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COMUNE DI BOMPENSIERE

LIBERO CONSORZIO COMUNALE DI CALTANISSETTA

REGOLAMENTO CONTENENTE | CRITERI PER LA DEFINIZIONE
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

Approvato con la deliberazione della Giunta Comemal22 del 24 marzo 2022



Capo | - Principi generali e quadro normativo

Art. 1 Finalita

1. Il presente regolamento disciplina le attivitaafizzate alla misurazione e la valutazione della
performance che, cosi come previsto nell’art. 3 dietreto legislativo 150/2009, sono volte al
miglioramento della qualita dei servizi offerti Balamministrazioni pubbliche, nonché alla crescita
delle competenze professionali, attraverso la wzdarione del merito e I'erogazione dei premi per i
risultati perseguiti dai singoli e dalle unita angazative in un quadro di pari opportunita di dirg
doveri, trasparenza dei risultati delle amministazpubbliche e delle risorse impiegate per ilolor
perseguimento.

2. A tal fine 'Amministrazione comunale e tenutamasurare ed a valutare la performance con
riferimento all'amministrazione nel suo complesste unita organizzative o aree di responsabifita i
cui si articola e ai singoli dipendenti, secondodalita conformi alle norme di legge, nonché alle
direttive impartite dal Dipartimento della Funziopebblica, anche al fine di assicurare I'adozione d
strumenti di comunicazione che garantiscono la mesfrasparenza delle informazioni concernenti le
misurazioni e le valutazioni della performance, oselo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinataricsderiizi e degli interventi.

Art. 2 - Il sistema integrato di programmazione
1. L’Ente si prefigge di assicurare la piena ingegone tra tutti documenti finalizzati alla
programmazione. A tal fine, tale sistema si ardami seguenti ambiti:
a. POLITICHE, che esprimono gli ambiti istituzionalmogenei di intervento dell’Ent@.es:
urbanistica, lavori pubblici, igiene urbana, affgenerali, ecc.che fanno riferimento al Programma politico
dell’Ente
b. PROGRAMMI, intesi come articolazione delle politcle possono avere durata pluriennale
(p.es: incremento della raccolta differenziata,limigmento della viabilita, ecc.) con riferimento a
Documento unico di programmazione DUP e si distomguin:
b.1 OBIETTIVI TRASVERSALI, che assolvono la prewise contenuta nell’articolo 5, comma
01, lettera a) del decreto legislativo 150/2009n cderimento agli “obiettivi generali” ed
esprimono la “performance organizzativa”.
b.2 PROGRAMMI SETTORIALI, che assolvono la previsgocontenuta nell’articolo 5, comma
01, lettera b) del decreto legislativo 150/2009iguardano il complesso di obiettivi per la
realizzazione di specifiche finalita, da attribuireingole Unita organizzative e a Responsabili
c. OBIETTIVI, intesi come declinazione operativa desgrammi, la cui attuazione € attribuita in
modo specifico a Responsabili e/o Unita organizeag hanno durata annuale, cioé riguardano
azioni da compiere entro I'anno di valutazione susidividono in:
c.1 Obiettivi individuali attribuiti a Dirigenti ®esponsabili di settore
c.2 Obiettivi settoriali riferiti ad azioni richiesa specifiche Unita organizzative.



