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1. Premessa e riferimenti normativi

Il presente documento definisce le modalità di graduazione e valutazione delle funzioni, delle attività e

delle responsabilità che caratterizzano le posizioni dirigenziali del Comune di Reggio Emilia, ai fini della

determinazione del rispettivo trattamento accessorio, nelle due voci che lo compongono: retribuzione di

posizione e retribuzione di risultato.  

Il Manuale definisce, in particolare, i criteri di pesatura delle diverse posizioni dirigenziali, a prescindere

dalle prestazioni e dalle qualità personali del soggetto che ricopre il ruolo, ovvero tenendo conto della

collocazione  nella  struttura,  della  complessità  organizzativa  e  delle  responsabilità  interne  ed  esterne

connesse alla posizione, così come stabilito dall'art. 24 comma 1 del Dlgs 165/2001 e dall'art. 27 del CCNL

del 23/12/1999 – Area della Dirigenza. 

I criteri di misurazione e valutazione della performance individuale del personale con qualifica dirigenziali

- da cui dipende l'erogazione della rispettiva indennità di risultato - coerentemente a quanto disposto dal

Dlgs 150/2009 così come modificato dal Dlgs 74/2017, sono, invece, ampiamente documentati nel vigente

Sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune di Reggio Emilia, alla quale si rinvia

per tutti i dettagli. 

2. Articolazione delle posizioni dirigenziali

Il sistema delle posizioni dirigenziali del Comune di Reggio Emilia si articola in 2 macro tipologie:

2.1 Posizioni Dirigenziali amministrative di vertice

Segretario Generale

Direttore Generale (se nominato)

2.2. Posizioni Dirigenziali

differenziate, a loro volta, in relazione alle specifiche funzioni di direzione svolte, ovvero:

Coordinatore Di Area

Dirigente di Struttura di presidio di Politiche Pubbliche; 

Dirigente di Servizio;

Dirigente di Unità di Progetto; 

Dirigente di Staff.
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Coordinamento 

di Area

Coordinamento di

programmi integrati

Coordinamento  di

processi definiti e stabili

Coordinamento

di progetti 

Esperti

contributo professionale

Posizioni 
dirigenziali

Coordinatore di

Area

Dirigente di Struttura

di presidio delle

Politiche Pubbliche 

Dirigente di servizio
Dirigente unità

di progetto
Staff

Il Sistema di graduazione delle posizioni dirigenziali individua i fattori di valutazione che caratterizzano le

diverse tipologie di posizione prendendo in considerazione:

la collocazione nella struttura, 

la complessità organizzativa,

le responsabilità gestionali interne ed esterne 

2.2.1 Coordinatore di Area

Le  Aree rappresentano  le  strutture  organizzative  di  massima  dimensione  dell’Ente  e  di  massima

complessità,  al  cui  interno  coesistono  due  o  più  funzioni  dirigenziali1.  Le  Aree  sono  finalizzate

all’aggregazione omogenea di prodotti, di processi, di progetti o di politiche in funzione dell’efficacia

degli  interventi  decisionali  e  operativi.  Sono  le  strutture  maggiormente  dedicate  a  governare  la

complessità organizzativa, coordinando Strutture di presidio delle Politiche Pubbliche, Servizi e Unità di

Progetto. Le Aree hanno funzione di raccordo tra il Direttore Generale/Segretario Generale e le strutture,

ne  curano  la  progettualità  e  ne  coordinano  le  attività  trasversali  e  possono  avere  funzioni  di

programmazione e pianificazione strategica. Le stesse hanno competenza in ordine alla comunicazione

degli  obiettivi  assegnati  ai  vari  Servizi  e  all’armonizzazione  del  quadro  complessivo  delle  attività

trasversali. 

Il contributo professionale richiesto ai Coordinatori di Area consiste nella creazione, presidio e sviluppo

delle relazioni orizzontali tra le strutture appartenenti all’Area, tra queste e gli altri soggetti – interni ed

esterni all’Ente - coinvolti nel raggiungimento degli obiettivi gestionali e strategici assegnati dai vertici

amministrativi. Hanno, pertanto, il compito di presidiare le interdipendenze reciproche e le interazioni

tra le diverse funzioni organizzative, svolgendo principalmente compiti di integrazione,  programmazione,

coordinamento, indirizzo e supervisione sugli obiettivi trasversali e di collegamento con il vertice politico.

1  Cfr.  AII_118_Orientamen�  Applica�vi  dell’Agenzia  per  la  Rappresentanza  Negoziale  delle  Pubbliche

Amministrazioni - ARAN
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Possono guidare gruppi di lavoro interfunzionali e gestire progetti intersettoriali. Inoltre, su incarico del

Sindaco, possono assumere responsabilità gestionali dirette. 

 2.2.2  Dirigenti di strutture di presidio delle Politiche Pubbliche

Ai Responsabili di Struttura di presidio delle Politiche Pubbliche è richiesto un contributo prevalentemente

di tipo strategico, con funzioni di:

elaborazione delle strategie dell’azione amministrativa; 

integrazione trasversale, attorno a processi o progetti interfunzionali richiedenti apporti congiunti o

coordinati tra le varie strutture dell’Ente; 

integrazione con i soggetti pubblici  e privati che agiscono sul territorio, per la condivisione e la

qualificazione delle politiche pubbliche;

valutazione dell’impatto delle politiche stesse.

2.2.3 Dirigenti di Servizio

A  tali  dirigenti  è  affidata  la  responsabilità  dei  servizi,  strutture  organizzative  dotate  di  rilevante

complessità, caratterizzate da: 

omogeneità d’intervento con riferimento ai servizi forniti, alle competenze richieste, alla tipologia

di domanda;

autonomia  funzionale,  coordinata  rispetto  all’attività  delle  altre  strutture  operanti  nell’Area  e

nell’Ente. 

2.2.4 Dirigenti di Unità di progetto

Tali  dirigenti  sono  a  capo  di  strutture  (Unità  di  Progetto)  finalizzate  alla  realizzazione  di  obiettivi

specifici, possono essere permanenti o temporanee ed avere natura anche trasversale a più servizi.

Il  contributo richiesto ai Dirigenti di  Servizio e ai  Dirigenti  di  Unità di Progetto è prevalentemente di

carattere gestionale; ai fini del calcolo dell’indennità di posizione queste due figure dirigenziali verranno

pesate utilizzando gli stessi fattori. 

2.2.5 Dirigenti di Staff

Ai Dirigenti di Staff sono affidate prevalentemente funzioni specialistiche, di consulenza, studio e ricerca.

In questo ambito possono seguire progetti di particolare rilevanza.
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 3.  Componenti  e  meccanismo  di  funzionamento  del  sistema  di
valutazione

La valutazione delle posizioni dirigenziali si compone di due elementi:

pesatura  della  posizione, che  tiene  conto  dei  seguenti  fattori:  collocazione  nella  struttura;

complessità  organizzativa;  responsabilità  gestionali  interne  ed  esterne.  Per  ciascuna  posizione

dirigenziale  sono  individuati  specifici  fattori  di  pesatura  della  posizione,  a  cui  sono  attribuiti

punteggi predefiniti, la cui somma va ad individuare la corrispondente fascia di retribuzione. 

