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- PREMESSA -

‘Il presente Regolamento si applica alle posizioni dirigenziali ai fini della quantificazione del
valore economico della Retribuzione di Posizione ai sensi e in conformita delle previsioni del
Contratto Collettivo Nazionale della Dirigenza Area Funzioni Locali del 17/12/2020 e delle
norme specifiche non disapplicate det CCNL 1999 con particolare riferimento all’art.. 27,

Sono ivi contenute anche le scelte dellAmministrazione in ordine ai criteri oggetto di
confronto e contrattazione, rispéttivamente con riferimento alfart. 44 c.1 lettere a) e b} e art.
45 comma 1 lettere a), b), c) e g) del CCNL 17/12/2020.

Art. 1 — Elementi definitori le Posizioni dirigenziali

1. Lart. 53, Struttura della retribuzione, del CCNL della dirigenza dell’Area Funzioni Locali del
117.12.2020 stabilisce che la struttura deIIa retribuzione della durlgenza di cui alla presente
~ sezione si compone delle seguenti voci: -
a. stipendio tabellare L
h. retribuzione individuale di an2|an|ta ove acqmsn:a
c¢. retribuzione di posizione
d. retribuzione dirisultato, ove spettante a seguito di valutazione annuale
2. Lart. 57 del CCNL dispone che gli enti costituiscono annualmente un Fondo destinato alla
retribuzione di posizione ed alla retribuzione di risultato delle posizioni dirigenziali previste
ne]le rlspettlve strutture organizzative, entro i limiti finanziari previsti dalla wgente normativa
_ in materia; - : :
3. lart. 39 c.2 (del CCNL 1996) stabiliva che le amministrazioni attribuiscono un valore
economico ad ogni posizione dirigenziale prevista nell'assetto organizzativo in base 'alle '
risultanze della graduazione secondo i i crlterl indicati nel presente regolamento tenendo conto
dei parametri connessi:
a. alla collocazione nella struttura;
b. alla complessita organizzativa;
c. alle responsabilita gestionali interne ed esterne.
Successivamente l'articolo 27 del CCNL 1999 (per la parte non dlsappltcata dal CCNL 2016-
2018) al comma 1, in sostanziale continuita, stabiliva che gli enti determinano i valori
economici della retribuzione di posizione delle funzioni dmgenmah previste dal rispettivi
ordinamenti, tenendo conto di parametri connessi:
a. alla collocazione nella struttura,
b. alla complessita organizzativa,
c. alle responsabilita gestionali interne ed esterne;
4. Ad oggi gli enti déterminano i valori economici della retribuzione di posizione delle funzioni
dirigenziali previste .dai rispettivi ordinamenti nei- limiti stabiliti dall’art. 54 c. 6 {del vigente
‘CCNL) e dai Contratti Collettivi Nazionali di categoria tempo per tempo vigenti. '

Art. 2 - criteri di graduazione delle Posizioni dirigenziali




La graduazione (pesatura) delle posizioni dirigenziali & volta a individuare il punteggio in
corrispondenza del quale si individua una fascia retributiva cui la G.M assocera -
preventivamente alla pesatura e per ciascuna fascia e gamma di punteggi - un valore
economico della Retribuzione di Posizione, allinterno dei limiti indicati nell'articolo -
precedente, secondo quanto metodologicamente definito nellAllegato A (Metodologla
" graduazione). ' : :

1. Il giudizio valutativo sui singoli |nd|cator| relativi alla pesatura’ delle posizioni dlrlgenaah viene
espresso attraverso l'attribuzione di un punteggio.

2. Uistruttoria tecnica alla base dell’attribuzione del punteggio (valutazione) di pesatura delle -
singole posizioni dlrlgen2|all la cui associazione ad un fascia permette di definire la c.d.
pesatura, & svolta a cura del Segretario Generale su impulso del Nucleo dl Valutazione (salvo
diversa decisione da parte della Giunta municipale). '

3. In base al percorso delmeato a ciascuna posizione dirigenziale viene attrlbmto un valore
numerico equivalente alla somma dei punteggi riportati per ciascun fattore/sotto-fattore di
vaIutaznone riconducibili parametri esplicitati al precedente-art. 1 ¢.3; come detto, la Giunta
Munu:lpale ‘provvede -all'individuazione delle fasce retributive cui sara associata ciascuna
posizione dirigenziale pesata (se del caso, considerando un approccio iterato finalizzato a
poter impegnare l'intera spesa destinata per tutte le retribuzioni di posizione di tutte le
posizioni dirigenziali attive, nell'ambito del Fondo contrattuale). . '

4. Nell'ipotesi di conferimento .ad un dirigente di un incarico ad interim relativo ad altra
posizione, per la. durata dello stesso incarico al dirigente, & attribuito un ulteriore importo pari
al 30%, salvo diverso valore stabilito dalla contrattazione collettiva, del valore economico della
retribuzione di posizione prevista per la posizione dirigenziale oggetto dell'incarico ad interim
da liquidare come indennita. di risultato e soggetta qumd| alla valutazmne annuale della

" performance individuale.