Art. 3 - Ciclo di gestione della performance
1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali diui all'articolo precedente, I'’Amministrazione
comunale sviluppa, in maniera coerente con i cartkencon il ciclo della programmazione finanziaria
e del bilancio, il ciclo di gestione della performea che si articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi chentendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori tenendo comtache dei risultati conseguiti nell’anno precedent
anche con riferimento alle risorse attribuite;
b) monitoraggio, in corso di esercizio e attivagah eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performanceamryativa, settoriale e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critéirvalorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, nonché ai
competenti organi di controllo interni ed esteaigittadini, ai soggetti interessati, agli utemi
destinatari dei servizi.
Art. 4 — 1l Piano delle performance
1. All'inizio di ogni periodo di programmazion&i norma, entro il 31 gennaio di ogni anng
I’Amministrazione definisce il Piano delle perfornt®, documento programmatico triennale, da
adottare in coerenza con i documenti di programomezigenerale che, nel rispetto degli indirizzi
programmatici, individua gli obiettivi, cosi compegificato nell’art. 3, nonché gli indicatori pex |
misurazione e la valutazione della performance.
2. Il Piano delle performance, al suo interno, coenge:
a) La performance organizzativa, che consisteivelld piu elevato della programmazione e viene
espressa da obiettivi strategici, generali e tnashe di cui al precedente articolo 2, comma 2,
lettera a), riguardanti le priorita dellAmministiane che tutti i dipendenti sono chiamati a
realizzare, in relazione al settore di appartenenahruolo rivestito. Tale definizione soddisfa la
previsione dell’art. 5, comma 01 del decreto ledigb 150/2009, nonché gli ambiti di premialita
richiamati nell’art. 68, comma 2, lettera a) delNlCdel comparto funzioni locali.
b) La performance di settore, che consiste neleguimento delle aspettative di risultato assegnate
alle unita organizzative e si articola in:
- Obiettivi settoriali, quali articolazione dei gi@mmi o degli obiettivi trasversali, riferiti a
risultati o fasi da realizzare entro I'anno solare
- Standard dei servizi, intesi come livello condato dei servizi prestati, anche con
riferimento al tempo dei procedimenti amministratoy a dimensioni predefinite, con
riferimento al controllo di gestione.
c) La performance individuale dirigenziale, che gsiste nella realizzazione dei compiti e delle
funzioni assegnati singolarmente a ciascun respdasaRientrano in questa definizione gli
“obiettivi specifici individuali”, di cui al preceehte art. 3, lettera b) e si articola in:
- Obiettivi individuali, quale articolazione deiqggrammi o degli obiettivi trasversali, la cui
realizzazione sia prevista entro 'anno solaregtieh ad attivitd esclusivamente richieste al
dirigente / responsabile del servizio;
- Obiettivi settoriali, in ragione della capacitadirezione ai fini del conseguimento degli
obiettivi assegnati al settore di competenza;
- Comportamento organizzativo, con riferimentoigpetto degli obblighi comportamentali e
alle prescrizioni relative al ruolo rivestito;



d) La performance individuale dei dipendenti, cbesiste nel contributo di ciascun dipendente al
conseguimento della performance dell’'unita orgaatiza di appartenenza, anche con riferimento
agli aspetti relativi alle modalita di attuazionenché al rispetto degli obblighi di comportamento
3. Il Piano delle performance viene adottato dailanta Comunale, su proposta del Sindaco, sehtito i
segretario generale ed e pubblicato sul sito Bthale dell’ente.
4. 1l Piano delle performance €& aggiornato ognitavathe se ne richieda la necessita, sia per
I'inserimento di nuovi progetti, sia per I'inserimte o la modifica degli obiettivi assegnati.

Art. 5 - La Relazione sulle performance
1. Entro il 30 giugno di ogni anno, I'Amministran@ predispone un documento denominato
“Relazione sulla performance” che evidenzia, a uatigo, con riferimento all'anno precedente, i
risultati organizzativi e individuali raggiunti pstto ai singoli obiettivi programmati ed alle rise,
con rilevazione degli eventuali scostamenti.
2. La relazione sulle performance fa riferimentd®&no delle performance e riporta sia I'esito alell
verifiche effettuate nel corso dell’anno, sia lidizio complessivo riferito all’'anno in esame, @gdo
allo stato di attuazione di ciascun obiettivo, cderimento ai progetti e alle politiche a cui dlegato.
3. La relazione sulle performance € validata dajemismo di valutazione e sottoposta all’esame del
Sindaco ai fini dell’'approvazione mediante delilzévae di Giunta Comunale.

Art. 6 - La misurazione della performance

1. La performance, ancorché faccia riferimento ltiple e progetti, definiti dagli organi di indiazo,
deve sempre tradursi in obiettivi la cui attuaziemne esplicitata in termini di rispetto dei tempo e
dimensioni da realizzare e/o specifiche modalitattliazione. Gli obiettivi, inoltre, debbono essere
esplicitamente attribuiti a responsabili e/o uffidell’'ente a cui sia assegnato il compito di
promuoverne e presidiarne I'attuazione, anchenadglla valutazione.
2. Ai fini del monitoraggio, della valutazione ellderendicontazione, la performance dovra essere
esplicitata in termini di “risultato atteso”, uiiando le seguenti “prospettive”:

a. Economicita, con riferimento al conseguimento ditaggi economici o risparmi;

b. Efficienza, con riferimento al miglioramento orgartivo, comprovato da risultati

oggettivamente rilevabili;

c. Efficacia, con riferimento al conseguimento di sl@m o risultati attesi, preventivamente

definiti;

d. Adempimento, con riferimento all'attuazione di pmésoni normative caratterizzate da

particolare complessita o valore strategico;

e. Garanzia, con riferimento ad attivita finalizzatda arasparenza e alla partecipazione dei

cittadini.



