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COMUNE DI SAN GIOVANNI VALDARNO

(Provincia di Arezzo)


REGOLAMENTO

DELL’ AREA DELLE POSIZIONI DI

ORGANIZZAZIONE

Art. 1 
Area delle posizioni di organizzazione

1. Il presente regolamento  definisce le tipologie e funzioni delle posizioni Organizzative (artt. 8, 9 e 10 del CCNL del 31.03.1999) e delle Alte Professionalità (art. 10 del CCNL del 22.01.2004),nonché disciplina le procedure per la individuazione, il conferimento, la valutazione e la revoca degli incarichi di posizione organizzativa ed alta professionalità, nel rispetto di quanto previsto dalle norme dei contratti collettivi nazionali vigenti.
2. L’ area delle posizioni di organizzazione è  individuata  dalla Giunta Comunale che ne determina il numero, nonché il valore da attribuire alle singole posizioni e la durata degli incarichi ai titolari.

3. Costituiscono presupposti necessari ed indispensabili per la individuazione ed il conferimento delle posizioni organizzative:

a. L'attuazione dei principi di razionalizzazione previsti dal D.lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni ed in particolare dall'art. 4 (separazione tra indirizzo politico e poteri di gestione), dall'art. 4 (esplicitazione del potere di organizzazione) dall'art. 7 (criteri per la gestione delle risorse umane) dall'art. 9 (controllo del costo del lavoro), nonché dal Capo II del Titolo II in materia di attribuzione di poteri ai dirigenti;

b. la ridefinizione della struttura organizzativa e della dotazione organica; 
c. l'istituzione e l'attivazione dei servizi di controllo interno o del Nucleo di Valutazione/OIVP
4. I criteri generali che presiedono all’individuazione dell’area delle posizioni di organizzazione sono:
a. lo svolgimento di funzioni di direzione di unità organizzative di particolare complessità, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

b. lo svolgimento di attività con contenuti di alta professionalità e specializzazione correlate a diplomi di laurea e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizione ad albi professionali;

c. lo svolgimento di attività di staff e/o di studio, ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo caratterizzate da elevate autonomia ed esperienza.

Art. 2
Classificazione aree delle posizione di organizzazione

1. Le posizioni organizzative devono essere caratterizzate dalla assunzione diretta di elevata responsabilità di prodotto e di risultato.

2. Nell’ambito dell’area delle posizioni organizzative vengono individuate le seguenti aree:

a. posizione organizzativa di line: è un ruolo individuato all’interno dell’ area che prevede lo svolgimento di funzioni di direzione di unità organizzative complesse, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa che nella struttura organizzativa del Comune di San Giovanni Valdarno  sono di norma coincidenti con i servizi, quali strutture organizzative sub apicali che rispondono direttamente al dirigente del settore di assegnazione.
b. posizione organizzativa di staff: è un ruolo che comporta lo svolgimento di attività di staff e/o di studio, ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo caratterizzate da elevata autonomia ed esperienza; in genere rispondono direttamente a livello di vertice politico (Sindaco e/o Assessori) o amministrativo-tecnico (Segretario Comunale o Coordinatore).
c. posizione alta professionalità: è un incarico a termine con il quale si intende valorizzare specialisti portatori di competenze elevate e/o innovative oppure si intende riconoscere e motivare l’assunzione di particolari responsabilità nel campo della ricerca, dell’analisi e della valutazione propositiva di problematiche complesse di rilevante interesse per il conseguimento del programma di governo dell’Ente. Le alte professionalità possono rispondere direttamente  a livello di vertice politico (Sindaco e/o Assessori) o amministrativo-tecnico (Segretario Comunale o Coordinatore). Si tratta, in genere, di:

i. ”specialisti”:portatori di competenze elevate e innovative, acquisite, anche nell'ente, attraverso la maturazione di esperienze di lavoro in enti pubblici e in enti e aziende private, nel mondo della ricerca o universitario rilevabili dal curriculum professionale e con preparazione culturale correlata a titoli accademici (lauree specialistiche, master, dottorati di ricerca, ed altri titoli equivalenti) anche, per alcune delle suddette alte professionalità, con abilitazioni o iscrizioni ad albi;

ii. “ricercatori”: gli specialisti con particolari responsabilità nel campo della ricerca, della analisi e della valutazione propositiva di problematiche complesse di rilevante interesse per il conseguimento del programma di governo dell'ente.

Art. 3
Oggetto 
1. L’ente, con il presente regolamento provvede, nel rispetto della vigente disciplina relativa alle rappresentanze sindacali, alla definizione dei criteri generali per:

a. l’istituzione delle posizioni organizzative nell'ambito della struttura organizzativa dell'Ente;

b. il conferimento degli incarichi relativi alle posizioni organizzative;

c. la quantificazione economica delle posizioni organizzative;

d. la valutazione dei risultati

Art. 4

Adempimenti per l’istituzione e la valutazione delle posizioni organizzative e relative competenze.

1. Ai fini dell’istituzione delle posizioni organizzative, da parte della Giunta Comunale la Conferenza dei dirigenti individua le situazioni organizzative che per le loro caratteristiche possono essere ricondotte ad una delle tre tipologie di cui alle lettere a) , b) e c) del precedente art. 2, comma 2;

2. La proposta per la valutazione delle posizioni organizzative e la quantificazione del valore economico di posizione vengono effettuati dalla Conferenza dei dirigenti, presieduta dal Coordinatore ed eventualmente integrata dal Nucleo di Valutazione/OIVP, tenendo conto della disponibilità delle risorse finanziarie da destinare annualmente al fondo per la retribuzione di posizione e di risultato, secondo le disposizioni contrattuali vigenti in materia.

