della misurazione e valutazione delle performaBc@oltre richiesto il possesso di un’esperienzaldieno tre

anni, in posizione dirigenziale, nella pubblica amsirazione o presso aziende private, nel campb de

management, della pianificazione e controllo ditigeg, dell’'organizzazione e del personale, delisunazione e
valutazione della performance e dei risultati oevavere maturato un’esperienza di almeno tre amaleq
componente di organismi di valutazione.
6. Il componente del Nucleo di Valutazione non ms3ere nominato tra soggetti che rivestono incapabblici
elettivi o cariche in partiti politici o in orgardazioni sindacali, ovvero che abbiano rapporti icamtivi di
collaborazione o di consulenza con le predetterszgazioni, ovvero abbiano rivestito simili incdri® cariche o che
abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precdadiennomina.

Articolo 42 - Durata, modalita di svolgimento delleattivita e compensi del Nucleo di Valutazione
1. Il Nucleo di Valutazione dura in carica tre aenicomunque, fino al completamento della valutaidell'ultimo
anno di riferimento. Il Sindaco neoeletto pud, pgnicedere alla sostituzione del membro nominatta gprecedente
amministrazione, anche qualora non fosse trasdbtgennio di incarico. Tale sostituzione pud asseffettuata non
prima che sia decorso un anno dalla nomina, al dinassicurare un orizzonte temporale minimo negesger
articolare un coerente processo di programmaziinesrifica intermedia, di rendicontazione e diutakione finale.
2. Il compenso spettante al Nucleo di Valutaziorgeterminato nel decreto di nomina e non pud esageriore al
compenso percepito dal revisore dei conti. Gli bnen possono superare le cifre spese allo stésdo hegli anni
precedenti.

Articolo 43 — Compiti del Nucleo di Valutazione
1. Il Nucleo di Valutazione svolge i seguenti cotipi
a) monitora il funzionamento complessivo del sisterafiadvalutazione, della trasparenza e integritaelatiora una
relazione annuale sullo stato dello stesso e iticodare sulla performance organizzativa dell’'iotemte e delle
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singole strutture. La adozione di tale Relazionecaidizione inderogabile per l'accesso agli strumet
valorizzazione del merito di cui al Titolo Il dBILgs 150/2009.

b) riferisce alla Giunta, con cadenza almeno semestraullandamento delle performance e comunica
tempestivamente le criticita riscontrate. Comurata Commissione per la valutazione, la trasparengimtegrita
delle amministrazione pubbliche di cui al medesamticolo, di seguito CIVIT, gli esiti della valutane. Nel caso
in cui rilevi delle illegittimita provvede alle seglazioni ai soggetti competenti, per come prewustila normativa;

c) garantisce la correttezza dei processi di misunez@valutazione, nonché dell'utilizzo dei premeuii al Titolo 111
del D.lgs. 150/2009, secondo quanto previsto daitratli collettivi nazionali, dai contratti intedid, dai
regolamenti interni all'amministrazione, nel rigpetdel principio di valorizzazione del merito e ldel
professionalita;

d) propone alla Giunta la pesatura delle posizionanizzative;

e) propone, di norma, la valutazione del Segretarim@uale, ai fini dell'attribuzione della retribuziewli risultato;

f) sulla base del sistema di misurazione e valutazipngpone al Sindaco la valutazione annuale delatit di
posizione organizzativa e delle alte professiocaait'attribuzione ad essi dei premi collegati paformance;

g) effettua la valutazione dei dipendenti di categé@riai fini delle progressioni economiche;

h) é responsabile della corretta applicazione detiecliguida, delle metodologie e degli strumenti @iunazione e di
valutazione;

i) promuove ed attesta l'assolvimento degli obblighativi alla trasparenza e all'integrita di cuiat. 11 del D.Lgs.
150/2009;

j) verifica i risultati e le buone pratiche di prommzé delle pari opportunita;

k) valuta i dipendenti al fine dell’accesso ai pertdislta formazione e di crescita professionalewiall’art. 26 del
D. Lgs. 150/2009;

[) esercita il controllo di gestione.

3. Il Nucleo di Valutazione ha diritto di accesstutie le informazioni; i responsabili ed i dipentidhanno I'obbligo di

cooperare con la sua attivita, e fornire ogni dattm o elaborazione richiesta, valendo la mancdnzallaborazione ai

fini valutativi e disciplinari. Il Nucleo di Valutaone & tenuto a rispettare il segreto d’ufficioadon utilizzare per
finalita diverse le informazioni di cui € venutopnssesso in ragione del suo incarico.

Articolo 44 - La performance organizzativa
1. 1l Nucleo di Valutazione valuta, con cadenza anaukd performance organizzativa dell'intero entquella dei
singoli Settori.
2.Per performance organizzativa si intendono:

a) con riferimento alle indicazioni contenute nel p@ogma di mandato, nella relazione previsionale e
programmatica e negli altri documenti di pianificaee, i risultati raggiunti in termini di miglioraemto della
qualita dei servizi erogati alla utenza, di innalemto degli standard che misurano lattivita delle
amministrazioni in termini di efficienza, efficaciad economicita, di soddisfazione dei bisogni della
collettivita;

b) i risultati raggiunti con riferimento agli indicataelativi alla gestione dell’'amministrazione;

c) le valutazioni degli utenti;

d) leiniziative per le pari opportunita.

3.Si tiene inoltre conto della autovalutazione.
4.Degli esiti della valutazione della performanagamizzativa si tiene conto nella valutazione delésformance
individuali dei titolari di posizione organizzativeelle alte professionalita e dei dipendenti.

Articolo 45 - Rendicontazione
1.La relazione sulla performance organizzativa'eleé e dei Settori, predisposta dal Nucleo di Vtione é
pubblicata sul sito internet dell’ente.

Art. 46 - Criteri di valutazione del Segretario Conunale

1.La valutazione del Segretario Comunale vienetetita conformemente alle competenze attribuitediedige a detta
figura.
2. Ulteriori elementi per la valutazione possongees:

1) performance organizzativa: si tiene conto del grddoaggiungimento degli obiettivi strategici corepsivi

dell’Ente, nonché dellandamento degli indicatdfieniti alle condizioni strutturali dell’Ente;

2) raggiungimento degli obiettivi individuali assegnat
3.1l Sindaco, nel decreto di attribuzione dellaibetzione di risultato, da adottare di norma prguiaposta del Nucleo
di Valutazione, indica il peso percentuale degliiégatori di cui al comma 1, motivando in ordine grhdo di
raggiungimento degli obiettivi assegnati.
4. In ogni caso la valutazione delle competenzéatte per legge non pud avere un peso nella &ziobe inferiore al
50%.
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Articolo 47 - Trasparenza
1. Sul sito internet dell’ente, nelllambito di usazione collocata direttamente nella pagina irézialdenominata
“Trasparenza, valutazione e merito”, sono pubkdidatseguenti informazioni:

a) bilancio di mandato, relazione previsionale e paogmnatica ed altri documenti di pianificazione ptamnale,
bilancio annuale, conto consuntivo;

b) Programma Esecutivo di Gestione (o0 analogo strummsarnplificato) e Piano Dettagliato degli Obiettivi

c) relazione sulla performance organizzativa dell’emtedelle sue articolazioni organizzative di livello
dirigenziale;

d) ammontare delle risorse destinate alle indennitdsditato dei titolari di posizione organizzatieadelle alte
professionalita, nonché di quelle destinate altzmivazione delle varie forme di produttivita digbendenti
ed ammontare di quelle effettivamente erogate. Teémcazione e distinta per i titolari di posizione
organizzativa e di alte professionalita, da unaepad i dipendenti, da un’altra;

e) analisi del grado di differenziazione nella erogagi di tali compensi;

f)  nominativo e curriculum del componente del Nuclevautazione;

g) curriculum, trattamento economico, con distintaidgadione della indennita di posizione e di everitatite
forme di trattamento economico accessorio, e régagfessionali, del Segretario Comunale e deidit di
posizioni organizzativa e di alte professionalita;

h) incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferiti grivati ed a dipendenti dell’ente o di altre PA.