Capo Il - criteri generali per la premialita e la valutazione

Art. 7 - La premialita
1. I Comune di Bompensiere promuove [l'utilizzo di temmi premiali finalizzati alla
valorizzazione di comportamenti organizzativi eiviliali che esprimano il pieno conseguimento
della funzionalita amministrativa e la correttauattione delle politiche istituzionali allo scopo di
corrispondere alle esigenze della collettivita, nspetto dei principi di efficienza, efficacia ed
economicita, oltre che di trasparenza e prevenzietia corruzione.
2. L’attivazione dei sistemi premiali € subordinatk affettiva rilevazione del conseguimento di
comprovati risultati di gestione che si rivelinotifii, “migliorativi” 0 comunque espressione dei
principi di correttezza e “buon andamento” dell’Amistrazione, nel rispetto del codice di
comportamento dei dipendenti pubblici.
3. | criteri generali per I'attribuzione delle preniial collettive e individuali sono stabiliti, in
conformita alle norme di legge, alle prescrizioontenute nei contratti collettivi nazionali, nedpetto
del sistema delle relazioni con le organizzazianidacali, cosi come previsto dall’ordinamento
vigente.
4. | criteri di valutazione della premialita, a livelldi unita organizzativa, in relazione alle
competenze attribuite, dovranno tenere conto, slaridultato conseguito, sia del rispetto degli
adempimenti previsti dalle norme di legge e degblmhi in materia di trasparenza e prevenzione
della corruzione.

5. In ogni caso € tassativamente escluso l'utilizzesidiemi premiali diretti, indistintamente a
tutto il personale, senza alcun criterio di selegie valutazione.
6. Le risorse destinate alla premialitd possono esatribuite ai dipendenti solo a seguito di

validazione dei risultati conseguiti da parte daelfanismo di valutazione, ove istituito, o del
Segretario Comunale. Tale validazione deve essébblipata contestualmente alla relazione sulla
Performance.

Art. 8 - Criteri generali del sistema di valutaziore
1. I Comune di Bompensiere promuove l'attivazionesditemi di valutazione allo scopo di
favorire la diffusione di comportamenti virtuosiiemtati al corretto esercizio delle competenze ie de
ruoli attribuiti e delle responsabilita connesse.
2. | criteri generali che improntano i sistemi di valzione.
3. Il sistema di valutazione, per quanto non ptevisel presente documento viene definito, in

dettaglio, neimanuali operativi approvati dalla Giunta Comunale, contenenti le nitzddaratiche di
attuazione e le schede di valutazione, nel rispgtacriteri definiti in questa sede e del sistairle
relazioni sindacali previste dalle disposizioniigtgfive e dal CCNL.

4. In ogni caso, laddove 'amministrazione inteqdamuovere il riconoscimento di premialita potra
farlo solo nel rispetto dei principi contenuti nalesente documento e a seguito della preventiva
approvazione della specifica metodologia a cuiasa friferimento, sia in relazione alla definizione

delle somme da ripartire, sia in relazione al metatie sara utilizzato. A tal fine, ogni nuova



metodologia e ogni eventuale variazione dovranrsolasre gli obblighi prescritti nel sistema di

relazione con le organizzazioni sindacali.