3. La valutazione ai fini della determinazione del coefficiente economico di posizione è effettuata sulla base della metodologia di cui all’allegato “A” al presente regolamento di cui forma parte integrante e sostanziale.

4. La quantificazione del valore economico di posizione è effettuata sulla base della metodologia indicata nell’allegato “B” al presente regolamento di cui forma parte integrante e sostanziale.

5. La valutazione delle posizioni è soggetta ad aggiornamento a seguito di sopravvenute modificazioni della struttura organizzativa, tali da comportare una significativa variazione di uno o più elementi oggetto di valutazione (a titolo esemplificativo: attribuzione di nuovi e rilevanti procedimenti; affidamento di ulteriori unità organizzative da coordinare);

Art. 5

Criteri generali per il conferimento dell’incarico e soggetto competente al conferimento

1. I criteri per il conferimento degli incarichi relativi all’area delle posizioni organizzative sono quelli analiticamente indicati nell’allegato “D” al presente regolamento di cui forma parte integrante e sostanziale.

2. La competenza al conferimento degli incarichi di posizioni organizzative è in linea generale del Dirigente competente, in relazione ai criteri individuati nell'allegato "D".

Art. 6

Requisiti richiesti per l’attribuzione dell’incarico di posizione organizzativa e per l’incarico di posizione alta professionalità

1. L’incarico di posizione organizzativa può essere conferito al personale dipendente a tempo indeterminato inquadrato in categoria D da almeno un anno, essendo irrilevante la posizione economica posseduta all'interno della categoria, con esperienza lavorativa maturata nell’Ente, oppure anche presso altri enti locali;

2. L’incarico di alta professionalità può essere conferito al personale dipendente a tempo indeterminato di categoria D, essendo irrilevante la posizione economica posseduta all'interno della categoria, con esperienza lavorativa maturata nell’Ente, oppure anche presso altri enti pubblici e azienda private, in posizioni di lavoro che richiedono particolari specializzazioni; l’esperienza richiesta è di almeno cinque anni e deve essere stata maturata in posizioni lavorative che richiedono le competenze necessarie per svolgere l’incarico in questione.

3. i requisiti richiesti per ciascuna tipologia di posizione sono elencati nell’allegato “D”

Art. 7

Durata dell’incarico. Proroga

1. La durata dell’incarico di posizione organizzativa di norma è stabilita in un periodo di anni due prorogabile fino al termine massimo previsto dalla normativa. In relazione a particolari programmi/progetti da realizzare, possono essere conferiti incarichi di diversa durata sulla base di specifici atti del Sindaco o della Giunta.

2. Alla scadenza l’incarico cessa automaticamente salvo espressa proroga con formale provvedimento del dirigente.

Art. 8

Modalità per il conferimento dell’incarico.

Indirizzi operativi e di gestione .

1. L’incarico di titolare di posizione organizzativa è conferito con determinazione motivata ai sensi del precedente art. 5 e dovrà attenersi ai criteri preventivamente fissati per l’individuazione.

2. In relazione all’incarico conferito, avuto riguardo all’elevata responsabilità di prodotto e di risultato richiesta dalla norma contrattuale, fermo restando il compito di collaborazione e di supporto, da parte del titolare della posizione organizzativa, con il soggetto che ha conferito l’incarico, il provvedimento di incarico deve indicare gli indirizzi operativi e di gestione per l’espletamento dello stesso, con particolare riferimento:

· ai programmi/progetti assegnati così come previsti nella delibera PEG per l'anno di riferimento ed agli obiettivi definiti, necessari per la verifica del raggiungimento dei risultati, fermo restando il raggiungimento degli obiettivi dell’attività ordinaria;
· alla designazione di responsabile dei procedimenti amministrativi correlati alle materie di competenza, oggetto dell’incarico;

· alla eventuale delega delle competenze decisionali in materia di: impegni di spesa; liquidazioni e pagamenti per atti riferibili alla gestione ordinaria e corrente correlata a tutte le materie e procedimenti oggetto dell'incarico; autorizzazioni  nelle materie specificate dal soggetto che conferisce l'incarico;

· alla eventuale delega delle competenze relative al controllo delle presenze e delle assenze, all’autorizzazione dei permessi, dei congedi e delle aspettative, delle prestazioni di lavoro straordinario, nonché alla gestione ordinaria e periodica del rapporto di lavoro del personale assegnato alla posizione organizzativa.

· alla gestione delle risorse strumentali assegnate alla struttura di competenza

3. Eventuali attività, procedimenti, atti e altri casi, che dovessero presentare aspetti di particolare rilevanza o assumessero connotazioni di specialità o di originalità, dovranno essere affrontati previo confronto con il soggetto che conferisce l’incarico, al fine di trarne elementi utili per indirizzare i successivi comportamenti.

4. Le modalità di cui al presente articolo varranno anche per l’eventuale proroga dell’incarico.

5. In caso di assenza del soggetto che ha conferito l’incarico per ferie, malattia ed altre assenze fino ad un massimo di giorni trenta l'incaricato della posizione lo sostituisce, ai sensi della normativa vigente, per le funzioni individuate nello specifico provvedimento 

6. L'incaricato della posizione organizzativa potrà essere delegato dal soggetto che gli ha conferito l’incarico,  a rappresentarlo in sede di conferenza dei dirigenti e a supporto degli organi di vertice politico, o amministrativo-tecnico dell'ente;

Art.  9

Revoca dell’incarico-Cause e motivazione.