In  relazione  al  “peso”  attribuito  alla  posizione  dirigenziale,  viene  corrisposta  un’indennità  di

posizione nella misura dell’85% del valore della fascia di retribuzione di appartenenza. 

valutazione  del  risultato,  ovvero  della  performance  individuale,  che  misura  il  grado  di

raggiungimento degli obiettivi assegnati (individuali e contributo alla performance generale), le

competenze professionali e manageriali dimostrate, i comportamenti organizzativi messi in atto

per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate, la capacità di gestione e valutazione dei

propri collaboratori. 

In relazione ai risultati raggiunti, alle competenze e ai comportamenti organizzativi agiti, viene

proporzionalmente corrisposta un’indennità di risultato, nella misura massima del 15%  del valore

della posizione, commisurata all’effettivo grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati. 

3.1 L'indennità di posizione

Il  sistema  di  graduazione delle  posizioni dirigenziali ha  l’obiettivo  di  descrivere  e  misurare,  tramite

opportuni fattori, il “peso” che ciascuna posizione assume nel contesto organizzativo.

La posizione è l’insieme definito di attività, relazioni, responsabilità e competenze che caratterizzano un

ruolo lavorativo nell’organizzazione. L’oggetto della valutazione è, pertanto, rappresentato dal contenuto

e dall'ampiezza della posizione lavorativa, a prescindere dalla persona che ricopre il ruolo. 

La valutazione della posizione rappresenta, quindi, il valore organizzativo di una determinata posizione

lavorativa,  con  riferimento  ai  contenuti  ad  essa  correlati  in  un preciso  momento  e  coordinati  con  il

sistema “organizzazione”. 

Le caratteristiche che contraddistinguono ciascuna posizione dirigenziale, sono definite nella rispettiva

Scheda di Job description (Allegato 1).  Ogni posizione è oggetto di pesatura attraverso la compilazione di

una  seconda  scheda  (Allegato  2),  contenente  i  fattori  che  descrivono  la  complessità  della  posizione,

prendendo a riferimento i principali processi di lavoro che la caratterizzano. 

I singoli fattori sono graduati in base a tre possibili livelli di punteggi:  

“A” :  punteggio massimo,  

“B” :  punteggio intermedio, 
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“C” :  punteggio minimo. 

A ciascun livello di punteggio corrisponde un valore numerico. La somma dei punteggi assegnati a ciascun

fattore di valutazione determina il “peso” della posizione dirigenziale. 

In  base  al  punteggio  complessivo  ottenuto,  le  posizioni  vengono  distinte  in  fasce di  retribuzione,  ad

ognuna delle quali corrisponde un diverso valore economico dell’indennità di posizione.

La pesatura delle posizioni dirigenziali è definita dal Direttore Generale (se nominato) o dal Segretario

Generale (art. 108 e 109 del Dlgs 267/2000), i quali possono avvalersi del supporto tecnico e istruttorio del

Servizio preposto alla gestione del personale e del Servizio preposto alla programmazione e al controllo di

gestione. 

Con cadenza annuale, ovvero decorrenza 01/7, si procede all’aggiornamento periodico delle pesature. In

caso di modifica organizzativa  le variazioni nelle attribuzioni dirigenziali sono valorizzate, in termini di

graduazione della 

posizione, a decorrere dalla modifica stessa a partire dalla quale è conseguentemente riparamentrata la

corrispondente retribuzione di posizione.  In caso sia istituita una nuova posizione dirigenziale la pesatura

della posizione è effettuata contestualmente all’istuzione della stessa. 

Nella Tabella 2 si trovano riassunti i differenti fattori di valutazione individuati per le  quattro tipologie di

posizioni dirigenziali. 

TABELLA 2 - FATTORI DISTINTIVI PER LA “PESATURA” DELLE POSIZIONI

Coordinatori di Area
Dirigenti di Struttura di
presidio delle Politiche

Pubbliche

Dirigenti di Servizio e di
Unità di Progetto

Dirigenti di Staff

Governance dei 
processi e dei progetti 
dell'Area

Numero di strutture a 
presidio dirigenziali 
presenti nell'Area

Personale assegnato 
alle strutture collocate 
nell'Area 

Responsabilità rispetto 
alle fonti di conoscenza
e alla lettura dei 
fenomeni

Complessità del 
processo decisionale

Complessità dei 
processi di Governance

Relazioni

Budget assegnato

Personale assegnato

Problem solving

Complessità e rilevanza 
processi di lavoro

Problem solving

Contenuto tecnico della 
posizione
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3.1.1 Pesatura posizione dirigenziale “COORDINATORE DI AREA”

Il  Dirigente  d'Area  ha  il  compito  di  predisporre,  gestire  e  sviluppare  meccanismi  e  processi  di

coordinamento  e  integrazione  tra  le  strutture  dell'Area,  al  fine  di  facilitare  il  raggiungimento  degli

obiettivi gestionali e strategici affidati dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, con particolare

riferimento agli obiettivi prioritari e agli obiettivi trasversali alle diverse strutture dell'Area e dell'Ente. 

Svolge la funzione di  supporto tecnico e raccordo  tra le strutture dell'Area, tra  queste e le strutture

appartenenti alle altre Aree funzionali.

Coordina i  processi  di  comunicazione interni  ed esterni  all'Area,  collabora  al  buon funzionamento  dei

processi  operativi  trasversali  (programmazione,  controllo,  formazione,  gestione  dei  flussi  informativi,

ecc…) e favorisce l'implementazione di progetti trasversali alle strutture dell'Area. 

Può  supportare  gli  organi  di  controllo  interno  nella  raccolta  e  gestione  delle  informazioni  e  dei  dati

funzionali alla valutazione dei risultati della gestione. 

La graduazione della Posizione dei Dirigenti di Area, si basa sui seguenti fattori:

Governance dei processi e dei progetti dell'Area 

Numero di strutture organizzative con presidio dirigenziale presenti nell'Area 

Personale complessivamente assegnato all'Area

Governance dei processi e dei progetti dell'Area

La realizzazione dei progetti e il buon funzionamento dei processi di lavoro dell'Area possono dipendere

dalla risorse già presenti nelle strutture appartenenti all'Area stessa, oppure richiedere il coinvolgimento

di altre strutture dell'Ente o, ancora, di soggetti esterni all'Ente. 

La complessità delle relazioni da gestire e delle interdipendenze da presidiare dipende, quindi,  anche

dalla tipologia dei soggetti con cui è necessario cooperare per il raggiungimenti degli obiettivi assegnati. 

8

La Governance dei processi e dei progetti dell'Area prende in considerazione il livello e la natura delle

interdipendenze interne/esterne all'Area, al cui governo è chiamato il Dirigente d'Area.

L’obiettivo  consiste  nel  mettere  in  evidenza  la  complessità  e  l'intensità  dei  flussi  informativi,  di

comunicazione  e  cooperazione  da  sviluppare  e  presidiare  all'interno  e  all'esterno  dell'Area  ai  fini  del

raggiungimento degli obiettivi assegnati alle strutture.