2. Sul sito internet del comune devono essere maiblle seguenti informazioni: il testo del cotttvadecentrato; il
singolo accordo annuale in materia di utilizzazidel risorse stabili e variabili; la relazione teenfinanziaria; la
tabella 15 e la scheda 2 del conto annuale trasmmks Ragioneria Generale dello Stato; la relazidlustrativa
comprensiva anche dell'analisi degli effetti préiviialla contrattazione sulla qualita dei servd®] modello con cui i
cittadini potranno esprimere le proprie valutazismiquesto aspetto e degli esiti delle valutazdfiettuata dai cittadini.
3. Della pubblicazione e dell'aggiornamento di daedaformazioni € competente il responsabile detoBe preposto
alla gestione delle risorse umane. La mancata maaibne o il mancato aggiornamento con cadenzaranannuale
sono sanzionati con il divieto della erogaziondadeidennita di risultato; tale sanzione &€ comnanat titolare di
posizione organizzativa o di alta professionalti@ aon comunica le informazioni necessarie. Il Bodi Valutazione
verifica il rispetto di queste prescrizioni.

Articolo 48 - Norma transitoria
1.Le norme di cui al presente titolo si applicarseaorrere dal 1.1.2013 con riferimento alle afigvolte da tale data.
2.Alle valutazioni delle attivita svolte nel permgrecedente, anche se effettuata nel corso d&l, 20lapplicano le
regole in vigore in precedenza, purché non in emtircon i principi generali fissati dal D. Lgs01%009.

TITOLO V
LA MOBILITA
Articolo 49 — Assunzione per mobilita
1. Per le procedure oggetto del presente titolapgilica la disciplina vigente a livello generalesansi del D.Lgs.
165/2001, cosi come modificato dal D. Lgs. 150/2009
2. L'amministrazione, per ricoprire posti vacanmti grganico, € tenuta in via prioritaria ad attivéeeprocedure di
mobilita. L'istituto della mobilita consiste nel ggaggio diretto di dipendenti appartenenti all&sstecategoria, in
servizio presso altre amministrazioni dello stessmparto che facciano domanda di trasferimenttrafiferimento é
disposto previo consenso del’Amministrazione ddagpenenza espresso tramite il parere del dirigemtsponsabile
competente.
3. L'awviso di selezione per mobilitd esterna, dmpetenza del responsabile del Settore personalke adottato
nelllambito della programmazione annuale e trieartl fabbisogno del personale. L’avviso viene piabto nel sito
internet e all’albo pretorio online del Comune @m@meno 15 giorni e contiene l'indicazione dellaecgtria di
inquadramento e profilo professionale, con la djpectelle mansioni da svolgere, il Settore di geszione, i requisiti
richiesti, le modalita e termini di presentaziorelal domanda, le modalita della selezione, assitiraomunque la
preferenza per il personale eventualmente in serpizsso I'ente tramite comando o altra formadbenande devono
essere presentate entro i 15 giorni successivisaid@enza della pubblicazione del bando di mobili&a domande
devono contenere i dati personali, la Pubblica Anisitiazione presso cui si presta servizio, la eatag la posizione
economica di inquadramento, il profilo professiendlanzianita di servizio in ogni categoria e fpimprofessionale di
inquadramento, i titoli di studio posseduti ed wmriculum illustrativo del possesso di ulteriorgrasiti, nonché delle
attivita effettivamente svolte, anche presso dalofavoro privati. Ad esse deve essere allegaatdrizzazione alla
mobilita, nulla osta, da parte della amministragiodi provenienza. Esse sono esaminate, per verécda
ammissibilita, dal responsabile da settore pergpnetie al termine della fase di verifica delle aswihilita delle
domande pervenute, adotta apposita determinaziommmissione/esclusione dei candidati, motivandegadtamente
i casi di esclusione dalla procedura di seleziddell'esito della verifica verra data comunicaziogsclusivamente
mediante pubblicazione sul sito istituzionale dEltite; i candidati ammessi verranno invitati a esste un colloquio
alla presenza di apposita Commissione esaminatrice.
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4.La Commissione esaminatrice € nominata dal Resgile del Settore competente alla gestione dedopete, &
composta da tecnici esperti nelle materie oggetibastviso di mobilita, scelti tra dipendenti dellanministrazioni,
docenti e liberi professionisti. Non possono fapagte, ai sensi dell’art. 6 del decreto legislati® dicembre 1993,
n°546, i componenti dell'organo di direzione paktidel’amministrazione; coloro che ricoprono chaeipolitiche o che
siano rappresentanti sindacali o designati dalidezterazioni ed organizzazioni sindacali. Almendenzo dei posti di
componente delle commissioni, salva motivata imipdia, € riservato alle donne, in conformita att. 29 del D.Lgs.
546.1993 citato. Nel rispetto di tali principi, esf particolare, sono cosi composte:

a) per gli avvisi di mobilita delle Categorie D, B3 e di alta specializzazione: dal Segretario Quateicon
funzioni di Presidente, dal Responsabile del Settmwympetente alla gestione del personale, e dasperte nelle
materie oggetto del concorso; le funzioni di segietsono svolte da un funzionario appartenentecategoria D o in
carenza da un dipendente di categoria C;

b) per le prove selettive relative a quei profiirpl cui accesso si fa ricorso all’ art. 16 dddigge 28 febbraio
1987, n°56, e successive modificazioni ed integrazidal Responsabile del Settore competente aktiane del
personale con funzioni di Presidente e da due esmdle materie oggetto della selezione; le funkii segretario sono
svolte da un funzionario appartenente alla catadord in carenza da un dipendente di categoria C.

c) per le prove di idoneita degli appartenenti aliéegorie protette: dal Responsabile del Settorepetente
alla gestione del personale con funzioni di Preg&le da due esperti nelle materie oggetto detlagyrie funzioni di
segretario sono svolte da un dipendente appartea#atcategoria C.