5. Nel caso in cui al dirigente sia conferlto un nuove incarico’ con retnbuznone di posmone di
importo inferiore a quella connessa al precedente incarico, .non a seguito di valutazione
hegativa, allo stesso & riconosciuto un differenziale di retribuzione di posizione definito in un
importo che consenta di conseguire un complessivo valore di retribuzione di posizione
inizialmente in una percentiale stabilita nel Contratto Decentrato tempo per tempo vigente,
di quella connessa al precedente incarico, che si riduce progressivamente, come prewsto
dall’art. 31 c. 3 del wgente CCNL

Art. 3 — Valutazione annuale Performance individuali: criteri dei sistemi di valutazione delle
performance dei dirigenti e di determinazione della Retribuzione di Risultato dei dirigenti

1. Costltwscono criteri dei sistemi di valutazione delle performance dei dirigenti i seguenti:
a. la performance individuale si articola nei seguenti fattori:
' e Risultati organlzza‘n\n sia relativi all'intero Ente che alla specifica posmone
dirigenziale ricoperta ' : :
e . Grado di raggiungimento di obiettivi individuali - assegnati con apposita Delibera di
Giunta Municipale, su proposta del Sindaco e previa individuazione a cura del
Nucleo di Valutazione - sia in termini strettamente correlati agli Obiettivi (-11% %




performance di cui all'apposita sezione del PIAQ, sia eventualmente anche avulsi
purche riconducibili agli obiettivi generali di cui all’ art.'s del D. Lgs 150/09
- Adeguatezza del portafogilo di Competenze dlmostrate e dei Comportamentl agiti
dal Dirigente; :
b. laValutazione & a 360° (secondo la LG. Funzione Pubbllca 2019).
¢c.. La Retribuzione di Risultato effettivamente riconosciuta {rispetto a quella potenziale
attrlbwta annualmente) a ciascun Dirigente & correlata al punteggio acquisito (SPI
max: 700 punti), a seguito del processo di valutazione svolto dal Nucleo di Valutazione
con il supporto tecnico del Segretario Generale e secondo il Sistema di misurazione e
valutazione delle performance, in base alla scala della seguente tabella: ‘

Punteggio totale Performance Individuale % Retribuzione di
(SPD) - . Risultato da corrispondere
da. ' ! : 2 i
700 ' 600 - 100%
<600 ‘ 500 90%
<500 450 75% .
. ' ' " Proporzionale al punteggio
<450 400 . coné:)eguito rappor%-ato a,g%OO
<400 . : 0

2. Icriteri per la determinazione della Retribuzione di Risultato prevedono che:

* ad ogni dirigente del Comune di Forte dei Marmi attrlbwsce la medesima Retribuzione di
Risultato teoricamente percepibile; : -

* annualmente, con apposita Delibera di Giunta assunta a valle del processo di definizione
degh Obiettivi di PEG/PIAO, I'Amministrazione stabilisca l'eventuale aumento della
percentuale minima del 15%, di cui al comma 3 dell’art. 57 del CCNL 17/12/2020, al fine di
poter attribuire individualmente una percentuale maggiore in conseguenza del livello di

~ strategicita degli Obiettivi del Settore del cui perseguimento lo specifico Dirigente &
responsabile. Su quest’ultimo punto si rinvia alla contrattazione decentrata per quanto

“stabilito dal CCNL




ALLEGATO A) - GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI DIRIGENZIALI: METODOLOGIA

La metodologia definita & strutturata secondo fattori, sotto-fattori e relativi pesi, come
rappresentato dalla tabella 1 seguente. Alcuni parametri sono individualmente ricondotti, per
I'assegnazione del punteggio, ad uno specifico fattore, altri a matrici bidimensionali di
assegnazione del relativo punteggio.

Il processo di valutazione consiste, quindi, sia nell'acquisizione dei dati (istruttoria tecnica) e
delle informazioni di natura organizzativa e gestionale necessarie, adeguatamente elaborati e
parametrizzati, sia nell’apprezzamento valutativo, multilaterale, degli altri elementi qualitativi, in
termini comparativi tra le diverse posizioni valutate, cosi come peraltro i pili noti sistemi di
valutazione delle posizioni di lavoro/ruoli operano
(http://www.valorecomune.ancitel.it/allegati/Metodologia%20JE_24022010.pdf). .

La sintesi quantitativa di tale approccio, nel concreto svolto a mezzo di uno specifico foglio
excel, determina un punteggio per ogni posizione dirigenziale che, associato a delle gamme
predefinite (fasce), corrispondera a puntuali valori della Retribuzione di Posizione, cosi come
definiti nella Delibera di G.M. che sara appositamente assunta.