1. Gli incarichi di posizione organizzativa possono essere revocati con atto motivato:

a. per intervenuti mutamenti organizzativi;

b. per risultati negativi o inadempienze oggetto di specifico accertamento secondo i criteri di cui all’allegato “C” al presente regolamento.

2. I soggetti competenti alla revoca dell’incarico sono gli stessi soggetti conferenti individuati nel precedente art. 5.

3. L’atto di revoca comporta: 

a. la cessazione immediata dall’incarico di posizione organizzativa, con contestuale riassegnazione alle funzioni della categoria e del profilo di appartenenza;

b. la perdita immediata  della retribuzione di posizione connessa;

c. la non attribuzione della indennità di risultato, nel caso di cui al comma 1 lett.b
Prima dell’adozione dell’atto di revoca, i soggetti di cui al precedente comma 2 dovranno  applicare la procedura di cui al successivo art. 11.

Art. 10
Valutazione della prestazione.

1. Il personale incaricato di posizioni organizzative è assoggettato alla responsabilità del risultato.

2. L’attività di detti soggetti è sottoposta a valutazione periodica annuale da parte dei dirigenti che hanno conferito gli incarichi, secondo i criteri di cui all’allegato “C” al presente regolamento di cui forma parte integrante e sostanziale.

3. Il dirigente, per la valutazione,  potrà avvalersi dell'ausilio del Nucleo di Valutazione. Le valutazioni delle posizioni organizzative poste alle dirette dipendenze del Sindaco e/o Assessori, del Coordinatore o del Segretario Comunale, sono effettuate dal soggetto che ha provveduto al conferimento dell’incarico. 

Art. 11
Procedure per la valutazione.
1. Il procedimento per la valutazione dei risultati si compone delle seguenti fasi:
a. valutazione provvisoria che, se positiva, si tramuta direttamente in valutazione definitiva, la quale dà titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato di cui al successivo art. 13. 

In caso contrario seguiranno le fasi qui di seguito indicate:
b. comunicazione della valutazione provvisoria non positiva all’interessato;
c. acquisizione in contraddittorio delle valutazioni dell’interessato con facoltà da parte di quest’ultimo di farsi assistere da un’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato, ovvero da persona di sua fiducia;
d. formalizzazione della valutazione e comunicazione all'interessato;
e. nel caso che il dirigente confermi la valutazione non positiva, il dipendente potrà sottoporre la valutazione  all'esame del Nucleo di Valutazione che potrà proporre una revisione della stessa, debitamente motivata.
f. il dirigente tenendo conto delle motivazioni espresse dal Nucleo di Valutazione, esprimerà la valutazione definitiva.

Art. 12
Valutazione non positiva.

1. Per valutazione non positiva si intende quella che non dà luogo in alcun modo alla corresponsione di retribuzione di risultato, secondo quanto stabilito nell’allegato “C” al presente regolamento.

2. La procedura di contraddittorio di cui all’articolo che precede si svolge obbligatoriamente nell’ipotesi di valutazione provvisoria non positiva dei risultati ed in ogni altro caso su istanza del dipendente..

Art. 13
Retribuzione di posizione e di risultato.

1. Agli incaricati di posizioni organizzative compete una retribuzione di posizione ed una retribuzione di risultato. Dette retribuzioni non hanno natura di indennità, ma costituiscono retribuzioni aggiuntive a fronte di prestazioni maggiormente qualificate rispetto a quelle esigibili al personale dipendente di  categoria D di cui alla declaratoria dell’allegato A del C.C.N.L. del 31.03.1999.

2. La retribuzione di posizione è correlata ad una graduazione delle posizioni stesse e attualmente varia da un minimo ad un massimo annuo lordo per tredici mensilità come previsto dalla normativa vigente;la retribuzione di posizione spetta anche nei periodi di astensione obbligatoria dal lavoro e di assenza per ferie. Qualora l'incarico sia inferiore all'anno o nel caso lo stesso venga revocato, la retribuzione di posizione spetta in proporzione ai giorni di durata dell’incarico.

3. La retribuzione di risultato è correlata agli obiettivi raggiunti ed al comportamento organizzativo espresso. Nelle ipotesi di astensione obbligatoria dal lavoro e di assenza per ferie, l’erogazione della predetta retribuzione è subordinata al raggiungimento degli obiettivi predefiniti. Detta retribuzione attualmente varia tra il dieci per cento ed il venticinque per cento della misura prevista per la retribuzione di posizione.La stessa è corrisposta entro il 31 maggio dell'anno successivo a quello di riferimento.

4. I criteri per la determinazione della retribuzione di risultato sono quelli individuati nell’allegato “C” al presente regolamento di cui forma parte integrante e sostanziale.

5. Le retribuzioni di posizione e di risultato di cui al presente articolo rappresentano il trattamento economico accessorio del personale della categoria D incaricato di posizioni organizzative, con carattere totalmente assorbente:

a. di ogni competenza accessoria ed indennità di qualsivoglia natura previste dal vigente CCNL;

b. del compenso previsto per prestazioni di lavoro straordinario e dell’applicazione di istituti sostitutivi di detto compenso (riposo compensativo).