5. Viene quindi formulata una graduatoria in ceime sulla base dei seguenti criteri:

a) esperienza acquisita, indicata nel curriculuesentato, da valutare con specifico riferimenttefdittivo
svolgimento di attivita corrispondenti a quelle pemuali & prevista I'utilizzazione nellEnte: inad un massimo di
punti 35.

b) esiti del colloquio svolto valutabile e/o defieova pratica fino a punti 65;

6. La Commissione valuta il colloquio tenendo coaedseguenti criteri di valutazione:

a - preparazione professionale specifica;

b - grado di autonomia nell'esecuzione del lavoro;

¢ - conoscenze di tecniche di lavoro o di proceguegleterminate necessarie all’ esecuzione detdavo

7. Nel caso in cui nessuno degli interessati abttenuto un punteggio superiore a punti 75 n@r@tedera a nessuna
assunzione per mobilita volontaria.
8. Conclusa ogni singola prova individuale, la Cdesione si ritira per procedere alla valutazioné acdmdidato ed
attribuisce il punteggio. Al termine di ogni seddtedicata ai colloqui, la Commissione compila Ifele dei candidati
esaminati, con l'indicazione del punteggio ripastaa ciascuno. Tale elenco, sottoscritto da tutbrnponenti della
Commissione, viene affisso fuori dall’aula in cuseno svolti i colloqui.

Articolo 50 — Mobilita volontaria in uscita
1. La mobilita volontaria in uscita potra essereaassa al dipendente che ne abbia fatto richiesta, servizio a tempo
indeterminato presso I'ente da almeno cinque asulia base del parere favorevole del responsabilguale sia
funzionalmente assegnato il richiedente o del SagoeComunale, se dipendente di categoria D, epdetre del
responsabile competente dell Amministrazione ricege
2. Competente ad emettere il provvedimento di cesioee ovvero diniego del nulla osta definitivol &egretario
Comunale che deve motivare I'eventuale diniego.
3. Detto parere, trascorsi tre mesi dalla domareladipendente, viene dato per acquisito in senawosévole al
trasferimento.

Articolo 51 — Mobilita interna.

1. Per mobilita interna si intende il cambiamengb ldvoro svolto, I'eventuale modifica del profifzofessionale e/o
'assegnazione ad altro Settore o Servizio.
2. La mobilita interna, come previsto dalla vigedisciplina contrattuale, va attuata secondo iedriindicati nel
presente Regolamento.
3. La mobilita interna deve rispondere ad esigahzervizio ed ¢ finalizzata al raggiungimento sieguenti obiettivi:

a) razionalizzazione dell'impiego del personale;

b) riorganizzazione dei servizi;

c) copertura dei posti vacanti;

d) inidoneita fisica del dipendente al posto riexdp;

e) perseguimento di specifici programmi e/o progki’Organo Politico.

Articolo 52 — Mobilita interna volontaria e mobilit a obbligatoria.
1. La mobilita & volontaria quando, avendo I'ammitirdizione deciso di coprire un posto con personéeno, vi sono
uno o piu dipendenti interni disponibili volontamante a coprire quel posto.
2. La mobilita & obbligatoria allorché, dovendasinzinque coprire un posto e non essendovi candidathi volontari,
si assegna comunque il posto ad un dipendente.
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3. L’assegnazione tra diversi Uffici dello stesSettore non costituisce mobilita interna, ma eg@rciei poteri
datoriali da parte del responsabile del Settore \elprovvede con proprio atto, sentito l'interdssa

Articolo 53 — Mobilita interna definitiva.
1. Alla mobilita interna a carattere definitivo tra diversi Settori provvede, sentiti i responsialil Settore ed |l
dipendente interessato, il Segretario Comunalesgpoli atti viene data informazione alle Rappréaeze Sindacali e
alla Giunta.
2. Gli atti sono altresi comunicati al Servizio ®erale e Finanziario per i conseguenti adempinagitiquadro di
assegnazione del personale in servizio.

Articolo 54 — Mobilita interna temporanea.
1. Alla mobilita interna temporanea, tra diversit&®e, provvede il Segretario Comunale, sentitiesponsabili dei
Settori interessati ed il dipendente interessato.
2. Degli atti di cui al comma precedente viene dafarmazione alla R.S.U. nonché al ResponsabileS#ttore
competente alla gestione del personale.
3. La mobilita di cui al presente articolo pud essattivata per far fronte a eccezionali carichilaoro, alla
straordinarieta di particolari adempimenti o allapsertura di posti in organico.

Articolo 55 — Trasferimenti provvisori
1. L’Amministrazione, per motivate esigenze orgaatie, risultanti dai documenti di programmaziaiet fabbisogno
del personale, pud utilizzare in assegnazione teamga, con le modalita previste dai rispettivi paginenti, personale
di altre amministrazioni per un periodo non superia tre anni, fermo restando quanto gia previataatme speciali in
materia, nonché il rispetto del regime di spesgdetonale eventualmente previsto dalla vigentmatva.

TITOLO VII
INCARICHI A TEMPO DETERMINATO
Articolo 56 — Contratti a tempo determinato.
1. Per la copertura dei posti di Responsabili didse, di qualifiche direttive o di alta speciabzione, il Sindaco, ai
sensi dell'art. 110 del D.Lgs. 18 agosto 2000,67, der esigenze gestionali, sentita la Giuntayipresperimento di
apposita procedura selettiva pubblica, puo stipulat di fuori della dotazione organica, contrditidiritto privato
individuali a tempo determinato nella misura massipercentuale prevista dalla legge e comunque IpgFna una
unita.
2. | contratti di cui al comma 1 sono stati stipiufeer la copertura di posti vuoti in dotazione amiga o per posti al di
fuori della dotazione organica ed in assenza diegsionalita analoghe presenti all'interno dell&nt’accertamento di
tale condizione, che pud manifestarsi sia in termggettivi che soggettivi, & accertata previamexke indizione della
procedura e deve essere accuratamente documentativata.
3. | soggetti cui conferire l'incarico debbono pedsre i requisiti richiesti dal presente Regolamentdalle vigenti
disposizioni contrattuali e di legge per la qualifda ricoprire.
4. | contratti di cui al presente articolo non pwes avere durata superiore al mandato del Sindecarica al momento
del perfezionamento del contratto e cessano d@osetliamento del nuovo Sindaco. Ove non diversasrenavisto nel
provvedimento di conferimento dell'incarico esshha durata triennale.
5. Per il trattamento economico trova applicaziqnanto previsto dal Testo Unico delle Leggi sultibamento degl
Enti Locali.
6. Il contratto a tempo determinato é risolto dittli nel caso in cui 'Ente Locali dichiari il dissto o venga a trovarsi
nelle situazioni strutturalmente deficitarie di aliiTesto Unico delle Leggi sull’Ordinamento degtiti Locali.
7. Il testo del precedente comma 6 dovra essevetaip nel contratto di cui al comma 1.

Articolo 57 — Incompatibilita.

1. Oltre ai casi di incompatibilita previsti da sgiehe disposizioni di legge, non possono esserdegiti gli incarichi
di cui al precedente articolo:

a) ai conviventi, parenti fino al quarto gradoileiod affini fino al secondo grado del Sindacogldéssessori
e dei Consiglieri Comunali;

b) ai rappresentanti del Comune presso Enti, deiezd istituzioni dipendenti o comunque sottopasti
controllo o alla vigilanza del Comune;

c) ai soci di societa (anche di fatto), aventi {ggge o per contratto societario la legale ragpresza delle
stesse od il controllo delle societa medesime nméelila detenzione di quote rilevanti del capitalenché i direttori
tecnici delle societa in parola, alle quali il Camuabbia affidato appalti di lavori, forniture ansei.