TABELLA  3  –  GOVERNANCE  DEI  PROCESSI  E  DEI  PROGETTI  DELL'AREA  -  SCHEMA  PER  L'ATTRIBUZIONE  DEL

PUNTEGGIO

Governance dei processi
e dei progetti dell'Area

Livello
punteggio

Descrizione

A
La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti interni/esterni all'Ente 

B
La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti interni/esterni all'Area

C
La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti interni all'Area

 

Numero delle strutture con presidio dirigenziale presenti nell'Area

Partendo  dal  presupposto  che le  Aree siano articolate al  loro  interno  in  base ad aggregati  funzionali

omogenei, maggiore è la suddivisione – ovvero, la specializzazione - interna, più numerosi e maggiormente

eterogenei tra di loro risultano gli ambiti funzionali da conoscere, coordinare ed integrare reciprocamente.

TABELLA  4 –  NUMERO STRUTTURE COLLOCATE NELL'AREA -   SCHEMA PER LA RETRIBUZIONE DEL LIVELLO DI

PUNTEGGIO

Numero strutture
collocate nell'Area

Livello
punteggio

Descrizione

A Nell'Area sono collocate più di 5 strutture con presidio dirigenziale

B Nell'Area sono collocate da 4 a 5 strutture con presidio dirigenziale

C Nell’Area sono collocate fino a 3 strutture
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Il  numero  di  strutture  con  presidio  dirigenziale  collocate  all'interno  dell'Area  prende  in

considerazione la complessità e l'eterogeneità dei processi di integrazione e coordinamento reciproco

che il Dirigente d'Area ha il compito di costruire, gestire e sviluppare all'interno dell'Area. 



Personale complessivo assegnato alle strutture collocate nell'Area

Il  numero  di  dipendenti  collocato  nelle  strutture  dell'Area  fornisce  un  indicatore  della  complessità

gestionale che caratterizza il funzionamento dell'Area stessa, quindi anche una misura dell'ampiezza e

della complessità che contraddistingue la funzione di raccordo e coordinamento dei processi e dei progetti

dell'Area. 

TABELLA 5 – PERSONALE ASSEGNATO ALLE STRUTTURE DELL'AREA - SCHEMA PER LA RETRIBUZIONE DEL LIVELLO

DI PUNTEGGIO

Personale  assegnato alle
strutture dell'Area

Livello
punteggio

Descrizione

A Alle strutture dell'Area sono assegnati oltre 200 dipendenti

B Alle strutture dell'Area sono assegnati da 101 a 200 dipendenti

C Alle strutture dell'Area sono assegnati fino a 100 dipendenti

TABELLA 6 – SCHEDA PER LA PESATURA DELLE POSIZIONI DI DIRIGENTE DI AREA

Livello punteggio Valore

Governance dei progetti e 

dei processi dell'Area

A 30

PU
N

T
EG

G
IO

 T
O

T
A
LE 

C
O

M
PR

ESO
 T

R
A
 30 E  85

B 20

C 10

Numero delle strutture a presidio dirigenziale
presenti nell'Area

A 30

B 20

C 10

Personale assegnato 

alle strutture dell'Area

A 25

B 20

C 10
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Il  personale complessivo assegnato alle  strutture  dell'Area prende  in  considerazione  il  numero  di

dipendenti globalmente assegnato alle strutture appartenenti all'Area. 

L'obiettivo è quello di mettere in evidenza l'ampiezza della funzione di coordinamento, supporto e

facilitazione che il Dirigente d'Area è chiamato a svolgere, al fine di sostenere il raggiungimento degli

obiettivi assegnati alle singole strutture, nonché all'Area nel suo insieme. 



Le  singole  posizioni  vengono  collocate  nelle  fasce  retributive  riportate  nella  Tabella  7,  secondo  il

punteggio complessivo ottenuto. La particolare natura – multidisciplinare e di coordinamento - dei compiti

e  delle  responsabilità  assegnate  a  queste  figure  dirigenziali,  la  collocazione  organizzativa,  nonché  la

complessità  delle  strutture  e  delle  funzioni  che  sono  chiamati  a  guidare,  le  contraddistingue

qualitativamente  da  tutte  le  altre  funzioni  dirigenziali.  Pertanto,  la  graduazione  di  tali  posizioni

dirigenziali si sostanzia in una scala di classificazione a sé stante. 

TABELLA 7 – SCHEDA PER LA CLASSIFICAZIONE DELLE POSIZIONI DI DIRIGENTE D'AREA

PUNTEGGIO TOTALE FASCE

Maggiore/uguale di 70 A - coordinamento

Compreso tra 50 e 69 B - coordinamento

Inferiore a 50 C - coordinamento

3.1.2 Pesatura posizione dirigenziale “DIRIGENTE STRUTTURA DI PRESIDIO POLITICHE 

PUBBLICHE”

I Dirigenti di Struttura di presidio delle politiche pubbliche (Policy) sono a capo di strutture con funzioni di

elaborazione delle  strategie dell’azione amministrativa, funzioni  di  integrazione trasversale, attorno a

processi  o  progetti  interfunzionali,  richiedenti  apporti  congiunti  o  coordinati  tra  le  varie  strutture

dell’Ente,  funzioni  di  integrazione  con  i  soggetti  pubblici  e  privati  che  agiscono  sul  territorio  per  la

condivisione  e  la  qualificazione  delle  politiche  pubbliche,  funzioni  di  valutazione  dell’impatto  delle

politiche stesse.

La graduazione della  Posizione dei  Dirigenti di  Struttura di  presidio delle Politiche Pubbliche, avviene

utilizzando i seguenti fattori:

Responsabilità rispetto alla Fonti di Conoscenza e Lettura dei Fenomeni (Fonti informative);

Complessità del Processo Decisionale;

Complessità dei Processi di Governance;

Budget complessivo assegnato al programma.

A ciascun fattore si attribuiscono tre possibili punteggi: 

“A” :  punteggio massimo,  

“B” :  punteggio intermedio, 

“C” :  punteggio minimo. 
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Responsabilità rispetto alle Fonti di Conoscenza e Lettura dei Fenomeni

TABELLA 8– RESPONSABILITÀ FONTI DI CONOSCENZA E LETTURA DEI FENOMENI - SCHEMA PER LA RETRIBUZIONE

DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Responsabilità
fonti di

conoscenza e
lettura dei
fenomeni

Livello
punteggio

Descrizione

A
La posizione dispone di un osservatorio inter-istituzionale e di tavoli di confronto per
la messa in rete dei vari elementi di conoscenza 

B La posizione dispone di un sistema informativo stabile per la lettura dei fenomeni

C La posizione dispone di indagini conoscitive ad hoc, ma non di sistemi strutturati

 

Complessità del processo decisionale

Nel contesto di riferimento in cui questa tipologia di figura dirigenziale è chiamata ad assumere decisioni,

possono essere individuate diverse tipologie di interlocutori: 

Istituzioni  pubbliche,  altri  Enti  e  Aziende:  comuni,  province,  regioni,  comunità  montane,

consorzi, camere di commercio, aziende sanitarie, agenzie ambientali, università, ecc. 

Gruppi  organizzati:  sindacati,  associazioni  di  categoria,  associazioni  culturali,  ambientali,  di

consumatori, gruppi sportivi o ricreativi,  comitati di cittadini, ecc.
12

La Complessità del processo decisionale prende in considerazione il contesto di riferimento.