6. Le uniche eccezioni al principio dell’omnicomprensività del trattamento riguardano:

a. la possibilità per i tecnici, di partecipare al fondo per la progettazione di opere pubbliche e piani urbanistici, di cui all’art. 92 del D.Lgs. n. 163/2006;

b. per quanto riguarda l’area di vigilanza, la fruizione dell’indennità prevista dall’art. 37, comma 1, lettera b) primo periodo del C.C.N.L. del 6.07.1995 (art. 35 comma 2 C.C.N.L. del 14.09.2000)

c. i compensi per lavoro straordinario prestati in occasione di consultazioni elettorali (art. 39 comma 2 C.C.NL del 14.09.2000),

d. i compensi legati al recupero dell’evasione I.C.I. ex Dlgs 446/97 

e. i  compensi ISTAT;
f. altre indennità,compensi diretti o indiretti espressamente previsti da norme contrattuali e/o regolamentari.
7. Le prestazioni lavorative rese dal personale incaricato di una delle posizioni organizzative previste dal presente regolamento in giornata domenicale o festiva infrasettimanale danno diritto al dipendente di effettuare un periodo corrispondente di riposo da fruire , nella misura massima di un’intera giornata lavorativa, secondo modalità da concordare con il Dirigente.

Art. 14
Finanziamento delle posizioni organizzative

1. La Giunta Comunale, nel rispetto del sistema delle relazioni sindacali al momento vigenti e dei limiti di cui all’art. 13 del presente regolamento, stabilisce le risorse da destinare rispettivamente al finanziamento della retribuzione di posizione e al finanziamento della retribuzione di risultato delle posizioni organizzative.

2. La Giunta Comunale stabilisce altresì, l’assegnazione e la ripartizione fra retribuzione di posizione e retribuzione di risultato delle eventuali risorse aggiuntive, di cui all’art. 32 comma 7 del C.C.N.L. del 22.01.2004, destinate al finanziamento delle posizioni organizzative di cui all’art. 2 comma 2 lettere c) del presente regolamento, ai sensi di quanto previsto dall’art. 10 del predetto contratto. 

Art. 15
Copertura Assicurativa

1. L’ente assume le iniziative necessarie in favore dei dipendenti ai quali siano attribuite le posizioni organizzative per la copertura assicurativa della responsabilità civile, ivi compreso il patrocinio legale, salvo le ipotesi di dolo o colpa grave.

2. Le risorse finanziarie destinate a tale finalità sono indicate nel bilancio dell’Ente, nel rispetto delle effettive capacità di spesa.

Allegato “A”
Criteri per la valutazione e la graduazione delle posizioni organizzative

	A)COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA

Comprende gli elementi di valutazione in funzione dell’allocazione organigrammatica della posizione organizzativa e della dimensione gestita, in considerazione delle unità previste nella struttura organizzativa 

	ELEMENTI DI VALUTAZIONE
	PARAMETRI DI APPREZZAMENTO
	PUNTI

	1. Posizioni di sovraordinazione cui rispondere 

Individua il livello gestionale cui la posizione risulta gerarchicamente o funzionalmente sott’ordinata (Organo politico, Segretario Comunale-Coordinatore,  Dirigente).

Esprime il grado di importanza del ruolo rivestito nell’ambito dell’assetto gestionale dell’ente.
	· Livello di vertice politico

· Livello di vertice amministrativo- tecnico
	· 10

· 7



	2. Personale funzionalmente assegnato

Consiste nella quantificazione numerica delle unità di personale gestite.

Esprime il peso obiettivo del coordinamento gestionale, inteso quale attività direttiva delle risorse umane.
	Cat. D-C-B-A    

Oltre le 6 unità

Da 4 a 6 unità

Da 2 a 3 unità 

Da 1 unità
	· 10

· 8

· 6

· 4

	3. Livello di strategia tecnico-funzionale direttamente gestito

Rileva il grado di coinvolgimento della posizione organizzativa nell’azione strategica dell’ente in termini di rilievo delle aree di intervento assegnate nell’ambito dell’azione medesima 
	· Livello di elevato rilievo strategico

· Livello di medio rilievo strategico

· Livello di limitato rilievo strategico
	· 10

· 7

· 4

	4. Relazioni permanenti con soggetti esterni e/o interni

Valuta l’intensità del profilo rivestito dalla posizione organizzativa nel complesso sistema relazionale sia esterno che interno dell’Ente, con riferimento al grado di complessità ed eterogeneità dei rapporti intersoggettivi ed interorganici da gestire.   
	· Relazioni permanenti con soggetti esterni ed interni di elevata complessità gestionale.

· Relazioni permanenti con soggetti esterni ed interni di media complessità gestionale.

· Relazioni permanenti con soggetti esterni od interni di saltuaria complessità gestionale


	· 10

· 7
· 4


	5. Partecipazione necessaria, per attività di supporto e/o consulenza, ad organi istituzionali

Esprime il grado di apporto, assorbimento e coinvolgimento richiesto alla posizione organizzativa, in attività  proprie dell’ambito funzionale di altri organi istituzionali.
	· Supporto e partecipazione ai lavori di organi istituzionali in misura superiore al 10% dell’attività prestata

· Supporto e partecipazione ai lavori di organi istituzionali in misura superiore al 5% ed inferiore o uguale al 10% dell’attività prestata

· Supporto e partecipazione ai lavori di organi istituzionali in misura pari o inferiore al 5% dell’attività prestata
	· 10

· 7

· 4



	TOTALE PARZIALE
	
	Max 50




	B)COMPLESSITA’ ORGANIZZATIVA

Comprende gli elementi di valutazione connessi alla complessità organizzativa, intesa in senso lato, quale espressione delle criticità organizzativo funzionali e del livello di professionalità richiesto.