Articolo 58 — Requisiti per il conferimento dell'incarico a tempo determinato.
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1. Gli incarichi in oggetto sono conferiti con pvedimento del Sindaco, motivato in ordine alla ®mteaza delle
condizioni previste dallo stesso articolo e vengatiobuiti a persone che possiedano i necessquisié per I'accesso
dall'esterno a tempo indeterminato sia sotto ilfijmodel titolo di studio, sia di eventuale isconie ad Albi
Professionali richiesta dalla legge, sia, infinetts il profilo di precedenti e qualificanti espamze lavorativo-
professionali svolte nel medesimo settore peralgsi vuole conferire l'incarico.

2. L'Ente rende pubblica, in particolare attraveikagito internet del Comune, l'albo pretorio edralforme che
garantiscano una pubblicita adeguata, in via ordinzer almeno 15 giorni consecutivi, la volontadnferire eventuali
incarichi ed i criteri per la individuazione. Glnteressati presentano apposita domanda, cui videga® un
curriculum. Tali domande sono esaminate, per wenié il possesso dei requisiti previsti, dal SegietComunale. Il
Sindaco puo sentirli in un colloquio.

Articolo 59 — Stipulazione del contratto e suo coenuto.
1. Alla stipulazione del contratto per gli incaiich oggetto provvede il Responsabile del Settavenpetente alla
gestione del personale, dopo che il Sindaco aldnaua proprio provvedimento individuato il soggedt@ui conferire
l'incarico.
2. Nel contratto, oltre alle generalita delle partimplete di codice fiscale, dovranno essere iitiqudare previsti:

a) i programmi da realizzare, con indicati i temdpésecuzione;

b) gli organi preposti alla verifica dei risultati

c) la previsione della facolta di revoca dell'irca in caso di sussistenza di precise ragionintéresse
pubblico, concrete ed attuali, con corrispondemteesponsione di un indennizzo in ragione del meridi incarico
ancora da espletare, da corrispondere a tacitadioogni pretesa dello stesso;

d) la previsione della facolta di risoluzione aigtata dell'incarico per il caso in cui le verifieteffettuate
diano luogo all'accertamento del non raggiungimel®gli obiettivi, previa valutazione negativa délll.V. nel caso in
cui gli venga conferita la direzione di un Settol®;risoluzione verra disposta dopo che sia stéfietteata la
contestazione per iscritto all'interessato e clesibsso sia stato assegnato un termine peremeripresentare le sue
controdeduzioni; la decisione verra posta in cap8iadaco che la motivera in ordine alle ragioneafiche della
risoluzione e in relazione alle eventuali contraggdni presentate dall'interessato; sara inoltt® fsalvo il diritto del
Comune all'eventuale risarcimento del danno;

e) I'entita del compenso;

f) la durata dell'incarico e la facolta di proroga parte del Comune per la durata massima cotgenti

g) I'obbligo di rispettare il segreto d'ufficiola specifica menzione della sussistenza di respdiaacivili,
penali e contabili nell'espletamento dell'incarico;

h) I'obbligo di rispettare tutti i vincoli di eagcivita del rapporto previsti per i dipendenti plitibconsiderato
il suo rapporto di assunzione come lavoratore dipate a tempo determinato;

i) 'eventuale conferimento di incarichi di direnie;

I) la previsione della risoluzione del contrattodaso di dichiarazione di dissesto dell’Ente elapaal’Ente
stesso venga a trovarsi in situazione strutturalenateficitaria.

TITOLO VI
DISPOSIZIONI DIVERSE, TRANSITORIE E FINALL.
Articolo 60 — Ufficio di Staff.
1. Ai sensi dell'art. 90 del D.lgs. 267/2000 possessere costituiti uffici posti alle dirette dipkemze del Sindaco e
della Giunta per 'esercizio delle funzioni di indizo e di controllo loro attribuite dalla leggedbinterazione con
uffici di linea, costituiti da dipendenti del Comaudi Massa di Somma ovvero da collaboratori assamticontratto
a tempo determinato, in ogni caso nel rispettcadelijge per I'esercizio delle funzioni di indirizzali controllo loro
attribuite dalla legge, quali I'ufficio di Gabinette la segreteria particolare, il servizio di coiwazione ed
immagine, che comprende I'ufficio stampa.
2. Detti uffici possono essere costituiti da dipemid interni o con collaboratori assunti mediarmetcatto a tempo
determinato, permanendo la condizione che I'Entesieb strutturalmente deficitario o in dissestdhidicato.
3. Nel caso in cui la Giunta si avvalga di dipertdessunti a tempo determinato o di collaboratatemi, i
collaboratori di cui al comma 1 sono scelti diretéate dal Sindaco, previa acquisizione dei curicul
4.Gli uffici di cui al presente articolo possondosed esclusivamente collaborare con gli organiipol

Articolo 61 — Formazione del personale.
1. La formazione e I'aggiornamento professionaliedifgendenti costituiscono strumenti di caratteeenpanente per la
valorizzazione e lo sviluppo delle professiongtitasenti nell' Amministrazione.
2. L’'ammontare delle risorse finanziarie destirglte sviluppo delle attivita formative del persomahel rispetto delle
effettive capacita di bilancio verra determinat@@servanza delle norme contrattuali.
3. Il Servizio Personale elabora annualmente, fat® delle richieste pervenute dai responsab8iedvizio e, il Piano
di Formazione dei dipendenti, che fara parte d€bPE
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4. In assenza del Piano di Formazione, la partecipaziocongressi, convegni, corsi 0 seminari di aggimento e/o
formazione professionale & autorizzata dai respminsia Settore.

5. La partecipazione dei responsabili di Settoreeiative di formazione & autorizzata dal Segiet€omunale.

6. La partecipazione del Segretario Comunale ériaatia dal Sindaco.

Articolo 62 — Viaggi e missioni dei dipendenti.
1.Le missioni del Segretario Comunale sono autatezral Sindaco, quelle dei Responsabili di SettiateSegretario
Comunale.
2. 1 Responsabili di Settore autorizzano le migsilen dipendenti incardinati nella propria strugtur
3. Alla liquidazione del rimborso spese spettantivpede il Responsabile di Settore a cui € stagegnato il budget
sulla base del rendiconto presentato.

Articolo 63 — Relazioni sindacali.
1. Il sistema delle relazioni sindacali si conforangorincipi normativi in vigore, nel rispetto deltlistinzione dei ruoli e
delle responsabilita, si esplica in modo da contmame gli interessi dei dipendenti al miglioramedédie condizioni di
lavoro e allo sviluppo professionale con l'esigedzalevare l'efficacia e I'efficienza dell'att&iamministrativa e dei
servizi erogati.
2. Le relazioni sindacali sono ispirate alla colledzione, correttezza, trasparenza e prevenzidreodgitti.
3. | Responsabili di Settore, nell'ambito delle petenze loro assegnate, curano le relazioni sitidaf@armando e
coinvolgendo le Organizzazioni Sindacali, e sivattio per il rispetto degli istituti della contratitane e concertazione
nelle materie stabilite dalle norme contrattualdi éegge.
4. La delegazione trattante di parte pubblica éinata dalla Giunta tra i responsabili di Settorss&é presieduta, di
regola, dal Segretario Comunale.
5. L’Ente e rappresentato dal Segretario Comursdepresente, e dal Responsabile del Servizio sdate. La
rappresentanza spetta al Sindaco o ad un ass@ssdeematerie per le quali la competenza decistodattribuita agli
organi politici.

