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COMUNE DIA CO

AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE

SOTTOSEZIONE DI 1° LIVELLO N. 6— SOTTOSEZIONE DI 20 LIVELLO 6.1

DIREZIONE: AVVOCATURA, RISORSE UMANE, AFFARI GENERALI, UFFICIO
STUDI E AGGIORNAMENTI NORMATIVI, ASSICURAZIONI

PUBBLICAZIONE ATTI REGOLAMENTARI I)ISCIPLINANTI IL SISTEMA
DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE EX ART. 7

D.LGS. 15012009*

*ARTICOLO N.7
Sistema di misurazione e valutazione della performance

Art. 7.
1. Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e
individuale. A tale fine adottano con apposito prowedìmento il Sistema di misurazione e
valutazione della performance.
2. La funzione di misurazione e valutazione delle performance e’ svolta:

a) dagli Organismi indipendenti di valutazione della performance di cui all’articolo 14, cui
compete la misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura
amministrativa nel suo complesso, nonche’ la proposta di valutazione annuale dei
dirigenti di vertice ai sensi del comma 4, lettera e), del medesimo articolo;
b) dalla Commissione di cui all’articolo 13 ai sensi del comma 6 del medesimo articolo;
c) dai dirigenti di ciascuna amministrazione, secondo quanto previsto agli articoli 16 e 17,
comma 1, lettera e-bis), del decreto legislativo 3D marzo 2001, n. 165, come modificati
dagli articoli 38 e 39 del presente decreto.

3. lI Sistema di misurazione e valutazione della performance, di cui al comma 1, individua,
secondo le direttive adottate dalla Commissione di cui all’articolo 13, secondo quanto
stabilito dal comma 2 del medesimo articolo:

a) le fasi, i tempi, le modalita’, i soggetti e le responsabilita’ del processo di misurazione e
valutazione della performance, in conformita’ alle disposizioni del presente decreto;
b) le procedure di conciliazione relative all’applicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance;
c) le modailta’ di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;
d) le modalita’ di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e
di bilancio.

Pubblicazione in ottemperanza alla Deilbera Anac 10412010 § 1.

DELIBERA DI GIUNTA N. 381I2013 — SISTEMA PREMIANTE DEL
PERSONALE DELLE CATEGORIE (DIRIGENZA ESCLUSA)
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COMUNE Dl ANCONA

ATTO DALLA GIUNTA

DEL 1811212013 N 381

Oggetto : APPROVAZIONE CRITERI GENERALI SUL SISTEMA
PREMIANTE DEL PERSONALE NON DIRIGENTE DEL COMUNE DI
ANCONA

L’anno duemflatredici, li giorno diciotto dei mese di Dicembre, efle ore 11:15, nella sede dei Comune, Inseguito a convocazione, si è riunita la Giunta nelle persona dei Signori:

Sindaco MANCINEW VAI ERIA Piente
Asessore SEDIARI PIERPAOLO Presento
Assessore BORINI TIZIANA Presente
Assessore CAPOGROSSI EMMA Presente
Assessore FIORILLO FABIO Presente
Assessore FORESI STEFANO Presente
Assessore GUIDOUI ANDREA Presente
Assessore MARASCA PAOLO Presente
Assessore S1MONEUA IDA Presente
Assessore URBINATI MAURIZIO Presente

Partecipa il Segretario Generale CRUSO GIUSEPPINA
Constatato li numero legale degli Iritervenuti, assume la presidenza il Sindaco MANCINELLI VALERIAed Invita la Giunta Comunale all’esame dell’oggetto su riferito.

Deliberazione n. -381 deI 1811212013



COMUIE DI ANCONA
DETThERAZIONE N. 381 DEL 18 DICEMB1E 2013

DiREZIONE G1NERALE
OGGETrO: APPROVAZIONE DEI CRITERI GENERALI SUL SISTEMAPREMIANTE DEL PERSONALE NON DIRIGENTE DELCOMIJT(E DI ANCONA.