	ELEMENTI DI VALUTAZIONE


	PARAMETRI DI APPREZZAMENTO
	PUNTI

	1. Grado di disomogeneità dell’attività controllata 
Specifica il grado di variabilità dell’attività controllata 
	· Elevata disomogeneità  (oltre 4 diverse tipologie di discipline)

· Media disomogeneità fino a 4 tipologie di discipline)

· Scarsa disomogeneità ( fino a 2 tipologie di discipline)


	· 10

· 7

· 4



	2. Attività discrezionale e sua valutazione in termini percentuali rispetto alla complessiva attività svolta
Esprime il grado di discrezionalità assumibile dalla posizione nella determinazione delle attività da svolgere, del loro contenuto o processo realizzativo.
	· Attività discrezionale oltre il 50%

· Attività discrezionale  fino al 50%

· Attività discrezionale  fino al 30%


	· 10

· 6

· 2

	3. Competenza manageriale e professionale richiesta 

Valuta l’eventuale esigenza od opportunità di riservare l’assegnazione della posizione organizzativa a soggetti in possesso di adeguata ed idonea esperienza professionale e in possesso di una adeguata preparazione manageriale 
	· Esperienze manageriali  e professionali precedenti e conoscenze complesse ritenute necessarie

· Esperienze manageriali  e professionali precedenti e conoscenze complesse ritenute opportune

· Esperienze manageriali  e professionali precedenti e conoscenze complesse ritenute non significative
	· 10

· 5
· 1

	4. Variabilità del sistema normativo di riferimento 

Intesa come necessità di aggiornamento professionale ed è volto ad esprimere lo spessore evolutivo - culturale delle materie di competenza.
	· Dinamiche formative e/o d’aggiornamento costanti ed estese

· Dinamiche formative e/o d’aggiornamento costanti 

· Dinamiche formative e/o d’aggiornamento
	· 10

· 7

· 3

	5. Complessità dei procedimenti gestiti

Valuta la complessità dei percorsi procedimentali gestiti dalla posizione organizzativa
	· Elevata complessità dei procedimenti gestiti 

· Media complessità dei procedimenti 

· Limitata complessità dei procedimenti 
	· 10

· 7

· 4



	TOTALE PARZIALE


	
	Max 50


	C)RESPONSABILITA’  GESTIONALI INTERNE ED ESTERNE

Comprende gli elementi di valutazione connessi alla responsabilità del ruolo.



	ELEMENTI DI VALUTAZIONE


	PARAMETRI DI APPREZZAMENTO
	PUNTI

	1.  Profilo di responsabilità nell’azione verso l’esterno

Osserva il livello dei profili di responsabilità amministrativa (patrimoniale e contabile) disciplinare, civile e penale a cui risulta esposta la posizione organizzativa nell’azione svolta verso l’esterno


	· Alto

· Medio

· Scarso


	· 10

· 6

· 3

	2. Livello di autonomia decisionale

Focalizza l’ampiezza del raggio di autonoma determinazione proprio della posizione organizzativa, avuto riguardo alla formulazione degli obiettivi assegnati e dalle direttive impartite 
	· Elevata

· Media

· Scarsa
	· 10

· 6

· 3

	3. Oggetto delle determinazioni caratterizzanti la posizione

Specifica la complessità tecnica ed il contenuto tipico determinativo degli atti  di competenza della posizione organizzativa.

Esprime il profilo qualitativo dell’attività determinativa della posizione.
	· Determinazione di elevato contenuto e spessore professionali in termini di responsabilità diretta

· Determinazione di medio contenuto e spessore professionali in termini di responsabilità diretta

· Determinazione di limitato contenuto e spessore professionali in termini di responsabilità diretta
	· 10

· 7

· 4



	4. Quantificazione complessiva delle risorse finanziarie gestite su delega e su PEG

· E’ determinato dalla somma aritmetica delle risorse finanziarie allocate nei capitoli gestiti su delega o su PEG
	· Risorse gestite superiori ad € 600.000,00

· Risorse gestite superiori a € 400.000,00 e fino ad € 600.000,00

· Risorse gestite superiori a € 200.000,00 e fino ad € 400.000,00

· Risorse gestite superiori a € 100.000,00 e fino ad € 200.000,00

· Risorse gestite inferiori ad € 100.000,00
	· 10

· 8

· 6

· 4

· 2

	TOTALE PARZIALE


	
	Max 40


	VALUTAZIONE COMPLESSIVA



	MACROELEMENTI DI VALUTAZIONE
	PUNTI



	A)COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA
	MAX50

	B)COMPLESSITA’ ORGANIZZATIVA
	MAX 50

	C)RESPONSABILITA’ GESTIONALI INTERNE ED ESTERNE
	MAX 40

	TOTALE GENERALE

(Coefficiente economico di posizione)


	MAX 140


Allegato “B”

Criteri per la determinazione del valore economico di posizione ai fini della corresponsione della retribuzione di posizione

Le modalità applicative per la determinazione del valore economico di posizione, a cui corrisponde l’entità della retribuzione di posizione da erogare agli incaricati di posizione organizzativa, devono garantire il rispetto dei valori minimo e massimo della retribuzione di posizione previsti dal C.C.N.L vigente e nel contempo il rispetto del limite massimo delle risorse disponibili a tale titolo.