Vengono definiti quali soggetti è necessario coinvolgere nel processo stesso, ossia tutti gli stakeholder,

anche se non dispongono necessariamente di un potere formale di decisione o di un esplicito ruolo

istituzionale nel processo decisionale. Più eterogenei sono gli interlocutori da coinvolgere, più alta sarà

la complessità del processo decisionale.

La Responsabilità rispetto alle Fonti di Conoscenza e Lettura dei Fenomeni  prende in considerazione

le fonti informative a disposizione di quella determinata posizione dirigenziale. 

Si ha l’obiettivo di mettere in evidenza la complessità e trasversalità delle diverse fonti informative e

quindi  il  differente  grado  di  possibile  conoscenza  dei  fenomeni  richiesto  alle  singole  posizioni

dirigenziali.



Cittadini non organizzati: persone che possono essere interessate e disponibili al confronto.

Servizi e/o strutture dell’Ente: i servizi e/o le strutture dell’Ente con cui la posizione interagisce.

La  complessità  del  processo  decisionale  è  data  dalla  maggior  eterogeneità  degli  interlocutori  da

coinvolgere per giungere alle decisioni.

TABELLA  9  –  COMPLESSITÀ  DEL  PROCESSO  DECISIONALE  -  SCHEMA  PER  L’ATTRIBUZIONE  DEL  LIVELLO  DI

PUNTEGGIO

Complessità

del processo

decisionale

Livello

punteggio
Descrizione

A
Alla posizione è richiesta l’attivazione di processi decisionali inclusivi caratterizzati
prevalentemente da interlocutori eterogenei 

B
La  posizione  opera  in  un  contesto  decisionale  caratterizzato  da  rappresentanze
prevalentemente istituzionali o di settore, in relazioni prevalentemente codificate 

C
La  posizione  opera  in  un  contesto  decisionale  caratterizzato  da  relazioni
prevalentemente interne

Complessità dei processi di governance

Nel caso in cui vengano prevalentemente utilizzati strumenti condivisi con soggetti esterni all’Ente, sia di

tipo istituzionale sia non istituzionale, alla posizione sarà riconosciuto il livello di punteggio più elevato.

La condivisione di piani, regole e procedure con questi soggetti non è codificata da disposizioni normative

e pertanto risulta maggiormente complessa.

Alle posizioni che utilizzano prevalentemente strumenti condivisi  con altri  soggetti istituzionali,  la  cui

cooperazione  è  regolata  da  norme  o  su  cui  l’Amministrazione  può  avere  potere  di  controllo,  viene

riconosciuto un livello di punteggio intermedio. 

Infine  quelle  posizioni  che  utilizzano  strumenti  prevalentemente  interni  all’Ente  viene  riconosciuto  il

punteggio più basso.
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La Complessità dei processi di governance prende in considerazione gli strumenti, interni ed esterni,

necessari al governo della decisione assunta con il processo decisionale. Le politiche pubbliche integrate,

infatti, richiedono sforzi di cooperazione interistituzionale tra gli attori.

In questo contesto risulta essere fondamentale saper “governare la decisione” attraverso l’utilizzo di

strumenti adeguati sia interni all’Ente sia esterni  (altri Enti e/o soggetti pubblici e privati).



TABELLA 10 – LA COMPLESSITÀ DEI  PROCESSI  DI GOVERNANCE- SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI

PUNTEGGIO

Complessità

dei processi

di governance

Livello
punteggio

Descrizione

A
Gli strumenti di realizzazione della politica pubblica sono prevalentemente condivisi
con soggetti istituzionali e non istituzionali esterni all’Amministrazione

B
Gli strumenti di realizzazione della politica pubblica sono prevalentemente condivisi
con altri soggetti istituzionali

C
Gli  strumenti  di  realizzazione  della  politica  pubblica  restano  prevalentemente
all’interno dell’Amministrazione

Budget complessivo assegnato al programma 

L’attribuzione del punteggio è legata alla consistenza delle risorse economiche attribuite al programma di

policy.

TABELLA 11 – BUDGET ASSEGNATO AL PROGRAMMA - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Budget
assegnato al
programma

Livello
punteggio

Descrizione

A
Al  programma  di  policy  è  assegnato  un  budget  complessivo  superiore  a
18.000.000,00 di Euro

B
Al  programma  di  policy  è  assegnato  un  budget  complessivo  compreso  tra
9.000.001,00 e 18.000.000,00 di Euro

C
Al programma di policy è assegnato un budget complessivo fino a 9.000.000,00 di
Euro

Il  valore  attribuito  ai  diversi  livelli  di  punteggio  è  riportato  in  Tabella  12.  Il  punteggio  raggiunto  da

ciascuna posizione è compreso tra 35 e 100 punti.
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Il  budget complessivo prende in  considerazione l’ammontare delle  risorse economiche  assegnate  al

programma presidiato. Utilizzando il piano di assegnazione delle risorse economiche si attribuisce un

punteggio proporzionale al valore monetario del programma di policy. L’obiettivo è misurare il grado di

responsabilità che il titolare della posizione è chiamato ad assumersi, in relazione all’investimento che

insiste su quella policy. 



TABELLA  12  –  SCHEDA  PER  LA  PESATURA  DELLE  POSIZIONI  DI  DIRIGENTE  DI  STRUTTURA  DI  PRESIDIO  DELLE

POLITICHE PUBBLICHE 

Livello punteggio Valore

Responsabilità
conoscenza e
lettura dei
fenomeni 

A 30

PU
N

T
EG

G
IO

 T
O

T
A
LE 

C
O

M
PR

ESO
 T

R
A
 35 E 100

B 20

C 10

Complessità del
processo

decisionale

A 30

B 20

C 10

Complessità
processi di
Governance

A 25

B 20

C 10

Budget
assegnato

A 15

B 10

C 5

Le singole posizioni vengono quindi collocate nelle fasce retributive riportate in Tabella 13, secondo il

punteggio complessivo ottenuto. 

TABELLA 13 – SCHEDA PER LA CLASSIFICAZIONE DELLE POSIZIONI DI RESPONSABILI DI PROGRAMMA / STRUTTURE DI

POLICY

PUNTEGGIO TOTALE FASCE

Maggiore di 85 A

Compreso tra 80 e 85 B

Compreso tra 70 e 79 C

Compreso tra 60 e 69 D

Compreso tra 50 e 59 E

Compreso tra 35 e 49 F
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3.1.2 Pesatura posizione dirigenziale “DIRIGENTE SERVIZIO”/“DIRIGENTE UNITA' DI 

PROGETTO”

I Dirigenti di Servizio sono a capo di strutture con attività finalizzate ad interventi omogenei nell’ambito

di  una specifica materia, all’interno dell’area stessa. Le funzioni  assegnate al servizio  possono essere

finali (di line) oppure strumentali di supporto (di staff) ad altri servizi. 

I Dirigenti di Unità di Progetto, invece, sono a capo di strutture finalizzate alla realizzazione di progetti

ritenuti dall’Amministrazione particolarmente rilevanti; a questi sono assegnate risorse umane, finanziarie

e tecniche esclusivamente destinate all’obiettivo da raggiungere.