LA GIUNTA

Visto il documento istrattotio redatto in data 18.12.2013 dalla DirezioneGenerale, che di seguito si riporta:

Premesse:

Visto il nuovo “Regolamento sull’Ordinamento degli uffici e dei servizi”approvato con atto di Giunta a 379 del 18.12.2013, ed in particolare la specificasezione di cui all art. 18 relativa alla‘4Trasparenza, misurazione e valutazione dellaperformance individuale ed organizzativa”;

Considerato che il suddetto art. 18 dei “Regolamento sull’Ordinamento degliuffici e dei servizi prevede che i criteri generali sul sistema premionte delpersonale non dirigente sia approvato con ulteriore e successivo atto della GiuntaComunale;

Data ampia comunicazione ed informazione dei suddetti criteri alle OO.SS. inpiù riunioni della delegazione trattante tenutesi nelle date dell’iL1L2013,25.11.2013 e 9.12.2013;

Visto il 13. Lgs a 165 del 30.3.2001;

Visto ilD. Lgs a 150 del 27.10.2009;

Tutto ciò premesso e considerato;

sipropone quanto segue

1) di approvare i “Criteri generali sul sistema premiante del personale nondirigenziale (dalla cat. A alla cat.D)” secondo il testo allegato al presente attosotto la lettera “A” quale sua parte integrante e sostanziale;

2) di dare atto che il presente provvedimento non comporta impegno di spesa.

Deliberazione n. 38 i deI 18 Dicembre 20 3
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COMUNE DI ANCONA

Ritenuto di condividere il documento per le motivazioni riportate e pertanto dipoter far propria la proposta presentata;

Visto il parere di regolarità tecnica espresso su tale proposta dal DirigenteResponsabile del Settore/Servizio interessato, reso ai sensi art. 49 cotnma 1 1). Lgs,267/2000, riportato nel foglio che si allega;

Con voti unanimi;

DELXB ERA

1) di approvare i “Criteri generali sul sistema premiaute del personale nondirigenzaje (dalla cat. A alla catD)” secondo il testo allegato al presente attoSotto la lettera “A” quale sua parte integrante e sostanziale;

2) di dare atto che il presente provvedimento non comporta impegno di spesa.

Il presente atto è dichiarato immediatamente eseguibile ad uuanimft di voti, aisensi dell’art. 134, connna 4,1), Lgs. a 267 del 1&8.2000, considerato che il sistemadeve diventare operativo dali’LL2014,

FUBBUCAZXOyJ ALBO PRETORIO

IL PRESENzE 477V VA PUBBLICATO, A7TESTAjVDO CHE E’ STATO REDATTO INOSSERVANZA DEL «CODICE IN MATERIA DI PROTEZIONE DEI DATI PERSONALI” (DLgr.196,2003) E DELLE «LINEE GUFDA IN MATERIA DEL TRA47TAMEIV1V DEI DA77 PERSONAJj”PER FJNAL(TA’ DI PUBBLICAZiONE E 1)1 DIFFUSIONE DI ATTI E DOCUMFrrI DI ENTILOCALI (Deliberazjoije del Garante n. 17 del 194.2007),

Il Direttare Generale
F.to Do Gasparini Giwzcarla

Deliberazione a. 381 di 18 Dicembre 2013
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CRITERI GENERALI
SISTEMA PREMIAIVTE DEL PERSONALE NONDII?JGENTE

(dalla cat A alla cat 1))

A) NATURA E FIN4LJTÀ IWr,TA VALUTAZIO]E

La valutazione del merito consiste in un processo sistematico che si svolge nei confronti delle unità operative, aqualsiasi livello e/o funzione le medesime appartengano, e che risponde primariamente a due ordini di esigenze:1) l’esigenza, o meglio, il diritto del singolo individuo:
- al riconoscimento della propria individualità;
- all’apprezzaniento dei risultati raggiunti;
- alla valutazione delle qualità potenziali;
- nilo sviluppo ed al miglioramento della prestazione prefessionsie;

2) l’esigenza del Comune, datore di lavoro, alla conoscenza
- dell’attività di ogni singola unità di personale;
- del suo valore attuale e potenziale;
- della sua volontà e capacità di miglioramento.