Per la quantificazione dei valori economici di posizione  si applica la seguente formula:

Valore economico di posizione (vep) = Risorse assegnate  x  Coefficiente  Economico di Posizione
              


   

( Coefficienti economici di posizione

Qualora dall’applicazione della predetta metodologia scaturissero dei valori economici di posizione inferiori alla retribuzione di posizione minima prevista dal C.C.N.L. vigente, gli stessi saranno rideterminati in misura pari alla retribuzione di posizione minima contrattualmente prevista. Contestualmente, al fine di garantire il rispetto del limite massimo delle risorse assegnate dalla Giunta Comunale, saranno decrementati i valori economici di posizione relativi alle posizioni organizzative con valore economico superiore al minimo, fino a concorrenza della somma complessivamente occorrente all’effettuazione del predetto adeguamento. Tale decremento sarà operato nella stessa misura percentuale per tutte le posizioni organizzative superiori al minimo, garantendo comunque, il rispetto del valore minimo della retribuzione di posizione prevista dal C.C.N.L. vigente.

Allegato “C”

Criteri di valutazione delle prestazioni dei responsabili di posizione organizzativa

La valutazione annuale dei titolari di posizione organizzativa, ai fini della determinazione della retribuzione di risultato, viene effettuata sulla base dei seguenti parametri:

	 Parametri di valutazione
	Peso 

percentuale



	a) conseguimento degli obiettivi assegnati
	      …

	b) capacità organizzative espresse nella direzione del servizio
	      …

	Totale
	100%


Il “peso” di ciascun parametro, che concorrerà alla determinazione di due distinte quote di retribuzione di risultato correlate alla valutazione sulla base dei predetti parametri,  è stabilito dal Dirigente d’area, in sede di conferenza dei Dirigenti,e viene comunicato all’incaricato di posizione organizzativa all’inizio dell’esercizio unitamente all’assegnazione degli obiettivi.

Conseguimento degli obiettivi assegnati

Per obiettivo non s'intende un'attività istituzionale dell'Area e/o del Servizio, bensì un prodotto specifico, identificabile con chiarezza, definito nel tempo e misurabile. 

Il Dirigente, all'inizio dell'esercizio, assegna agli incaricati di posizione organizzativa della propria area, previa negoziazione, gli obiettivi da raggiungere entro l’anno, definendone: 

· il peso relativo di ciascun obiettivo (ossia la cifra che esprime, in termini percentuali, la rilevanza del prodotto nell'ambito complessivo degli obiettivi specificati);

· il criterio di misurazione (ossia uno o più parametri in base ai quali sarà possibile valutare se, e in che misura percentuale, l'obiettivo sia stato effettivamente raggiunto).

Alla fine dell'esercizio, il Dirigente d’area, con l’eventuale ausilio del Nucleo di Valutazione e del Coordinatore/Segretario Generale, valuterà per ciascun obiettivo assegnato all’incaricato di posizione organizzativa, i seguenti elementi:
· il grado di raggiungimento  (cioè la cifra che esprime, in base al  criterio precedentemente fissato, in che misura percentuale sia stato realizzato il  prodotto/servizio);

· l'incidenza (vale a dire il prodotto aritmetico percentuale di "peso relativo" e  "grado di raggiungimento").

La somma delle incidenze di ciascun obiettivo, indicherà la percentuale, che sarà utilizzata per il calcolo della quota di retribuzione di risultato, correlata al conseguimento degli obiettivi assegnati, secondo la seguente formula:

Percentuale Risultato Obiettivi (pro) = (Totale incidenza) x (peso parametro di valutazione stabilito)

Se l’incidenza totale correlata al conseguimento degli obiettivi risulta  inferiore a 40, non si assegna l’indennità di risultato e l’incarico s’intende revocato. 

La schede relative all’assegnazione degli obiettivi ed alla valutazione del raggiungimento degli stessi, sono quelle attualmente in uso e saranno suscettibili di modifica qualora venga modificato il sistema di valutazione complessivo.
Capacità organizzativa

Per capacità organizzativa s’intende l'insieme delle abilità che caratterizzano lo stile adottato dall’incaricato di posizione organizzativa nella programmazione e nell'organizzazione delle proprie attività e nella gestione delle risorse, umane e materiali, assegnate per l'espletamento sia dei compiti istituzionali sia per il conseguimento degli obiettivi specifici.

La valutazione della capacità organizzativa sarà effettuata sulla base degli elementi risultanti dalle schede attualmente in uso e saranno suscettibili di modifica qualora venga modificato il sistema di valutazione complessivo.

Gli elementi di valutazione ed il relativo peso potranno essere variati annualmente dal Dirigente d’area, sentita la Conferenza dei Dirigenti.

La somma delle incidenze di ciascun elemento valutativo, indicherà la percentuale, che sarà utilizzata per il calcolo della quota di retribuzione di risultato, correlata alla capacità organizzativa, secondo la seguente formula:

Percentuale Risultato Capacità Organizzativa (prco)= (Totale incidenza) x (peso parametro di valutazione stabilito)

Se l’incidenza totale correlata alla capacità organizzativa espressa risulta  inferiore a 40, non si assegna l’indennità di risultato e l’incarico s’intende revocato.
Metodologia per la determinazione della Retribuzione di risultato

Le modalità applicative per la determinazione della retribuzione di risultato da erogare agli incaricati di posizione organizzativa, devono garantire, nel caso di valutazione positiva,  il rispetto dei valori minimo e massimo della retribuzione di risultato previsti dal C.C.N.L. vigente e nel contempo il rispetto del limite massimo delle risorse assegnate a tale titolo dalla Giunta Comunale.