Art. 9 - La valutazione delle performance individudi dei responsabili di posizione
1. In conformita con le prescrizioni normative e cattirali, viene riconosciuto a ogni titolare di
posizione organizzativa una retribuzione in ragideégrado e delle modalita di realizzazione delle
performance attribuite, sia individualmente, sia aerimento al settore di competenza, sia inoagi
del contributo prestato per il conseguimento dedigtiche e dei programmi dell’Ente.
2. | responsabili di Posizione Organizzativa concooraila realizzazione della performance
organizzativa e sono valutati in ragione del grddconseguimento di questa. A tal fine, le risorse
complessivamente destinate alla retribuzione dultato vengono decurtate della percentuale
corrispondente al mancato raggiungimento deglitbbieelativi alla performance organizzativa.
3. Le risorse da destinare alla retribuzione di raolt una volta definito 'ammontare, in
relazione al grado di conseguimento, come previstaccomma precedente, sono ripartite tra i titolari
di posizione organizzativa in ragione al punteggatutativo attribuito a ciascuno di essi, nel rispe
dei seguenti criteri:
a) Fattori presupposto. condizioni necessarie, relative alla insussisdatizituazioni patologiche
riguardanti gravi inadempienze, condanne definitbvesanzioni disciplinari non lievi che non
consentono l'avvio del processo valutativo
b) Fattori premianti : attribuzione di punteggi in relazione al consegento degli obiettivi, sia
trasversali, sia individuali, sia settoriali, assando la prevalenza di questi ultimi.
c) Fattori di integrazione: finalizzati all’eventuale riconoscimento di vatorad attivita
impreviste e gravose che non siano state insesteprano delle performance e che abbiano
comportato particolare impegno o conseguito sigaiivi vantaggi per I’Amministrazione.
d) Fattori di riduzione: consistenti nella riduzione del punteggio ottencon i punti precedenti
qgualora si riscontrino, in modo oggettivo, inadeemzie, mancato rispetto degli obblighi di
trasparenza, mancata attuazione di prescriziomidme alla regolarita amministrativa, ecc..

Art. 10 - Criteri per la valutazione della performance dei dipendenti
1. In conformita con le prescrizioni normative e rispetto degli accordi negoziali, il Comune di
Bompensiere riconosce a ogni dipendente la po#aildi concorrere alla ripartizione di somme
specificamente destinate, a titolo di premialitBinaentivazione della produttivita.
2. Le somme richiamate al comma 1 sono erogate sekgaito dell’effettivo conseguimento di
risultati attesi, sia con riferimento agli obiettella performance organizzativa, sia con riferitoe
agli standard e agli obiettivi delle Posizioni Ongaative di appartenenza.
3. La performance dei dipendenti si articola come segu
a) Performance organizzativa descritta al precedente articolo 5, comma Ztata, a cui 'Ente
destina la percentuale (o la quota) delle risoefitia in sede contrattuale e ripartita secondo
le modalita riportate nel precedente articolo 6uaconcorrono tutti i dipendenti con I'utilizzo
di parametri che assicurino un’equa distribuziderendo conto dei seguenti criteri:
al. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti, aidla valutazione ai fini della
performance individuale, abbiano conseguito un gggib complessivo non inferiore a



10 punti;

a2. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti cie¢ corso dell’anno di valutazione,
abbiano assicurato un numero di giorni di presenza;

a3. | dipendenti in part time concorrono secondpdecentuale della loro presenza in
servizio;

a.4 Ogni dipendente concorre alla ripartizioneath premialita in ragione del punteggio
conseguito ai fini della performance individuale.

b) Performance individuale che consiste nel contributo di ciascun dipendaht®nseguimento
della performance dell’'unita organizzativa di appaenza, anche con riferimento agli aspetti
relativi alle modalita di attuazione, nonché alpetto degli obblighi di comportamento,
mediante l'utilizzo dei seguenti fattori (punteggmax 20):

b.1 Effettiva presenza in servizio con un punteggi®@a3, secondo i seguenti criteri:
a. Giorni di presenza inferiori a 30: punti O
b. Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1
c. Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2
d. Giorni di presenza in numero superiore a 110ti[3u
b2. Grado di responsabilita, specializzazione e adegma della prestazione, con
punteggio da 0 a 5, secondo i seguenti criteri:
a. Il dipendente non ha esercitato con costanigedita le attivita richieste:
punti O
b. Il dipendente ha esercitato le attivita rickeesorrispondendo, in parte, alle
indicazioni fornite: punti 1
c. Il dipendente ha esercitato le attivita richéesel rispetto delle indicazioni
fornite: punti 2
d. Il dipendente, nell’esercizio delle attivita tieste, ha manifestato
disponibilita all’assunzione di decisioni o respainifita: punti 3
e. Il dipendente, nell’esercizio delle attivitahieste, ha manifestato particolare
disponibilita nell’assunzione di decisioni o resgabilita: punti 4
f. Il dipendente ha esercitato in modo costante uazibnale ruoli di
responsabilita e coordinamento: punti 5
b.3 Grado di partecipazione e contributo al risultatmy un punteggio da 0 a 6, secondo
i seguenti criteri:
a. Il dipendente non ha assicurato una partecipazoostante rilevabile ai fini
della valutazione. Punti O
b. Il dipendente ha contribuito occasionalmenteoalseguimento degli obiettivi:
punti 1
c. Il dipendente ha contribuito al conseguimentglidzbiettivi in modo saltuario
e non continuativo: punti 2
d. Il dipendente ha contribuito al conseguimentglidebiettivi nel rispetto delle
indicazioni fornite: punti 3
e. Il dipendente ha contribuito al conseguimentglidebiettivi in modo
apprezzabile: punti 4
f. Il dipendente ha contribuito al conseguimentaglideobiettivi in modo