L’obiettivo che ci si prefigge, con questo sistema premiante, consiste nel fornire ai ‘yalutatori (i Dirigenti) glistrumenti per una valutazione oauettiva delle prestazioni rese dal personale In un periodo di tempo determinato edelle attitudini e capacità manifestate nello stesso periodo, attraverso i quali poter corrispondere il fondo diproduttività (salario accessorio) per il medesimo anno.

B) OCGETJ’O DELLA VALUTAZ1OE

Oggetto della valutazione per il personale non dirigente sono: i risultati ottenuti relativamente agli obiettiviprograrninati e concordati e le prestazioni personali di ognuno.
Trattandosi di personale non dirigente l’area di valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi inciderà per il70% (settanta per cento) ed il conseguimento del massimo punteggio sull’area delle attitudini/prestazionipersonali inciderà per il restante 30% (trenta per cento).

Quanto sopra per tutti i dipendenti non dirigenti, fatta eccezione per le P.O. e per le AL per le quali annienteràil peso delle attitudini/prestazioni (che sarà pari al 40%) mentre il raggiungimento del risultati sugli obiettivi“peserà” per il 60%.

Gli obiettivi sono quelli di PEG e sono di mero miglioramento, da proporsi a cura degli interessati unitamentealle Direzioni competenti con verifica ed accettazione da parte della Direzione Gencrale/AnamhiistrazioneComunale.

Debbono comunque scaturire da proposte congiunte poi negoziate condivise ed accettate da tutti.Si pone particolare attenzione ai fatto che gli obiettivi siano tutti: specifici, certi, realistici. temuificati. misurabilie di valore (con un intrinseco valore aggiunto).

Per garantire parità di trattamento ed evitare di incorrere in equivoci od errori di interpretazione sono statipredisposti criteri equanimi e schede di valutazione (per le attitudini) bastate su parametri generali e fattorispecifici molto ben definiti, suEcientemente dettagliati e correlati al tipo di attività esercitata. Tutto ciò perescludere o limitare al massimo il rischio del cosiddetto effetto “alone”,Le Schede relative alle attitudini contengono n. 12 chiamate e sono uguali per tutte le Direzioni.
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Relativamente alle stess i Dirigenti valutatori faranno particolare attenzione nel considerare in niodoappropriato le voci presenti sulla scheda nella maggiore coerenza possibile rispetta ai vari profili ed alla naturadagli stessi in funzione dcl risultato atteso.

C) FASI DEL SISTEMA l’REMEANTE

Il sistema premiante si articola nelle seguenti si:

1. crIterio preventivo dl riparto dcl fondo dl produttis4tà fra le Direzioni
Per evitare, nel modo pilz assoluto, possibili disparità di trattamento di carattere oggettivo sugli obiettivi e sulledatazioni finanziarie riferite agli obiettivi e si è decisa di adottare il seguente criterio preventivo di riparto delfondo fra lo Direzioni: si divide l’auimontare del fondo per il numero totale dei Dipendenti (esclusi i Dirigenti,P0. e A.P..) e si moltiplica quindi il coefficiente ottenuto per il numero dei dipendenti di ogni Direzione ai qualispetta il salario accessorio da distribuire con il sistema premiante utilfrndo il metodo qui illustrato: la nmmnche scaturisce è il totale disponibile per le singole direzioni da distribuire nelle percentuali (obicttivilattitndini)prima specilicate in relazione al merito.