Articolo 64 — Patrocinio legale.
1. L'Ente, anche a tutela dei propri diritti edeigssi, ove si verifichi I'apertura di un procediteedi responsabilita
civile o penale nei confronti di un suo dipendepée fatti o atti direttamente connessi all'espletato del servizio e
alladempimento dei compiti d'ufficio, assumerarappio carico, a condizione che non sussista dtmfli interessi,
ogni onere di difesa sin dall'apertura del proceditn facendo assistere il dipendente da un legaleochune
gradimento e che la scelta dello stesso sara wdtattdall’Ente su proposta del dipendente, riteasinth ogni caso
necessario il consenso dello stesso. A tal fiBpiéndente informa subito I'Ente della aperturandiprocedimento di
responsabilita civile o penale, proponendo nel@mpb il legale di propria fiducia; su tale riche$a giunta deliberera
motivatamente. E’ esclusa la possibilita di cowisgere rimborsi delle spese legali a conclusiondalti tipo di
procedimenti. Per i procedimenti di responsabditéministrativa il dipendente ha diritto al rimboxdelle spese legali a
seguito di sentenza definitiva di proscioglimento.
2. In caso di sentenza di condanna esecutiva perctanmessi con dolo o con colpa grave, I'Enteetepa dal
dipendente tutti gli oneri sostenuti per la suashfin ogni grado di giudizio.
3. L'Ente anche a tutela dei propri interessi dépu polizza assicurativa a copertura della resgutigx civile dei
titolari di posizione organizzativa. In tale polzpotra essere compreso anche il patrocinio legaléa base delle
previsioni di cui ai CCNL.

Articolo 65 — Orario di servizio
1. L'orario di servizio dei dipendenti comunali rbrma articolato su 5 giorni settimanali e 2 tiepomeridiani fatti
salvi particolari servizi per i quali & articolaga 6 o 7 giorni.
2. L'orario di servizio degli uffici aperti al pubbo, di regola, viene stabilito con provvedimendi Sindaco, di intesa
con il rispettivo Responsabile di Settore.
3.Compete al Sindaco articolare gli orari di sptote di accesso del pubblico agli uffici del Comyusecondo quanto
stabilito dal comma 7 dell’art. 50 del d. Igs n72#l 18 agosto 2000.

Articolo 66 — Part-time.
1. | posti part-time, previsti nella dotazione ariga o trasformati su richiesta, non possono comeregsere superiori
al contingente determinato ai sensi della normatigante e delle disposizioni contrattuali.
2. Il responsabile valutata la richiesta di tragfazione in part-time avanzata in relazione allgessie dell’Ente ed alla
disciplina normativa e la autorizza ove non osfnavi ragioni di servizio, nonché quando l'attividalavoro che si
intende svolgere non sia in contrasto con quelkdtapresso il Comune o in concorrenza con essagrdisi comunque
conflitto di interessi con tale attivita.
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3. Le modalita orarie delle prestazioni lavoratidevono essere definite, nelllambito dell'orario skérvizio,
preferibilmente in maniera consensuale, per contéganp le esigenze di funzionalita dei servizi ellguadividuali del
lavoratore. Qualora l'articolazione oraria propodtdlo stesso possa comportare disfunzioni ai semon risolvibili
durante la fase del differimento, il dipendentengitato a modificare il regime orario proposto, fmmemente a
motivate esigenze definite dallamministrazionengéa non accoglibilita della richiesta di part¢im

4. Il rapporto di lavoro a part-time non pud essmrstituito per i vigili urbani e per i responsakbil Settore.

Articolo 67 — Incompatibilita.

1. E’ fatto divieto ai dipendenti di svolgere quass altra attivita di lavoro subordinato o autormsenza la preventiva
autorizzazione del comune.
2. La violazione del divieto di cui al comma preeetd costituisce giusta causa di recesso del rapgblavoro.
3. L'autorizzazione é rilasciata dal responsabil8ettore per i dipendenti e dal Segretario Conmipaer i responsabili,
guando I'attivita:

e costituisca motivo di crescita professionale, anusl€interesse dell’ente;

e sia connessa alla specifica preparazione culterpl®fessionale del dipendente;

» sia svolta al di fuori dell’orario di lavoro e senatilizzare strutture, attrezzature o personalésuhee;

* non interferisca con l'ordinaria attivita svoltalliente;

* non sia in contrasto con gli interessati dell'Estiesso.
4. Sono in ogni caso consentite le attivita, cortgadr anche la corresponsione di compensi, cheosapressione di
diritti della personalita, quali la liberta di asgzioni e la manifestazione di pensiero: partedigree ad associazioni ed
a comitati scientifici, attivita pubblicistica, ¢aborazioni giornalistiche, attivita di relatoredorsi, convegni, seminari,
ecc... di cui al D.Lgs n. 165/2001.
5. La sussistenza delle condizioni necessariel piascio dell'autorizzazione deve permanere pétotil periodo in cui
siano svolte le attivita, pena la revoca dell’aizttazione stessa.
6. La richiesta presentata dal dipendente, relatifattispecie autorizzabili, si intende accolt&s&o trenta giorni dalla
presentazione non venga adottato un motivato pcbmento di diniego.
7. L'amministrazione € tenuta a comunicare allasidlenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimentelld Funzione
Pubblica tutte le autorizzazioni rilasciate ai seles presente articolo.
8. | compensi percepiti a seguito di attivita aizmate ai sensi dei commi precedenti devono essemainicate al
Servizio personale che provvede ai successivi ateemti di legge.

Articolo 68 — Ferie, permessi ed aspettative.

1. Compete ai Responsabili di Settore, nell’amidigtle strutture cui sono preposti, la concessianterie secondo
I'apposita pianificazione, di permessi retribudi, permessi brevi, nonché di disporre le modali&arélativi recuperi,
nel rispetto della normativa vigente. La concessidelle ferie deve essere preventivamente conagrdatI’ambito
della specifica programmazione, con il responsatiilBettore. Per i responsabili di Settore tale mitoné attribuito al
Segretario Comunale. Per il Segretario Comunalevede direttamente il Sindaco.

2. Il responsabile del Settore con competenza dacgestione personale &€ competente alla verifiophmateria di
assenze per malattia o per infortuni, astensionimaernita, aspettative.

Articolo 69 — Provvedimenti disciplinari.
1. Le sanzioni disciplinari e i criteri per la lorpglicazione, nonché le procedure sono individualiadcontrattazione
collettiva e dalla normativa.
2. L'Ufficio competente per i Procedimenti Disciplinarssume i provvedimenti disciplinari, salvo il pnovero
verbale, nei confronti del personale dipendentsoEscomposto in forma monocratica dal Segretavim@ale che si
avvale per I'espletamento delle funzioni dei conguiihdel Settore con competenza circa la gestiensopale.

Articolo 70 — Programmazione del fabbisogno di pexmale
1. La programmazione annuale e triennale del falgbis di personale & adottata dalla Giunta, neetispdei principi
previsti dal D.Lgs n. 165/2001, su proposta dgpoesabili. Tale proposta € formulata, di regolaséde di Conferenza
dei responsabili di settore.