particolarmente apprezzabile: punti 5
g. Il dipendente ha contribuito al conseguimentalidebiettivi in modo
eccellente: punti 6
b4. Comportamento organizzativogn un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentricrite
a. Nel corso dellanno il dipendente ha manifestatdisponibilita alla
esecuzione delle mansioni attribuite o é statoimkgstrio di gravi misure
sanzionatorie: punti O
b. Il dipendente si & dimostrato non sempre didplena instaurare un clima di
lavoro sereno e funzionale: punti 1
c. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nellestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 2
d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nedist@zioni e nella instaurazione
di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 3
e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezlle prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 4
f. Il dipendente ha dimostrato particolare adegurgtenelle prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 5
g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adegmateelle prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 6
4. Sara possibile attribuire un punteggio superiotg &sclusivamente a dipendenti che nel corso
dell’'anno siano stati destinatari di almeno una woicazione informale di apprezzamento prevista nel
successivo comma 5. Di contro, sara possibilebaite un punteggio inferiore a 7 esclusivamente a
dipendenti che nel corso dell’anno abbiano ricevaltneno un “rilievo informale” o che siano stati
destinatari di gravi misure sanzionatorie.
5. Nel corso dell'anno di valutazione il funzionariesponsabile a cui & assegnato il dipendente
puo indirizzare a questi delle comunicazioni infatimelativi ad “apprezzamenti” o “rilievi” riferita
situazioni lavorative che si siano verificate noltreouna settimana da tale comunicazione. Tali
comunicazioni hanno lo scopo di conferire maggmygettivita al giudizio valutativo, ricollegandolo
direttamente a uno o piu eventi certi, consentesiddipendente di avere immediata notizia degli
effetti generati dal suo comportamento e di potporre rimedio.
6. Al fine di assicurare omogeneita al processo validaanche in considerazione degli effetti
conseguenti all’'utilizzo degli esiti ai fini delf@ogressione economica o di altri istituti, la \takzione
nei confronti dei dipendenti viene proposta daligdinte / responsabile competente in sede di
conferenza dirigenziale, presieduta dal Nucleo alutazione. La conferenza valida la proposta di
valutazione e puo modificarla a maggioranza dei soimponenti.
7. La metodologia per la valutazione della performasteiedipendenti viene descritta nel manuale
operativo che sara approvato con deliberazionawht&, nel rispetto dei criteri contenuti nel prese
documento.

Art. 11 - Criteri per la valutazione di progetti specifici
1. L’'Ente puo definire progetti di miglioramentoidgervizi e di incentivazione della produttivita
dell’'ente a cui fare corrispondere specifiche beizioni destinate esclusivamente ai dipendenti che
abbiano prestato effettivo servizio ai fini dekalizzazione degli obiettivi previsti nel progetto.



2. | progetti di miglioramento sono definiti prevmamente dall’Amministrazione mediante una
dettagliata declinazione dei seguenti elementi:
Data di inizio e conclusione
Modalita di attuazione
Aspettative di risultato
Risorse umane individuate

e. Stima delle ore di lavoro richieste
3. Le “aspettative di risultato” debbono essereresge mediante l'utilizzo di indicatori da cui si
evinca in beneficio apportato allamministraziortdizzando almeno una delle seguenti prospettive:
efficienza, efficacia, economicita, adempimentoagaia.
4. Le somme riferite al comma 1 sono preliminarraehéfinite dall’ente e confluiscono nel fondo
destinato al miglioramento dei servizi, di intesa ¢e organizzazioni sindacali
5. L'ammontare delle somme richiamate nel presertecolo e ripartito tra i dipendenti che
effettivamente abbiano preso parte ai progetti, mgbetto del metodo di valutazione previsto
nell'articolo precedente.