Attraverso Il rapporto tra l’ammontare del fondo unico per incentivare la produttività ed il miglioramento deiservizi (art. 17 CCNL 1/04/99) previsto per l’anno ed il numero dei dipendenti, viene determinata la quota pro-capita massima attiibuibiie nell’anno ad ogni dipendente.
I dipendenti interessati sono, oltre a quelli in servizio a tempo indetemiinato, anche quelli assunti a tempodeterminato in servizio continuativo per almeno sei mesi dell’anno solare di riferimento, in proporzioneall’effettivo servizio prestato al part-time.

Quota maz pro-capita Fondo anno x
Nr. Dipendenti

Ad ogni Direzione verrà assegnata una quota del fondo proporzionale al numero dei dipendenti assegnati allastessa:

quota massima pro-capite X a dipendenti assegnati alla Direzione = quota fondo assegnata ad ogni
Direzione

2.. rIartlzIone euota del fondo asseanata ad ognI direzione

La quota del fondo assegnata ad ogni direzione viene utilizzata dal dirigente sia per “premiare” ilraggiungimento degli obiettivi che per incentivare le migliori prestazioni del dipendenti e quindi viene suddivisain due parti:
- 30% per la valutazione della prestazione sulla base del punteggio ottenuto nella scheda divalutazione;
- 70% per il raggiungimento degli obiettivi assegnati con il Peg.

3. valutazione prestazione dei dinendenti

La valutazione individuale sarà effettuata da ciascun dirigente mediante compilazione dell’apposita scheda divalutazione, Per la valutazione il dirigente potrà avvalersi sia dei titolari di A.P., e/o dl posizione organizzativache dei responsabili dei servizi.

La valutazione interesserà anche il personale che si trova in distacco o aspettativa sindacale, come espressamenteprevisto dall’art. 47 CCNL 14/9/2000 e suc. mod. La scheda di valutazione prevede ‘un punteggio che va da ‘unminimo di 12 ad un massimo di. 60 punti così articolati:



DIREZIONE

SCHEDA DX VAL{JTAZ[ONE
(dalla Cat ‘B” alla Cat, IY”)

NOMINATEVO Data dl nascita Titolo di studio

j
Categoria Profilo pxnfessionale

Dnscrizione delle funzioni svolte:

Periodo considerato:

1. PREPARAZIONE PROFESSIONALE DIMOSTRATA (conoscenze tecniche/pratiche, procedure da scgniregrado di specializz1one raggiunto, rapporti con l’esterno).

I 1 2 4 1
Insufficiente

Ottimo

2. QUAR[T]A”E QUALITA’ flEL LAVORO: capacità dì assicurare un adeguato volume di lavorodìmostrando fIessibilità tempestività e continuità operativa nel rispetto degli standard gualitativi assegnati.

I I 21.3 4 I.
Insufficiente

Ottimo

3, CURA E ABIL1TA’ NELL’USO DI STRIJMENTI O APPARECCIRATURE DX LAVORO

I I 2 I I 4 I
Insufficiente

Ottimo

4. CORIBTIEZZA DI COMPORTAMENTO (osservanza istruzioni impartite e comportamento generale) J
1 2 r r i 5

Insufficiente
Ottimo

5. ORGANIZZAZIONE DEL PROPRIO LAVORO e/o (solo per quei profili per cui la declaratoria delle



mznsioni prevede funzioni di coordinamento e/o vigilanza) ABI[JA NEL COORDINA TOIVIGILANZA.NEIL’AMBTfl) DELLE MATERiE DI COMPETENZA

2 3 4 1
Insufficiente Ottime

j 6. GRADO DI INSERIMENTO NEL LAVORO DI GRUPPO, SPIRiTO DI COLLABORAZIONE

I i j 2 I I
Insufficiente Ottimo

7. SPIRITO DI INIZIATIVA DIMOSTRATO Pio EVENTUALI CONTRIBUTI INNOVATIVI

I ‘ 2 I 4 1ZZZ
JnsnWcientc Ottizuo

8. GRADO DI AIJATLAMENTO (reazioni alle novità inerenti il lmtoro: ad cs, metodi, strumenti, procedure,ambiente)

I’ 1213 I 4 1 I
Insuciente Ottimo

COSTRUTIWJTÀ (capace di spimere idee e suggeziiuenti infonnando per tempo di eventualianoxnalie/problemi)