Il calcolo dell’Indennità di Posizione avviene utilizzando i seguenti fattori:

Relazioni;

Budget assegnato;

Personale assegnato;

Problem solving.

Ad ogni fattore vengono attribuiti tre possibili punteggi:

“A” :  punteggio massimo,  

“B” :  punteggio intermedio, 

“C” :  punteggio minimo. 

Relazioni

Viene considerato il sistema relazionale della posizione dirigenziale, individuando le tipologie prevalenti di

interlocutori con cui intrattiene relazioni e le domande che essi esprimono.
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Il fattore “Relazioni” misura il sistema relazionale, sia esterno sia interno all’Ente, della posizione

considerata.  L’obiettivo  è  ricostruire  il  sistema  delle  relazioni  (tipologia  degli  interlocutori  e

complessità dei rapporti inerenti la posizione) che si concretizza in una scala del livello di complessità

del sistema relazionale che può essere, analogamente agli altri fattori, alta, media o bassa.



Le categorie  sono le  stesse  individuate  per  la  valutazione  dei  Dirigenti  di  Strutture  di  presidio  delle

Politiche  Pubbliche:  Istituzioni  pubbliche,  altri  Enti  e  Aziende;  Gruppi  organizzati;  Cittadini  non

organizzati; Servizi e/o strutture dell’Ente.

MATRICE 1 – DETERMINAZIONE DEL LIVELLO DI COMPLESSITÀ DELLE RELAZIONI

DOMANDE DEGLI
INTERLOCUTORI

 Prevalentemente

Variabili

MEDIO MEDIO ALTO

Prevalentemente

Stabili

BASSO BASSO ALTO

Prevalentemente
interni

Prevalentemente
esterni omogenei

Prevalentemente
esterni eterogenei/

esterni e Interni

TIPO INTERLOCUTORI

Nel caso in cui le relazioni si sviluppino prevalentemente con differenti tipologie di interlocutori esterni

all’organizzazione,  oppure  sia  con interlocutori  esterni  sia  interni,  verrà riconosciuto alla  posizione il

livello più elevato di complessità. 

Per le posizioni che intrattengono relazioni con soggetti prevalentemente omogenei viene valutata anche

la problematicità della relazione, attraverso il grado di variabilità delle domande degli interlocutori.

La prevalente stabilità delle domande dell’utenza unita alla prevalente omogeneità degli interlocutori di

riferimento determina un livello basso di complessità. 

Dopo aver individuato il livello  di complessità è possibile  attribuire  il punteggio attraverso lo schema

riportato dalla Tabella 14.

TABELLA 14 – LE RELAZIONI - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Relazioni

Livello
punteggio

Descrizione

A
Le  relazioni  vengono  sviluppate  sia  con  interlocutori  esterni  sia  interni  oppure
prevalentemente con soggetti esterni eterogenei e le domande sono prevalentemente variabili

B
Le relazioni vengono sviluppate con interlocutori prevalentemente interni o con una tipologia
prevalente di interlocutori esterni omogenei e le domande sono prevalentemente variabili

C
Le relazioni vengono sviluppate con interlocutori prevalentemente interni o con una tipologia
prevalente di interlocutori esterni omogenei e le domande sono prevalentemente stabili
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Budget assegnato

 

Tabella 15 – Budget assegnato - Schema per l’attribuzione del livello di punteggio

Budget
assegnato

Livello
punteggio

Descrizione

A Il dirigente gestisce un budget diretto superiore a € 9.000.000,00 

B Il dirigente gestisce un budget diretto compreso tra € 2.000.001,00 e  € 9.000.000,00 

C Il dirigente gestisce un budget diretto fino a € 2.000.000,00

Personale assegnato

TABELLA 16 – PERSONALE ASSEGNATO - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Personale
assegnato

Livello
punteggio

Descrizione

A Alla struttura sono assegnati oltre 50 collaboratori

B Alla struttura sono assegnati da 11 a 50 collaboratori

C Alla struttura sono assegnati fino a 10 
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Il  fattore  “personale  assegnato”  intende  misurare  la  complessità  organizzativa  e  gestionale.  La

valutazione avviene in modo proporzionale, in base alle unità di personale assegnato alla struttura.

L’obiettivo è misurare il grado di responsabilità che il titolare della posizione è chiamato ad assumersi,

considerando da un punto di vista esclusivamente quantitativo il personale assegnato. 

Il budget assegnato (entrate e uscite) prende in considerazione l’ammontare delle risorse economiche

assegnate al singolo dirigente, definite nel P.E.G., a cui si attribuisce un punteggio proporzionale al

valore monetario. L’obiettivo è misurare il  grado di responsabilità  che il  titolare della posizione è

chiamato  ad  assumersi,  considerando  da  un  punto  di  vista  esclusivamente   quantitativo  il  budget

gestito. 



Problem solving

MATRICE 2 -  DETERMINAZIONE DEL LIVELLO DI PROBLEM SOLVING

OUTPUT

Prevalentemente

Non definiti MEDIO ALTO

Prevalentemente

Definiti BASSO MEDIO

Prevalentemente definite Prevalentemente non definite

PROCEDURE

Una posizione caratterizzata  da procedure e output  prevalentemente non definiti,  quindi  con un alto

grado  di  variabilità  e  disomogeneità  sia  del  contesto  lavorativo  sia  delle  attività  svolte,  ottiene  un

punteggio elevato.

Una posizione caratterizzata da procedure prevalentemente non codificate con realizzazione di output

prevalentemente definiti o viceversa, ottiene un punteggio intermedio. Infine una posizione dirigenziale

che, per sua natura e/o dimensione, è caratterizzata da procedure prevalentemente definite e codificate

e realizza output prevalentemente definiti, ottiene un punteggio basso.

Le modalità di attribuzione del punteggio sono riportate alla tabella 17.
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Il problem solving è l'insieme di quelle operazioni che un individuo compie per affrontare e risolvere in

maniera positiva una situazione problematica. 

Questo fattore considera  quindi  la  dinamica  dei  processi  produttivi  e  quanto  questa  capacità  “pesa”

nell’esercizio della funzione, sia da un punto di vista quantitativo sia qualitativo. L’obiettivo è misurare

il grado di variabilità e disomogeneità delle attività controllate ed individuare i contesti caratterizzati da

una  più  elevata complessità.  La logica di  attribuzione  del punteggio  prevede che l’utilizzo  di  questa

capacità sia maggiore in presenza di processi di lavoro non standardizzati. 



TABELLA 17 – IL PROBLEM SOLVING - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Problem
solving

Livello
punteggio

Descrizione

A
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure ed output prevalentemente non
definiti

B
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure prevalentemente variabili e da
output prevalentemente definiti o viceversa

C
Posizione  dirigenziale  caratterizzata  da  procedure  ed  output  prevalentemente
definiti

Il valore attribuito ai diversi livelli di punteggio è riportato in Tabella 18.

Il punteggio raggiunto da ciascuna posizione è compreso tra 35 e 100 punti.

TABELLA 18 - SCHEDA PER LA PESATURA DEI DIRIGENTI DI SERVIZIO E/O UNITÀ DI PROGETTO.