Articolo 71 — Pubblicita del regolamento.

1. Copia del presente Regolamento, sara tenuts@osizione del pubblico perché ne possa prendeiene in
qualsiasi momento e sara a tal fine pubblicatejado permanente, sul sito internet dell’Ente.
2. Copia sara altresi trasmessa ai ResponsaFilGlie alle Rappresentanze Sindacali.

Articolo 72 — Nome finali ed entrata in vigore.
1. Il presente Regolamento abroga ogni altra petteddisposizione regolamentare in materia di orgamione,
nonché ogni altra precedente disposizione in naatkénpersonale ove in conflitto con le norme inbessntenuto.
2.1l presente Regolamento entra in vigore diveragiacutiva la deliberazione di approvazione, daepdetla Giunta
Comunale.
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ALLEGATO 1

SCHEDA PER LA PESATURA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIV E
La pesatura delle posizioni avviene attraversalietazione dei seguenti criteri:
* assegnazione personale (n. risorse);
» complessita delle dinamiche relazionali;
* assegnazione budget (sia in entrata sia in uscita);
» assegnazione servizi (complessita tecnica, stat&yi

Per ciascun criterio sono identificati i punteggigsimi ai fini della pesatura.

Il punteggio massimo complessivamente ottenibil@@

A seconda del punteggio raggiunto e della fasciasdirimento spettera poi al Sindaco con il sugpdetla
Giunta Comunale adottare il decreto per I'individioae della responsabilita di posizione.

| criteri vengono sviluppati nei seguenti termini:
PERSONALE: PUNTEGGIO MASSIMO 25 PUNTI

INDICATORE PESATURA

Sino a 2 dipendenti Massimo 10 punti
Da 3 a 4 dipendenti Da 10 a 20 punti
Oltre i 4 dipendenti Da 20 a 25 punti

COMPLESSITA’ DINAMICHE RELAZIONALI (INTERNE ED ESTRRNE): PUNTEGGIO MASSIMO
15 PUNTI
Analisi diretta da parte del Nucleo di valutazione

BUDGET: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI

INDICATORE PESATURA

Fino a 100.000 Euro Massimo 10 punti

Da 100.001 Euro a 200.000 Euro Da 10 a 20 punti

Oltre 200.000 di Euro Da 20 a 30 punti
SERVIZI: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI

INDICATORE PESATURA
Complessita strategica Massimo 20 punti
Strategicita Massimo ulteriori 10 punti

FASCE PER LA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

PUNTEGGIO FASCIA DI RETRIBUZIONE DI POSIZIONE
Meno di 50 punti 5.164,57 Euro

Meno di 60 punti 7.500 Euro

Meno di 70 punti 9.000 Euro

Meno di 80 punti 10.000 Euro

Meno di 90 punti 11.500 Euro

Meno di 100 punti 12.911,42 Euro
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ALLEGATO 2

SCHEDA PER LA DESCRIZIONE DEGLI OBIETTIVI DEI RESPONSABILI DI SETTORE E DEI
DIPENDENTI ASSEGNATI AL SETTORE
PEG 201(3/4/5/...)

OBIETTIVO n.ro (numerare progressivamente tuttiaddiettivi dell’ente partendo dal Settore 1)

SETTORE

RESPONSABILE DELL’'OBIETTIVO

DIRETTIVE POLITICHE
(indicare I'esigenza dalla quale nasce la predigmoee dell'obiettivo)

OBIETTIVO PREDISPOSTO
(indicare la denominazione dell’'obiettivo)

PESO ATTRIBUITO ALL’OBIETTIVO IN REALZIONE ALLA SUA COMPLESSITA' E STRATEGICITA’
(indicare in % il peso dell'obiettivo nella perfoamce del settore, il totale € 100)

RISULTATO ATTESO
(indicare il miglioramento atteso in termini di nggayi servizi offerti, riduzione costi/tempi, migliamenti funzionali,
ecc)

UNITA’ DI MISURA PER LA VERIFICA DEI RISULTATI FINALI
(indicare le unita di misura, quali ad es. cittadia servire/serviti, utenti da contattare/contattatti da
predisporre/predisposti, ecc.)

PERSONALE COINVOLTO E PERCENTUALE DI ATTRIBUZIONE BLLA RESPONSABILITA’ DEL
RISULTATO FINALE
(indicare il nominativo del personale coinvolto#eattribuita ad ognuno il cui totale deve ess@@; in caso di somma
inferiore a 100 la parte residua € del responsab#ettore)

RISORSE FINANZIARIE ASSEGNATE
(indicare le risorse necessarie e quelle assegnate)

VERIFICHE DELL'OBIETTIVO
(indicare le date di verifica intermedia e finale)

NOTE
(indicare eventuali particolarita dell’obiettivo)

Data Firma
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ALLEGATO 3

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVID UALE DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

COgNOMEe ...ccvvviiiiiiieie i, NOME ....ovvvviiiiininnnns Paone.....................
PESO PER
FATTORI DI VALUTAZIONE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE
1 a Obiettivi di struttura 20
1 b Obiettivi individuali 20
2 Motivazione e valutazione dei collaboratori 20
3 Competenze dimostrate 10
4 Contributo alla performance generale 10
5 Carenza di personale 5
6 Comportamenti professionali e organizzativi: 15
6.1 Orientamento al cittadino, al cliente intertistomer satisfaction, interna ed esterna5s
6.2 Puntualita e precisione della prestazione (5)
6.3 Problem Solving (5)
(5)
Totale 100

* tra parentesi vengono indicati i sub-punteggi peta valutazione

Ulteriori elementi da considerare nella valutazione di performance individuale della sola Posizione
Organizzativa:

Sono di seguito individuati specifici elementi dansiderarsi nella valutazione di performance détasizioni
Organizzative.

Qualora detti elementi si manifestino carenti imifa lieve, viene applicato al punteggio centesinatigle della scheda
un fattore correttivo che diminuisce detto punteggie carenti in forma grave possono essere fatietativo al
conseguimento di retribuzione di risultato ovveetedminare piu rilevanti aspetti di responsabilitdggenziale.

Rispetto termini procedimentali
sostanziale rispetto * laewaltuarie ** lacune frequenti *
Rispetto standard quali — quantitativi
sostanziale rispetto * laewaltuarie ** lacune frequenti **
* Conferma del punteggio della scheda
** Decurtazione dal 10 al 50% del punteggio dettheda
*** Responsabilita dirigenziale
< Raggiungimento obiettivi di particolare rilevanza
i *

NO**

Individuazione eventuali eccedenze di personale
Si*
NO *%
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE DE LLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
(per il Nucleo di Valutazione)

COgNOMEe ...ccveviiiiiieiia s NOME ....ovvvviiiiininnnas Paone.....................
FATTORE DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO PUNTEGGIO NOTE DEL NUCLEO DI
MASSIMO ATTRIBUITO VALUTAZIONE
1 a Obiettivi di struttura 20
1 b Obiettivi individuali 20
2 Motivazione e valutazione dei 20
collaboratori
3 Competenze dimostrate 10
4 Contributo alla performance generale 10
5 Carenza di personale 5
6 Comportamenti professionali e 15
organizzativi
6.1 Orientamento al Cittadino e al
cliente interno (5)
6.2 Puntualita e precisione della
prestazione
)
6.3 Problem solving
)
Totale 100 Posizionamento nella

fascia di merito

* Tra parentesi vengono indicati i sub-punteggilperalutazione
Eventuali correttivi per i fattori di responsalilit