I i j 2 I L ZE1
Insufficiente Ottimo

IO. GRADO DI ATUVITA’ E PARTECIPAZIONE AGLI OBIETITVI POSTI E ORIENTAMENTO AlRISULTATI (znautenimentD della partecipazione fatliva per il raggiungimento degli obiettivi allegati alPEG

j 1 12 1 I 4 I I
Insufficiente

Ottimo

Tu. AGGIORNAMENTO PROFESSIONALE (interesse dimostrato nel migliorare le preprie conoscenze[ prolbssionali)

I 112131 4

Insufficiente
Ottimo



12. RFLAZIONI INTE1PERONAU (capanità dl rapportarsi correttamente con gli altri percependo eprovvedendo ai loro bisognì: obiettività cd eqaflibrio nei contatti con gli alti)

[ I 2 1 I
Iusfficiente

MOTIVAZLO1’1E DEL GIUDIZIO E COMUMCAZIO?E AL VALUTATO:

Data Pinna del valutato:

EWIAU OSSVAONX EDVALUrATO:

VALUTATORE DI SUPPORTO

NOME DEL VALuTATO PUNTEGGIO CONSEGUITO

IL DIREGENTh

pV
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4. paramefrizzazioue per categoria

1] punteggio totale attribuito a ciascun dipendente sarà poi la sonima tra li punteggio attribuito dal dirigente ed ilparametro stabilito per le diverse categorie di appartenenza:

CaL A/Bl parametro 100
Cat. 133 parametro 110
Cat. C parametro 120
Cat. Dl parametro 130
Cat D3 parametro 140

L’importo attribuito ad ogni direzione per le prestazioni (30% fondo) verrà suddiviso per la sointuatozia deivalori paranietrali attribuiti a tutti i dipendenti assegnati alla direzione ottenendo in questo modo 11 valore teoricodei punto parametrale,

La quota di produttività legata alla prestazione attribuibile al dipendente sarà il risultato del prodotto tra il valoreteorico deI punto parautetrale ed il valore parametrale attribuito al singolo dipendente.

5 valutazione del raggiuncimento degli obiettiyA

La quota attribuita a ciascuna direzione per gli obiettivi (di miglioramento) di Peg (70% del firndo), verràsuddivisa per il numero dei dipendenti che partecipano agli stessi. Qualora un dipendente partecipi a più di unobiettivo di Peg, verrà considerato tante volte quante sono le sue partecipazioni ai diversi obiettivi.

Calcolo quota assegnata per ciascun obley all’interno della direzione:

= fondo assegnato ail dir per obiettivi X ur. dipendenti partecipanti all’obiettivo
nr totale dipendenti partecipanti

Per la verifica del grado di realizzazione degli obiettivi di Peg è prevista twa verifica intennedia al 30 giugno diogni anno.

AI termine del periodo di riferimento verrà valutato il grado di raggiungimento degli obiettivi, La verificadell’attuazione degli obiettivi sarà effettuata prendendo in considerazione il report consuntivo annualeuU’attuazioue degli obiettivi,

Per la distribuzione tra i dipendenti della quota spettante ad ogni obiettivo, il dirigente valuterà il grado dipartecipazione di ciascuno alla realizzazione dello stesso.

Il dirigente valuterà, infine, nei termini previsti dall’art. 71, comma 5 della I.. 133/2008 l’effettiva influenza delnumero delle assenze sulPorganbizazloue interna funzionale al raggiungimento dell’obiettivo. Panno eccezionele assenze per:
congedo di maternità obbligatoria (compresa l’interdizione anticipata dal lavoro) o per paternità in alternativaalla madre;

- permessi per lutto;
- permessi per espletamento delle funzioni di giudice popolare;
- assenze di cui alla L. 8/03/2000 n. 53, art. 4, comma 1;
- permessi di cui alla L. 22/2/92 n. 104, art. 33, comma 6;
- assenze per le terapie salvavita e assirnilabili per i relativi giorni di ricovero ospedaliero o di day hospital.
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A partire dal 2014, quindi, il sistema degli incentivi monetari di Ente ed il conseguente Utilizzo della quota diiìmdo prevista dal CCNL definito esclusivamente dal sistema premiante saddetto.