Per la quantificazione dei valori della retribuzione di risultato si applica il sistema attualmente in uso ed in base alle schede di valutazione fino ad oggi adottate;
Allegato "D"

Criteri generali per l’individuazione dei titolari delle posizioni organizzative 


In ragione delle diversificate tipologie di posizione organizzativa (art. 2 del presente regolamento) vengono di seguito indicati i requisiti che il dipendente, ascritto alla categoria D, deve possedere per accedere alla titolarità della posizione organizzativa, giustificandone la diversificata ponderazione in relazione alla peculiarità della posizione stessa. 

1. Criteri per l'individuazione dei titolari di posizioni organizzative di cui alla lettera a) dell'art. 2 comma 2 del presente regolamento.

Considerate le caratteristiche peculiari della tipologia, i criteri per l'individuazione dei titolari devono enfatizzare la capacita di leadership degli stessi, intesa come capacità di creare un ambiente relazionale idoneo al conseguimento degli obiettivi.

In tale contesto assumono particolare rilievo le attitudini, la capacità professionale, la competenza posseduta in attività di coordinamento, il potenziale professionale e la propensione al lavoro per obiettivi, mentre assumono un rilievo secondario, seppur importante, i requisiti culturali posseduti, nonché l'esperienza acquisita.

Requisiti culturali 

· Titolo di studio: requisito minimo diploma di maturità.

· Attestati di partecipazione ai corsi inerenti alle materie sulle quali è svolta l'attività di coordinamento o su materie riguardanti l'organizzazione, la gestione delle risorse umane, gli approcci organizzativi sulla gestione dei servizi.
Attitudini

· Capacità di esaminare e scomporre in dettaglio i problemi, selezionandone ed aggregandone gli elementi essenziali;
· Capacità di rispettare i tempi assegnati;

· Capacità di affrontare e risolvere i problemi imprevisti;

· Capacità di costruire un ambiente di lavoro armonioso e collaborativo;

· Capacità di motivare i propri collaboratori, rendendoli partecipi degli obiettivi assegnati alla posizione organizzativa ed utilizzandone al meglio le attitudini e potenzialità;

· Capacità di delegare potere decisionale ai collaboratori, mantenendo la responsabilità globale;

· Capacità di stimolare la creatività individuale,orientando il gruppo all'innovazione e ad affrontare in modo non ripetitivo le situazioni lavorative;

· Disponibilità ad accettare deleghe da parte dei superiori.

Esperienza e capacità professionale acquisite in materia di coordinamento 

Da valutare con particolare riguardo ai risultati conseguiti in precedenti esperienze lavorative di coordinamento  

Propensione al lavoro per obiettivi

· Capacità  di lavorare in autonomia ottimizzando l'impiego di tutte le risorse (strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli obiettivi;

· Capacità di pianificare il lavoro, articolandolo in fasi e obiettivi intermedi, verificandone continuamente lo sviluppo attuativo.

2. Criteri per l'individuazione dei titolari di posizioni organizzative di cui alla lettera b) dell'art. 2 comma 2 del presente regolamento.

Evidenziato che la posizione organizzativa di tipo c) comporta lo svolgimento di attività di staff e/o di studio, di ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo, con notevole autonomia ed esperienza assumono particolare rilievo, ai fini dell'individuazione del titolare della medesima, le attitudini personali orientate all'approfondimento di tematiche finalizzate alla realizzazione degli obiettivi per i quali la stessa posizione organizzativa è stata istituita (controllo di gestione, controllo sulla qualità dei servizi, ricerca applicata, ecc.) e di tematiche giuridiche, tecniche, contabili che l'elevata specializzazione della posizione organizzativa richiede.

Assume, inoltre, particolare importanza anche la propensione al lavoro per obiettivi, considerate le peculiarità della tipologia di posizione organizzativa di riferimento.
Requisiti culturali
· Titolo di studio: requisito minimo diploma di maturità.  

· Attestati di partecipazione ai corsi su materie specifiche riguardanti la posizione organizzativa o su materie riguardanti l'organizzazione, la gestione delle risorse umane, gli approcci organizzativi sulla gestione dei servizi.
Attitudini

· Capacità di approfondimento di tematiche specifiche di carattere giuridico, tecnico, contabile, organizzativo per l'assolvimento delle funzioni di competenza;

· Capacità di produrre soluzioni, idee nuove ed alternative alle problematiche affrontate;

· Capacità di comunicare efficacemente in forma scritta e orale.

Esperienza e capacità professionale acquisite con riguardo alle materie di competenza

Da valutare con particolare riguardo ai risultati conseguiti in precedenti esperienze lavorative di coordinamento  

Propensione al lavoro per obiettivi

· Capacità di lavorare in autonomia, ottimizzando l'impiego di tutte le risorse (strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli obiettivi;

· Capacità di rispettare i tempi assegnati;

· Capacità di elaborare le cognizioni specialistiche e di tradurle in strategie nuove ed alternative per l'analisi e la soluzione delle fasi procedurali, evitandone inutili appesantimenti. 
3. Criteri per l'individuazione dei titolari di posizioni organizzative di cui alla lettera c) dell'art. 2 comma 2 del presente regolamento.