Fattori di pesatura punteggio massimo di fattore
I
A1. Budget del personale - 4
A2. Budget delle Risorse Finanziarie - 6
B1. Complessita del quadro normativo 12
B2. Complessita del quadro delle relazioni 13
B3. Complessita del processc.h di programmazione 13
B4. Complessita interna e collocazione ¥
C. Dimensione del controllo e del coordinamento 5
D1. Responsabilita civile, tecnica, contabile e gestionale 15
D2. Liv. di specializzazioni e‘d esperienze professionali necessarie 7
E. Rilevanza strategica 20
TOT. »

Tabella 1

Pil dettagliatamente e concretamente, la valutazione (cioé il relativo punteggio) della
complessita derivante dalla consistenza delle Risorse umane deriva dall'incidenza relativa delle
numerosita (FTE) dei lavoratori (T.D. + Tl+ somministrati) afferenti (direttamente e
indirettamente) a ciascuna posizione dir.le pesata, in termini di proporzionalita rispetto alla
posizione dirigenziale con il maggiore ammontare di Risorse Umane di riporto. (sotto-fattore
A1) ‘




La valutazione {cioé il relativo punteggio) dellammontare relativo delle Risorse finanziarie gestite
da chi ricopre ciascuna posizione dirigenziale deriva dalla somma dei valori medi dei 4 Titoli delle
Entrate (su base triennale} ponderati e della media triennale dei primi 3 Titoli delle Uscite, anche
‘qui con un criterio di proporzionalita rispetto alla posizione dirigenziale con.il maggiore
ammontare delia somma calcolata come di anzi illustrato (sotto-fattore A2}. Il medesimo .
approccio potrébbe anche basarsi anziché sui dati triennali, su dati puntuali di unanno di
riferimento ciog, per la presente prima applicazione, dell’anno 2022. '

Per quanto riguarda i quattro sotto-fattori (B1, B2, B3, B4) la valutazione (ciogi refa‘u\n quattro
punteggi) derivano dalle quattro matrici bi-dimensionali (sotto riportate). '

Per ciascuna matrice il. Nucleo di Valutazione, supportato dal Segretario Generale, provvede al

necessario completamento in termini di allocazione di ciascuna posizione dirigenziale in-una
delle 9 celle presenti {valido per B1, B3, B4), anche esprimendo il livello di intensita (tra i diversi
eventualmente possibill) considerato riscontrabile; mentre per la matrice B2 si provvedera a
indicare la validita (o meno) di ognuno degli incroci (rtga/colonna) derivanti da stabili relazioni
interne ed esterne.
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Relativamente invece al sotto-fattore di pesatura “D1” la relativa valutazione (cioé il connesso
punteggio) deriva dall'interpretazione induttivo-deduttiva del profilo di responsabilita
ipotizzabile a carico di ciascuna posizione dirigenziale pesata (desumibile anche riferendosi alla
numerosita e frequenza di compimento dei procedimenti amm.vi e dei risultati del Risk
Assessment svolto per le predisposizione del PTPCT/Sottosezione PIAO dell’Ente),
comparativamente intesa (vedasi matrice sotto riportata), anche tenuto conto della
giurisprudenza specifica come stratificatasi negli ultimi 7 anni.

D1. Responsabilita civile, tecnica, contabile e gestionale

Per la matrice relativa rl’esplonsa!bﬂit.la‘l al  sotto-
fattore “D2”, il Nucleo ~ Bassa Media Alta di
Valutazione provvedera, ST 181911
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Infine, per quanto'riguarda il fattore “E” (ri'levanza strategica), si ritiene che la correlata
assegnazione del punteggio nella gamma zero-venti debba rispecchiare il grado di coerenza
delle competenze di ciascuna posizione dirigenziale con gli Obiettivi di mandato e i conseguenti
Obiettivi strategici, come evincibile relativamente dal DUP e dal PIAO. Si ritiene, percid, che
tale valutazione si possa direttamente porre in capo al Sindaco: '

I ”fattor[ e sotto-fattori” descritti esiteranno, al termlne del processo valutativo, un puntegg'io
totale relativo a ciascuna posizione dirigenziale, pari al massimo a 100. l'assegnazione di una
certo ammontare di Retribuzione di Posizione deriva, pero, da due ulteriori passaggi:
I'individuazione di una serie di fasce (di punteggi), cui rapportare il punteggio totalizzato da
ciascuna Posizione dirigenziale (approsmmato per eccesso/dlfetto secondo logica che COﬂSIderI i

decimali del puntegglo)
I'abbinamento a ciascuna fascia di una speaﬁca Retnbuzmne di Posmone

Il secondo step spetta al’Amministrazione; mentre, nell'ipotesi di 6 fasce, i valori limite degli
intervalli di punteggio possono essere cosi definiti: -

oltre 90 punti

tra 75 e 89 punti
tra 74 e 65 punti
tra 64 ¢ 56 punti
tra 55 e 45 punti
meno di 45punti.
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