L’importo del fondo da destinare a tale sistema premiante viene comunicato annualmente e prevenentealla delegazione trattante.

Entro il 30 aprile di ogni anno, la Direzione Generale può individuare, per eventi eccezionali ed imprevisti,“eventuali” progetti, limitati nel numero e di assoluta essenziale oggettività, comunque marginali al sistemapremiante generale. Entro lo stesso termine verrà individuato inoltre l’importo da erogare per la realizzazionedegli stessi.

Xl dirigente responsabile del progetto, individuato dalla Direzione Generale, predispone preventivamente l’elencodei partecipanti allo stesso e successivamente relaziona sul grado di realizzazione del progetto medesimo nonchésulla partecipazione dci dipendenti allo stesso.

Per i dipendenti che partecipano a tali “eventuali” progetti sarà fissato un tetto massimo con l’atto diapprovazione del progetto.

Ai dipendenti che percepiscano:
a) incentivi previsti dall’articolo 92 del Diga 12.042006 n. 163 e successive modificazioni e integrazioni oinccntiyi previsti dal Regolamento per la disciplina dei compensi professionali delPAvvocatura Comunale;b) premi per gli “eventuali” progetti di cui sopra, compresi i progetti ISTAT;si applicherà una decurtazione dei compensi derivanti dai sistema premiante, in percentuale al compensoeffettivamente percepito nell’anno di riferimento ex precedenti lettere a) e

La decurtazione avviene applicando la tabella seguente, le cifre in colonna i si intendono al netto degli oneririflessi a carico dell’Axnmuinstrazjone:

Incentivi e premi dl cui ai punti a) Decurtazione compensi derivanti dale b) sistema unico premiaute
fino a € 1.00 0%
daLQOla€j500 25%
da 1J01 a €2000 50%
da2,OOla€2j00 75%
oltre €2.501 100%

Le eventuali economie derivanti dalla suddette decurtazioni confluiranno nel Fondo per la produttività dell’Ente(risorse “eventuali e variablli’ dell’anno di riferimento e verranno ripartite tra tutte le Direzioni dell’Ente.
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COMtINB DI ANCONA

PROPOSTAN 24O4ÀA4b im.

[ OGGETTODELLA PROPOSTADI DELIBERAZIONE
APPROVAJJONEDEI CRITERI GENERALI SUL SISTEMA PREMIANTEDELPERSONALENON D]J{IGENTE DEL COMLThEDI ANCONA

SETTOREPROPONENTE SERVIZIO INTERESS$TOSETT.:DIREZIONE GENERALE

[L RESPONSABILE Ai sensie pergli effetti dellaLeggea.241/1990.
DEL PROCEDIMENTO

flt 1812.2013 flRespo4/Doti Gaep lo

Visto l’ari 49, commai delT.U. delleLeggisull’ordinamentodegliEnti Locali approvatoconO.Lgs. 18.8.2000n. 267e successivenaudificheedintegruzioni.

Sullapresentepropostadi deliberazione:
EsprimePAREREFAVOREVOLE di regolaxittecnica,attestantelaregolaritàe la coErettezEadell’azioneamministrativa.

-. DichiarachelapresentepropostaNON COMPORTAriflessi diretti oL DIRIGE I E indiretti sullasituazioneeconomicopatrimonialeo sulpatrimoniodeI1Ente,RESPONSABiLE
PARERE Annotazioni

REGOLARITÀ’
TECNICA Data

18-12-2013 lIDirctL
Doti Gasp arie

Deliberazionea. del