Considerato che la tipologia in oggetto si caratterizza per la elevata specializzazione e professionalità, assumono particolare rilievo, ai fini dell'individuazione del titolare della medesima, anche i requisiti culturali posseduti e l'esperienza maturata su attività di elevata specializzazione.
Riguardo, invece, agli altri requisiti (attitudini, potenziale professionale e propensione al lavoro per obiettivi), pur mantenendo notevole importanza, si connoteranno in maniera diversa rispetto alla tipologia a), orientandosi maggiormente allo svolgimento di attività specialistiche piuttosto che a quelle di coordinamento. 

Requisiti culturali 

· Titolo di studio: requisito minimo Diploma di Laurea o Laurea Specialistica.

· In casi specifici iscrizione agli albi professionali e/o abilitazione all'esercizio della professione.
Attitudini

· Precisione nell'applicare la normativa di riferimento;

· Capacità di tradurre in procedimenti semplici le disposizioni normative,

· Capacità di risolvere i problemi in assenza di direttive precise;

· Capacità di esaminare e scomporre in dettaglio i problemi.

Esperienza e capacità professionale acquisite con riguardo alle materie di competenza

Da valutare con particolare riguardo ai risultati conseguiti in precedenti esperienze lavorative di coordinamento  

Propensione al lavoro per obiettivi

· Capacità di lavorare in autonomia, ottimizzando l'impiego di tutte le risorse (strumentali, umane e finanziarie), disponibili per il raggiungimento degli obiettivi;

· Capacità di rispettare i tempi assegnati;

· Capacità di ridurre al minimo le fasi procedurali, evitandone inutili appesantimenti.


[image: image1.emf]SCHEDA 1

valutazione dirigenti e p.o.-capacità di direzione

Dott.

DIRIGENTE SETTORE N

Periodo

PUNT.PESO% VALORE

1

capacitàdiprogrammarelapropriaattivitàfacendo

fronteconflessibilitàalleesigenzediservizioper

poter seguire con efficacia la prograssiva

evoluzione del lavoro 0,00

2

capacitàdicontrollodellerisorseeconomichee

deimezzitacniciaffidatieintroduzionedisoluzioni

che consentano risparmi di tempo e spesa 0,00

3

capacità dimostrata di introdurre innovazioni

tecnologiche e semplificazioni procedurali,

curandone la gestione operativa 0,00

4

osservanzadellenormeprocedureedisposizioni,

con l'ulteriore verifica dell'impatto che queste

possono avere sulla qualità dei servizi resi 0,00

5

capacità di motivare, coinvolgere, far crescere

professionalmenteilpersonaleaffidatostimolando

un clima organizzato favorevole allaproduttivà,

attraversoun'equilibrataindividuazionedeicarichi

dilavoroedunacorrettaapplicazionedegliistituti

previsti dal contratto di lavoro   0,00

6

Contributoalcoordinamentoeall'integrazionetrai

diversiufficieservizialfinediagevolarelafluidità

dei processi produttivi. 0,00

Elemento eventuale da aggiungere  0,00

0,00 100,00% 0,00

elementi valutazione
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valutazione PO - obiettivi

Dirigente sett. N° 

2 3 4 5

DESCRIZIONE SOMMARIA OBIETTIVO

PUNT. PESO% VALUTAZIONE

1 0,00

2 0,00

3 0,00

4 0,00

5 0,00

6 0,00

100,00     

tabella elementi valutazione e pesi

periodo ___________  ____________

dipendente Dott.

POS

1

N° 

a

f

b

c

d

e













100
Approvato con delibera della Giunta Comunale n._______ 





del ____________
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				SCHEDA 1

				valutazione dirigenti e p.o.-capacità di direzione

				Dott.

				DIRIGENTE SETTORE N

				Periodo

		elementi valutazione				PUNT.		PESO%		VALORE

		1		capacità di programmare la propria attività facendo fronte con flessibilità alle esigenze di servizio per poter seguire con efficacia la prograssiva evoluzione del lavoro						0.00

		2		capacità di controllo delle risorse economiche e dei mezzi tacnici affidati e introduzione di soluzioni che consentano risparmi di tempo e spesa						0.00

		3		capacità dimostrata di introdurre innovazioni tecnologiche e semplificazioni procedurali, curandone la gestione operativa						0.00

		4		osservanza delle norme procedure e disposizioni, con l'ulteriore verifica dell'impatto che queste possono avere sulla qualità dei servizi resi						0.00

		5		capacità di motivare, coinvolgere, far crescere professionalmente il personale affidato stimolando un clima organizzato favorevole alla produttivà, attraverso un'equilibrata individuazione dei carichi di lavoro ed una corretta applicazione degli istituti previsti dal contratto di lavoro						0.00

		6		Contributo al coordinamento e all'integrazione tra i diversi uffici e servizi al fine di agevolare la fluidità dei processi produttivi.						0.00

				Elemento eventuale da aggiungere						0.00

						0.00		100.00%		0.00
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						SCHEDA 2

						valutazione PO - obiettivi

		tabella elementi valutazione e pesi

		periodo ___________  ____________

		dipendente				Dott.

		POS				Dirigente		sett. N°

		1				2		3		4		5

		N°				DESCRIZIONE SOMMARIA OBIETTIVO		PUNT.		PESO%		VALUTAZIONE

		1		a								0.00

		2		b								0.00

		3		c								0.00

		4		d								0.00

		5		e								0.00

		6		f								0.00

										100.00