oo op

Art. 12 - La valutazione ai fini della progressioneeconomica
1. All'interno di ciascuna categoria, nel rispetkelle prescrizioni normative e contrattuali, e psev
una progressione economica che si realizza mediactpiisizione, in sequenza, dopo il trattamento
tabellare iniziale, di successivi incrementi raitilsi, corrispondenti ai valori delle diverse pasiz
economiche a tal fine espressamente previste.
2. La progressione economica di cui al comma 1)imge delle risorse effettivamente disponibili, &
riconosciuta, in modo selettivo, ad una quota ktaitdi dipendenti, determinata tenendo conto anche
degli effetti applicativi della disciplina del conard.
3. Le progressioni economiche sono attribuite ilaziene alle risultanze della valutazione della
performance individuale del triennio che prece@aro in cui € adottata la decisione di attivazione
dell'istituto, tenendo conto eventualmente a talefianche dell’esperienza maturata negli ambiti
professionali di riferimento, nonché delle competeracquisite e certificate a seguito di processi
formativi.
4. Ai fini della progressione economica orizzontaléavoratore deve essere in possesso del réquisi
di un periodo minimo di permanenza nella posizieo@nomica in godimento pari a ventiquattro mesi.

Art. 13 - Rendicontazione dei risultati
1. A conclusione del ciclo della performance I’Anmisirazione predispone e pubblica la Relazione
sulle performance, predisposta dall’Organismo duteazione sulla base delle informazioni fornite
degli uffici.
2. La Relazione sulle performance e corredata adefle informazioni relative al conseguimento
degli standard dei servizi, con particolare rifegimto a quelli rivolti al cittadino e al territorio.
3. Ai fini della rendicontazione dei risultati caggiti ’Amministrazione presenta gli esiti delfizita
gestionale in occasione di eventi aperti al puloblitiustrando i contenuti della relazione sulle
performance e il grado di conseguimento degli stechdei servizi.



¥ COMUNE DI BOMPENSIERE

f LIBERO CONSORZIO COMUNALE DI CALTANISSETTA

METODOLOGIA PER L'ATTRIBUZIONE Al DIPENDENTI
DELLE PREMIALITA" COLLEGATE ALLA PERFORMANCE

Gli istituti contrattuali che prevedono l'attribezie di premialita ai dipendenti, in relazione alla
performance, con riferimento all’art. 68 del CCN&l domparto funzioni locali, si articolano come
segue:
1. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Ai fini della premialita corrispondente alla Perftance organizzativa, I'Ente destina la percentuale
(o la quota) delle risorse definita in sede cohiedé a cui concorrono tutti i dipendenti con
I'utilizzo di parametri che assicurino un’equa disizione, tenendo conto dei seguenti criteri:
1. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti chdanglutazione ai fini della performance
individuale, abbiano conseguito un punteggio cosgil® non inferiore a 12 punti.
2. Sono ammessi alla ripartizione i dipendenti chécoeso dell’anno di valutazione, abbiano
assicurato un numero di giorni di presenza supeadO.
3. ldipendenti in part time concorrono secondo laeetuale della loro presenza in servizio.
4. Ogni dipendente concorre alla ripartizione di tglkemialita in ragione del punteggio
conseguito ai fini della performance individuale.
2. LA PERFORMACE INDIVIDUALE
Consiste nel contributo di ciascun dipendente alseguimento della performance dell’'unita
organizzativa di appartenenza, anche con riferimagti aspetti relativi alle modalita di attuazipne
nonché al rispetto degli obblighi di comportamentoediante l'utilizzo dei seguenti fattori
valutativi (punteggio max 20)
1. Effettiva presenza in serviziocon un punteggio da 0 a 3, secondo i seguengricrit
a. Giorni di presenza inferiori a 30: punti O
b. Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1
c. Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2
d. Giorni di presenza in numero superiore a 110, pinti
2. Grado di responsabilita, specializzazione e adeguetiza della prestazione con
punteggio da 0 a 5, secondo i seguenti criteri:

a. Il dipendente non ha esercitato con costante ditigde attivita richieste: punti O



b. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesterrispondendo, in parte, alle
indicazioni fornite: punti 1

c. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesét mspetto delle indicazioni fornite:
punti 2

d. Il dipendente, nell'esercizio delle attivita rickie, ha manifestato disponibilita
all'assunzione di decisioni o responsabilita: p@nti

e. Il dipendente, nell'esercizio delle attivita rickie, ha manifestato particolare
disponibilita nell’assunzione di decisioni o resgahilita: punti 4

f. Il dipendente ha esercitato in modo costante eidmate ruoli di responsabilita e
coordinamento: punti 5