Indicazioni per il miglioramento della prestaziqiaecura del nucleo di valutazione)

Eventuali considerazioni del valutato

Il VALUTATO per presa visione
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

ALLEGATO 4

CATEGORIE A, B, C e D (escluse le posizioni organtative)

DEL PERSONALE DELLE

Cognome Nome Settore
. ; Peso per fascia D (senza Peso per Fascia Peso per
Fattore di Valutazione Repsp. di Settor((e) pC fascia K/B
1 a Obiettivi di gruppo 20 10 20
1 b Obiettivi individuali 10 10 -
2 Motivazione e valutazione dei
collaboratori - - -
3 Competenze dimostrate 10 10 10
4 Contributo alla performance dell’
Area 30 30 30
5 Comportamenti professionali e 30 40 50
organizzativi:
5.1 Orientamento al cittadino e/o al
Cliente interno O] (20) (20)
5.2 Puntualita e precisione della
prestazione
5.3 Problem Solving (10) (15) (20)
(20) (15) (20)
Totale 100 100 100

* tra parentesi vengono indicati i sub- punteggilpevalutazione.

24




Legenda e criteri per schede di valutazione di cull'allegato 3 e 4:

1.

La pres

1-A) Per “obiettivi di struttura “ o “obiettivi dgruppo” si intendono obiettivi riferiti a signifitia aspetti quali

— quantitativi dell’ attivita corrente, comunquecaesariamente correlati ad indicatori in base aiiqiletti

obiettivi siano monitorabili e verificabili.

1-B) Per “obiettivi individuali” si intendono obiéti non ricompresi nel punto 1A e riferiti a sjifs

indicatori quali — quantitativi relativi al raggigimento dei risultati attesi a seguito di attiyitdogetti

particolarmente rilevanti o strategici dell’ Ente.

Il presente fattore rappresenta la capacita di vamdi comunicando e orientando i comportamenti dei

collaboratori al risultato e al miglioramento contd, e di valutare i collaboratori (0, per le Pasiz

Organizzative e i responsabili di Servizio, papeace al processo di valutazione in forma propasijianche

mediante significativa differenziazione delle vakzibne di performance individuali dei propri colbatori.

Il presente fattore rappresenta il livello dellempetenze manageriali o trasversali e delle competen

distintive maturate nell’ arco dell’ esercizio dawarsi;

Il presente fattore rappresenta il livello delldlamorazione e delle flessibilita del valutato adee dei risultati

complessivi dell’ Ente o dell’ Area/Settore di apgpaenza. Il fattore tiene in considerazione quamia

“strettamente” di competenza del valutato, e imila collaborativita nei confronti di quantohiesto dall’

Ente o dalle strutture di appartenenza.

Il presente fattore rappresenta quegli aspetti atuna comportamentale su cui I' Ente ritiene ptaoio

richiamare I' attenzione del personale. Detti aspgbno ritenuti necessario prerequisito per Pogizi

Organizzative e Responsabili di Servizio (per quéste ultime figure € valutato solo il problem sody).

a. |l sotto fattore 5.1 significa che a tutti i livellEnte si attende un costante orientamento ala@inho, o
comunque al destinatario del nostro servizio;

b. Il sotto fattore 5.2 significa che a tutti i liviell Ente si attende una prestazione accurata éualsl

c. |l sotto fattore 5.3 significa che a tutti i livell Ente si attende la massima cura per una aut@no
soluzione dei problemi, in coerenza con le respuliga attribuite attuata in forma individuale o di
gruppo, senza rinviare i problemi stesso ad atiggetto sopra ordinato (segretario, direttoregdinte o
responsabile del servizio).

Modalita di attribuzione del punteggio centesimale
tazione, in relazione ai singoli fattori \@ilutazione, viene valutata rispetto a uno standardd attese,

coincidenti con la prestazione normalmente attedla gposizione al fine di produrre risultati cdtreLa valutazione
consiste nell’ assegnare, per ciascun fattore ditazone esaminato, un punteggio corrispondentdivallo di
prestazione che meglio esprime la prestazione gspre

Grado 1 Prestazione non rispondente agli standard o déset
INADEGUATO Manifestazione di comportamenti/risultati lontanil
Punteggio correlato: soddisfacimento dei requisiti di base della posigio

non superiore al 25% Necessita di colmare ampie lacune o debolezze.gravi
Grado 2 Prestazione solo parzialmente rispondente aglidstaino

MIGLIORABILE alle attese.

Punteggio corr
dal 26 al 50%

elato: Manifestazione di comportamenti/risultati vicini i
requisiti della posizione ma in parte difettosacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

_

Grado 3
ADEGUATO
Punteggio corr
dal 51 al 70%

|=)

Prestazione mediamente in linea con gli standaré
attese.

elato: Manifestazione di comportamenti/risultati medianeght
soddisfacenti, anche se con difetti o lacune spchade
non sistematiche.

Il valutato non necessita di interventi di sostegno

Grado 4
BUONO
Punteggio corr
dal 71 al 90%

I
Prestazione mediamente superiore agli standardledq] al
attese.
elato: Manifestazione di comportamenti/risultati stabil
soddisfacenti con assenza di difetti o lacune.

Grado 5 Prestazione ampiamente superiore agli standardledq al
ECCELLENTE attese.

Punteggio correlato: Manifestazione di comportamenti/risultati ben pibe
dal 91 al 100% soddisfacenti ed esemplari per qualita.

Comportamento complessivamente assumibile ale
modello di riferimento.
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Articolazione in fasce

Si individua un punteggio — soglia sotto al quale an decorre alcuna retribuzione di risultato ovveroalcuna
corresponsione di produttivita/performance individuale:

* per le Posizioni Organizzativedetto valore soglia decorre da 81 centesimi eeddiuna valutazione superiore ai 70
centesimi su ogni singolo fattore di valutazione.

« per il personaledetto valore soglia decorre da 71 centesimi e e@diuna valutazione superiore a 60/100 su ogni
singolo fattore di valutazione.

Sulla base dei punteggi attribuiti, sono annualmem individuate tre fasce:

* prima fascia (o dell'eccellenza) da 81 a 100/100

In questa fascia puo rientrare massimo il 10% dpleizioni organizzative e il 10% del personale 8Seltore
indipendentemente dal livello di inquadramentcSidtema di Misurazione e Valutazione di Performacmeterra le
regole per il rispetto delle quote percentualidtes

« seconda fascido della distinzione) da 61 a 80/100;

« terza fascia(o dell’'adeguatezza) da 0 a 60/100;

Ipotesi di correlazione punteggio/retribuzione
Il premio per il personale in prima fascia dovraers superiore del 50% a quello della secondaafagaiest’ultimo a
sua volta dovra essere superiore del 25% a quielbozh fascia.