Livello 

punteggio
Valore

Relazioni

A 30

PU
N

T
EG

G
IO

 T
O

T
A
LE 

C
O

M
PR

ESO
 T

R
A
 35 E 100

B 20

C 10

Budget

A 20

B 10

C 7,5

Personale

A 20

B 10

C 7,5

Problem
Solving

A 30

B 25

C 10

Le singole posizioni vengono quindi collocate nelle fasce retributive riportate in Tabella 19, secondo il

punteggio complessivo ottenuto.
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Tabella 19 – Scheda per la classificazione delle posizioni di Responsabili di Servizio e/o Unità di progetto

PUNTEGGIO TOTALE FASCE

Maggiore di 85 A

Compreso tra 80 e 85 B

Compreso tra 70 e 79 C

Compreso tra 60 e 69 D

Compreso tra 50 e 59 E

Compreso tra 35 e 49 F

3.1.2.1 Pesatura delle funzioni di direzione del Comando di Polizia Locale 

A prescindere dalla specifica graduazione della posizione dirigenziale incaricata delle funzioni di direzione

del Servizio di Polizia Municipale, all’indennità di posizione ad essa correlata si aggiunge l’indennità di

vigilanza ex art.45, comma 8, del DPR n.333/1990 ed art.37, comma 1, lett.d), del CCNL del 10.4.1996,

allo scopo di compensare lo svolgimento dal parte del Dirigente - Comandante delle particolari funzioni

previste  dalla  legge  n.65/1986.  L’indennità  di  vigilanza  è  valorizzata  nell’ambito  dell’indennità  di

posizione. 

La graduazione della posizione incaricata della direzione del servizio di polizia locale, in relazione alla

complessità  organizzativa  del  Servizio  diretto  e  della  particolarità  del  ruolo  svolto,  è  valorizzata

economicamente in base a fasce retributive dedicate, con ciò intendendo mettere in rilievo sia la natura

gestionale  del  ruolo  tipicamente dirigenziale,  sia  le  funzioni  di  coordinamento  complesso afferenti  al

ruolo del Coordinatore di area funzionale:

- Fascia A - Dirigente Polizia locale, corrispondente a Fascia B - Coordinatore di area funzionale

- Fascia B - Dirigente Polizia locale, corrispondente a Fascia C - Coordinatore di area funzionale

- Fascia C - Dirigente Polizia locale, corrispondente a Fascia A – Dirigente

3.1.3 Pesatura della posizione dirigenziale “DIRIGENTE DI STAFF”

Le posizioni  dirigenziali  di  staff  hanno  principalmente  funzioni  specialistiche,  di  consulenza,  studio  e

ricerca, con una responsabilità  di  tipo professionale  determinante per  il  ruolo da ricoprire.  In questo

ambito possono seguire progetti di particolare rilevanza.

La valutazione della posizione dei Dirigenti di Staff, avviene utilizzando i seguenti tre fattori:

Complessità e Rilevanza dei processi di lavoro
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Problem solving 

Contenuto tecnico della posizione

Complessità e rilevanza dei processi di lavoro

Il  livello  più  alto  di  complessità  e  rilevanza  viene  riconosciuto  quando  i  principali  processi  di  lavoro

presidiati  dalla  posizione insistono su più aree interne ed esterne all’Amministrazione e sono processi

fondamentali  sui  quali  si  basa  la  realizzazione  del  programma  politico  dell’Ente,  che  richiedono  un

professionista di chiara fama, autore di pubblicazioni rilevanti per il suo ambito professionale.

Il livello medio di rilevanza e complessità viene attribuito quando i principali processi di lavoro presidiati

insistono su più aree interne ed esterne all’Amministrazione, sono altamente complessi e particolarmente

rilevanti  per  la  realizzazione  del  programma politico dell’Ente  ed impegnano  l’Amministrazione verso

l’esterno.

Un livello basso di rilevanza e complessità viene attribuito alla posizione che presidia processi di lavoro

che insistono su più aree interne ed esterne all’Amministrazione, con attività istruttoria, di consulenza,

studio, ricerca, che si  estrinsecano anche con emanazione di pareri  e con formalizzazione di atti che

impegnano l’Amministrazione verso l’esterno.

TABELLA 20 – COMPLESSITÀ E RILEVANZA DEI PROCESSI DI LAVORO – SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI

PUNTEGGIO.

Livello
punteggio Descrizione

Complessità e
Rilevanza dei

processi di
lavoro

A

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più aree interne ed
esterne all’Amministrazione; sono processi fondamentali sui quali si basa la realizzazione
del  programma  politico  dell’Ente,  che  richiedono  un  professionista  di  chiara  fama,
autore di pubblicazioni rilevanti per il suo ambito professionale.

B

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più aree interne ed
esterne  all’Amministrazione;  sono  processi  altamente  complessi  e  particolarmente
rilevanti  per  la  realizzazione  del  programma  politico  dell’Ente  ed  impegnano
l’Amministrazione verso l’esterno. 

C

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più aree interne ed
esterne all’Amministrazione, con attività istruttoria, di consulenza, studio, ricerca, che
si  estrinsecano  anche  con  emanazione  di  pareri  e  con  formalizzazione  di  atti  che
impegnano l’Amministrazione verso l’esterno.  
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Il fattore Complessità e Rilevanza dei processi di lavoro si valuta tenendo come riferimento l’impatto

di  tali  processi  e  degli  atti  che  ne  derivano  sulla  realizzazione  delle  strategie  dell’ente,  la  loro

complessità e conseguentemente il grado di professionalità necessario per implementarli. 



 

Problem solving 

MATRICE 3  – DETERMINAZIONE DEL LIVELLO DI PROBLEM SOLVING

OUTPUT

 Prevalentemente non definiti MEDIO ALTO

Prevalentemente definiti BASSO MEDIO

Prevalentemente definite Prevalentemente non definite

PROCEDURE

Una posizione caratterizzata  da procedure e output  prevalentemente non definiti,  quindi  con un alto

grado  di  variabilità  e  disomogeneità  sia  del  contesto  lavorativo  sia  delle  attività  svolte,  ottiene  un

punteggio elevato.

Una posizione caratterizzata da procedure prevalentemente non codificate con realizzazione di output

prevalentemente definiti o viceversa, ottiene un punteggio intermedio. Infine una posizione dirigenziale

che, per sua natura e/o dimensione, è caratterizzata da procedure prevalentemente definite e codificate

e realizza output prevalentemente definiti, ottiene un punteggio basso.
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Il problem solving è l'insieme di quelle operazioni che un individuo compie per affrontare e risolvere in

maniera positiva una situazione problematica. 

Questo fattore considera quindi la dinamica dei processi produttivi e quanto questa capacità “pesa”

nell’esercizio  della  funzione,  sia  da  un  punto  di  vista  quantitativo  sia  qualitativo.  L’obiettivo  è

misurare il  grado di  variabilità  e  disomogeneità delle  attività controllate  ed individuare  i  contesti

caratterizzati  da una  più  elevata complessità.  La logica  di  attribuzione  del  punteggio  prevede  che

l’utilizzo di questa capacità sia maggiore in presenza di processi di lavoro non standardizzati.