3. grado di partecipazione e contributo al risultato,con un punteggio da 0 a 6, secondo

i seguenti criteri:

a. Il dipendente non ha assicurato una partecipazoms¢éante rilevabile ai fini della
valutazione. Punti O

b. Il dipendente ha contribuito occasionalmente alseguimento degli obiettivi: punti
1

c. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo saltuario e non
continuativo: punti 2

d. Il dipendente ha contribuito al conseguimento dexdiettivi nel rispetto delle
indicazioni fornite: punti 3

e. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo apprezzabile:
punti 4

f. I dipendente ha contribuito al conseguimento deglbiettivi in modo
particolarmente apprezzabile: punti 5

g. Il dipendente ha contribuito al conseguimento dedliettivi in modo eccellente:
punti 6

4. comportamento organizzativo,con un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentricrite

a. Nel corso dell'anno il dipendente ha manifestattisponibilita alla esecuzione delle
mansioni attribuite o e stato destinatario di graisure sanzionatorie: punti O

b. Il dipendente si € dimostrato non sempre dispamidilnstaurare un clima di lavoro
sereno e funzionale: punti 1

c. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nellstgzeni o nella instaurazione di

un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 2



d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle gaiesti e nella instaurazione di un
clima di lavoro sereno e funzionale: punti 3

e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguateefla prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 4

f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguateaele prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 5

g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatazziée prestazioni e nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funale: punti 6

3. Sara possibile attribuire un punteggio superiot& asclusivamente a dipendenti che nel
corso dellanno siano stati destinatari di almenma womunicazione informale di
apprezzamento prevista nel successivo comma 5ofia; sara possibile attribuire un
punteggio inferiore a 7 esclusivamente a dipendemd nel corso dell’anno abbiano
ricevuto almeno un “rilievo informale” o che siastati destinatari di gravi misure
sanzionatorie.

4. Nel corso dell'anno di valutazione il dirigente ai & assegnato il dipendente puod
indirizzare a questi delle comunicazioni informaliativi ad “apprezzamenti” o “rilievi”
riferiti a situazioni lavorative che si siano ved#te non oltre una settimana da tale
comunicazione. Tali comunicazioni hanno lo scopoatiferire maggiore oggettivita al
giudizio valutativo, ricollegandolo direttamenteiao o piu eventi certi, consentendo al
dipendente di avere immediata notizia degli effgéinerati dal suo comportamento e di
potervi porre rimedio.

5. Al fine di assicurare omogeneita al processo vilutaanche in considerazione degli
effetti conseguenti all’'utilizzo degli esiti ai finlella progressione economica o di altri
istituti, la valutazione nei confronti dei dipendieniene proposta dal dirigente /
responsabile competente in sede di conferenzaediigle, presieduta dal Nucleo di
valutazione. La conferenza valida la proposta dutazione e pud modificarla a

maggioranza dei suoi componenti.

2.1 CONCORRENZA NELLA RIPARTIZIONE DEL PREMIO COLLE GATO ALLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE
a) determinazione del budget attribuito alla performarce individuale
All'inizio di ciascun anno di valutazione I'Ente fil@sce 'ammontare del valore da
attribuire ai dipendenti ai fini della performanoeélividuale

b) Definizione del valore del “punto di valutazione”



Una volta definito il valore di cui al punto preesde, questo viene diviso per il numero
dei dipendenti e successivamente per 20, qualeeggict massimo del sistema di
valutazione

Determinazione del valore della retribuzione indivduale

Ciascun dipendente ottiene la propria valutazione, rispetto del sistema prima
descritto, il cui valore complessivo viene moltgalio per il “punto di valutazione”

descritto sub b).