Premio base 1 terza fascia
* Premio base + 25% 1.25 seconda fascia
» Premio Il fascia + 50% 1.875 prima fascia
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE
Categoria D senza posizione organizzativa
(per il Responsabile di Settore)

Cognome .............coeeunee. NOMEe ....ccooviiieiainns
FATTORE DI PUNTEGGIO PUNTEGGIO NOTE DEL
VALUTAZIONE MASSIMO ATTRIBUITO VALUTATORE

1 a Obiettivi di struttura 20

1 b Obiettivi individuali 10

2 Motivazione e --
valutazione dei
collaboratori

3 Competenze dimostrate 10

4 Contributo alla 30
performance generale
5 Comportamenti 30

professionali e
organizzativi

5.1 Orientamento al
Cittadino e al cliente

interno
5.2 Puntualita e precisione
della prestazione (20)
5.3 Problem Solving
(20)
TOTALE 100 Posizionamento nella

fascia di merito

* tra parentesi vengono indicati i sub- punteggilpevalutazione

Indicazioni per il miglioramento della prestaziqree cura del valutatore)

Eventuali considerazioni del valutato

IL VALUTATO per presa visione Il Vadore
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE
Categoria C
(per il Responsabile di Settore)

cognome ................... NOME... o viiiiii i e
FATTORE DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO PUNTEGGIO NOTE DEL
MASSIMO ATTRIBUITO VALUTATORE
1 a Obiettivi di struttura 10
1 b Obiettivi individuali 10
2 Motivazione e valutazione dei -
collaboratori
3 Competenze dimostrate 10
4 Contributo alla performance 30
generale
5 Comportamenti professionali e 40
organizzativi
5.1 Orientamento al Cittadino e al
cliente interno
5.2 Puntualita e precisione della (10)
prestazione
5.3 Problem Solving
(15)
(15)
TOTALE 100 Posizionamento nella

fascia di merito

* tra parentesi vengono indicati i sub- punteggilpevalutazione

Indicazioni per il miglioramento della prestaziaa(ea cura del valutatore)

Eeventuali considerazioni del valutato

Il VALUTATO per presa visione
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE Ca tegorie AeB
(per il Responsabile di Settore)

Cognome.............. Nome.............
FATTORE DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO PUNTEGGIO NOTE DEL
MASSIMO ATTRIBUITO VALUTATORE
1 a Obiettivi di struttura 20
1 b Obiettivi individuali -
2 Motivazione e valutazione dei -
collaboratori
3 Competenze dimostrate 10
4 Contributo alla performance generale 20
5 Comportamenti professionali e 50

organizzativi

5.1 Orientamento al Cittadino e al cliente

interno
5.2 Puntualita e precisione della (20)
prestazione
(20)
5.3 Problem Solving
(10)
TOTALE 100 Posizionamento nella

fascia di merito

* tra parentesi vengono indicati i sub-punteggilperalutazione
Indicazioni per il miglioramento della prestazio@egura del valutatore)

Eventuali considerazioni del valutato

IL VALUTATO per presa visione Il Valutatore
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ALLEGATO 5
CUSTOMER SATISFACTION
Schedanr. 1
Raccolta rifiuti
in che misura e soddisfatto della frequenza diebritei rifiuti domestici?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

in che misura e soddisfatto della gestione daitrifuori standard? (p.es sedie, altri mobili indmamti, erba e
foglie, ecc.)

Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
si sente informato in modo adeguato sulle caratiehie del servizio?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
e soddisfatto della qualita dello spazzamento daibde?
Per nulla Scarso Sufficiente Buonqg Ottimo
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
in generale come valuta il servizio di raccoltdaténziata?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
in che misura & soddisfatto della frequenza diebritella raccolta differenziata?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [

quali suggerimenti formula?
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Schedanr. 2
Mensa scolastica

con che frequenza settimanale suo figlio usufruikeleservizio mensa?
[ ] Menodil

[]1
[]2
[]3
(14
15
| locali mensa sono accoglienti?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []
| cibi sono prodotti e/o distribuiti in modo conlledo e sicuro ?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []
Le norme igieniche sono rispettate ?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []
Come giudica la qualita e la quantita dei cibi #&rv
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []
Come giudica il rapporto qualita prezzo ?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []
Come giudica il servizio, rispetto alle esigenzsub figlio?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
[] L] L] [] []

quali suggerimenti formula?
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Schedanr. 3
Servizi demografici / Servizi sociali / Servizio fibuti / Servizio finanziario
- Per quale ragione si e rivolto a questo servizio?

- Quanto é soddisfatto della qualita del servizio ibeve?

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

- Che cosa migliorerebbe: (p.es. quali orari, quialirg, ecc.)

- Quanto é soddisfatto del personale con cui ha asattatto?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottimo
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

- Che cosa migliorerebbe: (p.es. disponibilita acdkae, cortesia, chiarezza, competenza profedsi@ua.)

- Quanto & soddisfatto degli ambienti in cui vienecto?

Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

- In particolare che cosa ci suggerisce (p.es. magigializia, posti a sedere, gestione delle code) ec

- La modulistica & chiara?

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottimo
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

- Gli orari di apertura al pubblico sono adeguat allie esigenze?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottimo
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

- Eventualirichieste .................
- Le informazioni sul sito internet del Comune sodeguate ?
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Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottim
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

[ ]1 volta

[pit di 1 volta e meno di 5
[piti di 5 volte

autocertificazione, ecc)

[]si [INo

Quante volte & dovuto tornare per completare |lgsatca?
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Schedanr. 4
Servizio cimiteriale

In che misura e soddisfatto degli orari di apertigbcimitero?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottim
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

Quali suggerimenti formula?

In che misura e soddisfatto del livello di pulizsgurezza e ordine del cimitero?

D

Com

D

In ch

degli uffici del servizio cimiteriale?

D

Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottim
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
e valuta 'accessibilita, anche per portatohatdicap e persone anziane?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottim
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
e misura é soddisfatto degli orari di aperrpubblico
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottim
1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
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Schedanr. 5
Polizia locale

In che misura é soddisfatto della presenza deii\&gi territorio?

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

Quanto é soddisfatto del personale della vigilasoracui ha avuto contatto?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Oottimo
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

Che cosa migliorerebbe: (p.es. disponibilita asdbkae, cortesia, chiarezza, competenza profedsi@ua.)

Quanto e soddisfatto degli ambienti in cui vienedito?

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

In particolare che cosa ci suggerisce (p.es. maggiolizia, posti a sedere, gestione delle code) ec

La modulistica & chiara?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Oottimo
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

Gli orari di apertura al pubblico sono adeguat alle esigenze?

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottimo
1 2 3 4 5
L] ] ] L] L]

Le informazioni sul sito sono sufficienti ?

Per nulla Scarso Sufficiente Buonag Ottimo
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1 2 3 4 5
[ [] [] [ [
La segnaletica per raggiungere l'ufficio éadeguata?
Per nulla Scarso Sufficiente Buong Ottim
1 2 3 4 5
[] Ll Ll [] []

Quanto e soddisfatto della qualita del funzionamelegli uffici dei servizi cimiteriali ?

D

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottim
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

che cosa migliorerebbe: (p.es. quali orari, quialirg, ecc.)

qguanto é soddisfatto del personale dei serviziteiraili con cui ha avuto contatto?

D

Per nulla Scarso Sufficiente Buona Ottim
1 2 3 4 5
] ] ] ] ]

che cosa migliorerebbe: (p.es. disponibilita adkae, cortesia, chiarezza, competenza profedsi@ua.)
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