TABELLA 21 – IL PROBLEM SOLVING - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Problem
solving

Livello
punteggio

Descrizione

A
Posizione  dirigenziale  caratterizzata  da  procedure  ed  output  prevalentemente  non
definiti

B
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure prevalentemente variabili e da output
prevalentemente definiti o viceversa

C Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure ed output prevalentemente definiti

Contenuto tecnico della posizione

Se lo svolgimento delle attività e delle funzioni della posizione sono caratterizzate da un elevato livello di

specializzazione  tecnico-professionale,  connesso  all’iscrizione  ad  albi  professionali  e/o  a  specifiche

qualificazioni o abilitazioni professionali, viene attribuito il punteggio più elevato. Si tratta di dare valore

alla specificità dell’ambito professionale di riferimento della posizione.  

Se il contenuto tecnico-professionale della posizione è connesso ad un elevato livello di specializzazione

pluridisciplinare è attribuito il punteggio intermedio. 

Se il  contenuto  tecnico-professionale  della  posizione è connesso  ad elevato livello  di specializzazione

monodisciplinare è attribuito il punteggio più basso. 
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Il  fattore  Contenuto tecnico attribuisce  un  peso  all’ampiezza  e  alla  profondità  del  livello  di

specializzazione tecnico-professionale delle materie su cui insiste la posizione. 



TABELLA 22 – CONTENUTO TECNICO - SCHEMA PER L’ATTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI PUNTEGGIO

Contenuto
tecnico

Livello
punteggio

Descrizione

A
Il  contenuto tecnico-professionale  della  posizione è caratterizzato  da un elevato
livello  di  specializzazione  tecnico-professionale,  connesso  all’iscrizione  ad  albi
professionali e/o a specifiche qualifiche/abilitazioni professionali.

B
Il contenuto tecnico-professionale della posizione è connesso ad un elevato
livello di specializzazione pluridisciplinare

C
Il  contenuto  tecnico-professionale  della  posizione  è  connesso  ad elevato
livello di specializzazione monodisciplinare

Il  valore  attribuito  ai  diversi  livelli  di  punteggio  è  riportato  in  Tabella  23.  Il  punteggio  raggiunto  da

ciascuna posizione è compreso tra 35 e 100 punti.

TABELLA 23 – SCHEDA PER LA PESATURA DELLE POSIZIONI DIRIGENZIALI DI STAFF.

Livello
punteggio

Valore

Complessità e rilevanza
processi di lavoro

A 40

PU
N

T
EG

G
IO

 T
O

T
A
LE

C
O

M
PR

ESO
 T

R
A
 35 E 100

B 30

C 15

Problem solving

A 30

B 25

C 10

Contenuto tecnico

A 30

B 20

C 10

Le singole posizioni vengono quindi collocate nelle fasce retributive riportate in Tabella 24, secondo il

punteggio complessivo ottenuto.
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TABELLA 24 – SCHEDA PER LA CLASSIFICAZIONE DELLE POSIZIONI DIRIGENZIALI DI STAFF.

PUNTEGGIO TOTALE FASCE

Maggiore di 85 A

Compreso tra 80 e 85 B

Compreso tra 70 e 79 C

Compreso tra 60 e 69 D

Compreso tra 50 e 59 E

Compreso tra 35 e 49 F

3.2 L’indennità di posizione del Segretario Generale

Al Segretario Generale è corrisposta una retribuzione di posizione collegata alla rilevanza delle funzioni

attribuite e alle connesse responsabilità in relazione alla tipologia dell’Ente di cui è titolare, secondo

quanto disposto dalla Contrattazione Collettiva Nazionale. 

Maggiorazione

Qualora al Segretario Generale vengano attribuite, su incarico formale del Sindaco, funzioni aggiuntive

rispetto a quelle tipiche e caratterizzanti il  proprio ruolo, è possibile corrispondere, nell’ambito delle

risorse disponibili e nel rispetto della capacità di spesa, una maggiorazione della retribuzione di posizione.

Le condizioni (oggettive e soggettive), i criteri ed i parametri di riferimento per definire in concreto la

suddetta maggiorazione, nonchè determinarne la percentuale di attribuzione, sono indicate in sede di

contrattazione decentrata integrativa nazionale2.  

Nel caso in cui non sia stata nominata la figura del Direttore Generale ai sensi dell’art. 108 del TUE e tali

funzioni siano conferite, su incarico formale del Sindaco, al Segretario Generale, è possibile riconoscere,

in  aggiunta alla retribuzione di posizione, una specifica indennità, la cui quantificazione è determinata

dai vertici amministrativi dell’Ente, nell’ambito delle risorse disponibili. 

2  Art. 41 comma 4 CCNL 16.5.2001 – quadriennio norma�vo 1998-2001, biennio economico 1998-1999 – 

Contra0o colle1vo integra�vo di livellonazionale dei Segretari Comunali e provinciali – Accordo n. 2 del 22/12/2003
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Clausola di “galleggiamento”

Nel  rispetto  delle  capacità  di  spesa  dell’Ente,  la  retribuzione  di  posizione  del  Segretario  Generale  è

allineata alla retribuzione di posizione stabilita per la funzione dirigenziale più elevata in servizio presso

l’Ente, in base alle risultanze del vigente Sistema di pesatura delle posizioni dirigenziali3, con risorse a

valere sul fondo destinato alla retribuzione di posizione e di risultato del personale dirigente.

Tale  allineamento  si  applica  all’indennità  di  posizione  complessivamente  intesa,  inclusa  l’eventuale

maggiorazione riconosciuta in relazione all’attribuzione di funzioni aggiuntive.  

3.2 L'indennità di risultato

3.2.1 Segretario Generale

Il compenso annuale corrisposto al Segretario Generale a titolo di retribuzione di risultato è correlato al

conseguimento degli obiettivi assegnati e tiene conto del complesso degli eventuali incarichi aggiuntivi

conferiti,  ad  eccezione  dell’incarico  delle  funzioni  di  Direttore  Generale,  eventualmente  assegnato.

L’indennità di risultato del Segretario Generale è corrisposta nella misura massima del 10% del monte

salari relativo nell’anno di riferimento. 

La  valutazione  attiene,  in  particolare,  alle  funzioni  e  ai  compiti  attribuiti  dalla  legge  al  Segretario

Generale. I criteri e le modalità di corresponsione dell'indennità di risultato discendono dalla misurazione

e valutazione della performance individuale (art. 19 co.2 Dlgs 150/2009 e s.m.i.), secondo quanto stabilito

dal Sistema di misurazione della performance in vigore nell'Ente. 

La valutazione del Segretario Generale è effettuata dal Sindaco su proposta del Nucleo di Valutazione.

3.2.2 Direttore Generale 

Il compenso annuale corrisposto al Direttore Generale (se nominato) a titolo di retribuzione di risultato è

correlato  al  conseguimento  degli  obiettivi  assegnati  e la  quota percentuale  sul  monte salari  annuo  è

definita in sede di contratto individuale di lavoro. 

La  valutazione  attiene,  in  particolare,  alle  funzioni  e  ai  compiti  attribuiti  dalla  legge  al  Direttore

Generale. I criteri e le modalità di corresponsione dell'indennità di risultato discendono dalla misurazione

e valutazione della performance individuale del personale dirigente (art. 19 co.2 Dlgs 150/2009 e s.m.i.),

secondo quanto stabilito dal Sistema di misurazione della performance in vigore nell'Ente. 