NOME DEL DIPENDENTE

1. Effettiva presenza in servizio

punti
Giorni di presenza inferiori a 30 0
Giorni di presenza da 31 a 70 1
Giorni di presenzada 71 a 110 2
Giorni di presenza in numero superiore a 110 3
2. Grado di responsabilita, specializzazione e adegwe#za della prestazione
punti
a. Il dipendente non ha esercitato con costante diligae attivita richieste: 0
b. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesierispondendo, in parte, alle indicazioni fornite 1
c. Il dipendente ha esercitato le attivita richiesterspetto delle indicazioni fornite 2
d. Il dipendente, nell’esercizio delle attivita rickie, ha manifestato disponibilita all'assunziong di 3
decisioni o responsabilita
e. |l dipendente, nell’esercizio delle attivita richie, ha manifestato particolare disponibilita 4
nell’assunzione di decisioni o responsabilita
f. Il dipendente ha esercitato in modo costante eidmare ruoli di responsabilita e coordinamento g
3. Grado di partecipazione e contributo al risultato
a. Il dipendente non ha assicurato una partecipaziostante rilevabile ai fini della valutazione. 0
b. Il dipendente ha contribuito occasionalmente akegaimento degli obiettivi: 1
c. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiéttivi in modo saltuario e non continuativg 2
d. Il dipendente ha contribuito al conseguimento deliettivi nel rispetto delle indicazioni fornite 3
e. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiéttivi in modo apprezzabile 4
f. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiéttivi in modo particolarmente apprezzabjle 5
g. Il dipendente ha contribuito al conseguimento debiettivi in modo eccellente 6
4. Comportamento organizzativo,con un punteggio da 0 a 6, secondo i seguentricrite

a. Nel corso dell'anno il dipendente ha manifestatdisponibilita alla esecuzione delle mansi
attribuite o & stato destinatario di gravi misumazonatorie:

oni 0

b. Il dipendente si & dimostrato non sempre dispamihilinstaurare un clima di lavoro serenp e 1
funzionale

c. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nellst@z®ni o nella instaurazione di un clima|di 2
lavoro sereno e funzionale

d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle guesti e nella instaurazione di un clima|di 3
lavoro sereno e funzionale

e. |l dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezika prestazioni e nella instaurazione dijun 4
clima di lavoro sereno e funzionale

f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguatemtie prestazioni o nella instaurazione dijun 5
clima di lavoro sereno e funzionale

g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguateeia prestazioni e nella instaurazione di|un 6

clima di lavoro sereno e funzionale

PUNTEGGIO COMPLESSIVO

Il Segretario Comunale
o]
Il Funzionario Responsabile




COMUNE DI BOMPENSIERE

LIBERO CONSORZIO COMUNALE DI CALTANISSETTA

METODOLOGIA PER L'ATTRIBUZIONE DI PREMIALITA’
CONSEGUENTI A SPECIFICI PROGETTI DI MIGLIORAMENTO

L’Ente puo definire progetti di miglioramento degrsgizi e di incentivazione della produttivita

dell’ente a cui fare corrispondere specifiche beizioni destinate esclusivamente ai dipendenti che

abbiano prestato effettivo servizio ai fini dekalizzazione degli obiettivi previsti nel progetto.

1.1

progetti di miglioramento sono definiti prevergimente dallAmministrazione

mediante una dettagliata declinazione dei segetarienti:

a
b
c.
d
e

. Data di inizio e conclusione

. Modalita di attuazione

Aspettative di risultato

. Risorse umane individuate

. Ore complessive di lavoro stimate

2. Le “aspettative di risultato” debbono essere esgr@sediante I'utilizzo di indicatori da

cui si evinca in beneficio apportato allamminigicne utilizzando almeno una delle

seguenti prospettive: efficienza, efficacia, ecormitd, adempimento, garanzia.

3. Le somme riferite al comma 1 sono preliminarmergénite dall’ente e confluiscono

nel fondo destinato al miglioramento dei servizintesa con le organizzazioni sindacali

4. L'ammontare delle somme richiamate nel presentecdot € ripartito tra i dipendenti

che effettivamente abbiano preso parte ai progedtirispetto del metodo di valutazione

previsto per la performance individuale.



SETTORE

RESPONSABILE

DENOMINAZIONE DEL
PROGETTO

DATA DI INIZIO

DATA PREVISTA DI
CONCLUSIONE

MODALITA DI
ATTUAZIONE

ASPETTATIVE DI
RISULTATO

RISORSE UMANE
INDIVIDUATE

ORE COMPLESSIVE DI
LAVORO STIMATE