La valutazione del Direttore Generale è effettuata dal Sindaco su proposta del Nucleo di valutazione 

3  Art. 41 comma 5 CCNL 16.5.2001 – quadriennio norma�vo 1998-2001, biennio economico 1998-1999
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3.2.3 Posizioni dirigenziali

Il compenso annuale corrisposto ai titolari di posizioni dirigenziali a titolo di retribuzione di risultato è

commisurato alla  valutazione della  performance individuale del  personale dirigente (art.  19 co.2 Dlgs

150/2009  e  s.m.i.),  secondo  quanto  stabilito  dal  Sistema di  misurazione  della  performance  in  vigore

nell'Ente.

E’ destinata alla retribuzione di risultato una quota individuale variabile tra il 15% e 25% medio annuo

della  retribuzione variabile (posizione e risultato).

La  distribuzione  delle  risorse  destinate  al  risultato  prevede  un  maggior  beneficio  ai  dirigenti`  con

valutazioni più elevate (distribuzione forzata delle risorse), pertanto, a una limitata quota massima di

dirigenti` fra quelli che conseguano le valutazioni più elevate viene attribuito una maggiorazione  della

retribuzione di risultato.  La percentuale della maggiorazione della retribuzione di risultato con importo

più elevato è di almeno il 30% rispetto al valore medio pro – capite delle risorse destinate alla retribuzione

di risultato.  A quei dirigenti a cui sono affidate funzioni di coordinamento di altre figure dirigenziali la

parte  di  retribuzione accessoria  destinata  a  compensare  il  risultato  non  può  essere  inferiore  al  25%

dell’intera retribuzione accessoria annuale (posizione e risultato). La retribuzione di risultato collegata

alla valutazione annuale della performance è distribuita proporzionalmente al punteggio ottenuto sulla

base del sistema di valutazione applicato nell’Ente

Dirigenti Range di

punteggio

Risultato Erogazione Maggiorazione

Dirigente 0/max 15,00% Proporzionale al
risultato

Ulteriore 15% max

Dir. Coordinatore 0/max 25,00% Proporzionale al
risultato

Ulteriore 5% max

Sulla base delle risorse disponibili e dei residui che emergono dopo aver definito l’ammontare dei premi

da erogare nell’anno, al 30% dei dirigenti in servizio che conseguono le valutazioni migliori rispetto allo

scostamento dall’indice di valutazione medio ottenuto nell’anno sono attribuite le maggiorazioni di cui al

presente articolo. Le valutazioni a cui correlare le maggiorazioni dovranno comunque essere comprese tra

il 90% e il max del punteggio attribuito nell’anno. Le quote individuali, anche in presenza di maggiori

risorse, sono assegnate nel limite massimo previsto in tabella.

Per  i  Dirigenti  Coordinatori  di  Area  la  retribuzione accessoria,  valorizzata  secondo  le  disposizioni  del

presente  Manuale,  remunera  tutte  le  funzioni  ed  i compiti  ad  essi  attribuiti, nonché

qualsiasi ulteriore incarico di direzione di Servizio/Unità di progetto/Struttura di Policy/Staff (aggiuntivo o

ad interim) conferito dal Sindaco.
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Per i Dirigenti assunti con contratto a tempo determinato ex. Art. 110, comma 1 e 2, del TUEL, la Giunta

Comunale, nell’ambito dei parametri minimi e massimi stabiliti dalla normativa vigente, può determinare

un  peso  percentuale  dell’indennità  di  risultato  differenziata  in  corrispondenza  di  specifiche  posizioni

dirigenziali. 

La  valutazione  della  performance  individuale  del  personale  dirigente  prende  a  riferimento,  con  pesi

differenti, i seguenti parametri: 

risultati raggiunti e grado di realizzazione dei programmi e dei progetti affidati, in relazione agli

obiettivi e agli indirizzi definiti dagli organi di governo e alle disponibilità delle risorse umane,

finanziarie e strumentali assegnate (70% dell'indennità di risultato);

competenze professionali e manageriali effettivamente dimostrate dal titolare della posizione,

comportamenti  organizzativi  messi  in  campo  per  il  più  efficace  svolgimento  delle  funzioni

assegnate,  capacità  di  valutazione  dei  collaboratori,  dimostrata  tramite  una  significativa

differenziazione delle valutazioni espresse (30% dell'indennità di risultato).

La misurazione dei risultati raggiunti è determinata dal rendiconto della gestione e dipende dalla tipologia

degli obiettivi assegnati: prioritari, di miglioramento o routinari; ciascuno di essi dotato di uno specifico

peso relativo, come indicato dal Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Ente (art. 7,

Dlgs 27 ottobre 2009, n.150). 

Le competenze professionali, le competenze manageriali, nonché i comportamenti organizzativi ritenuti

necessari  ai  fini  dell'efficace ed efficiente svolgimento dei  compiti  e del  ruolo connessi  alla  specifica

posizione dirigenziale  sono indicate nella rispettiva scheda di Job Description e riportate nella Scheda di

valutazione. Le Schede di Job Description devono essere aggiornate ogniqualvolta si verifichino modifiche

organizzative tali da incidere sui processi, sui compiti e sulle competenze che caratterizzano una o più

posizioni dirigenziali. 

La valutazione è espressa in relazione alla frequenza con cui il titolare della posizione dirigenziale ha

“agito” le competenze e i comportamenti oggetto di valutazione, nell’arco del periodo di riferimento: con

continuità, non agite costantemente o totalmente non agite. 

La capacità di valutazione dei collaboratori è espressa come il rapporto tra lo scarto quadratico medio

delle valutazioni formulate dal dirigente nei confronti dei collaboratori assegnati alla propria struttura e

lo scarto quadratico medio più elevato evidenziato nell'anno in tutte le strutture dell'Ente. Per i dirigenti

di Area si prende a riferimento la media degli scarti di tutte le strutture appartenenti all’Area. 

La valutazione dei Dirigenti di Area è effettuata dal Sindaco su proposta  del Nucleo di Valutazione, il

quale si avvale del report del controllo di gestione in merito ai livelli di conseguimento dei risultati e del

confronto con il Direttore Generale (se nominato) o con il Segretario Generale, riguardo a competenze e

comportamenti agiti. 
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La  valutazione  dei  Dirigenti  di  Servizio/Staff/Policy/Unità  di  progetto  è  effettuata  dal  Direttore

Generale (se nominato) o dal Segretario Generale, il quale si avvale del report del controllo di gestione sui

livelli  di conseguimento dei risultati  e del confronto con i Dirigenti di  Area,  riguardo a competenze e

comportamenti agiti dai dirigenti inseriti nelle Aree. 

Il Nucleo di valutazione valida la proposta di valutazione in termini di congruenza con la metodologia

generale.

Il  Servizio  Gestione  e  sviluppo  del  personale  e  dell’organizzazione  presta  supporto  metodologico  al

processo valutativo. 

- L'autovalutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

Al termine del periodo di riferimento della valutazione e prima dell'elaborazione delle risultanze della

gestione,  al  Dirigente  valutato  è  chiesto  di  esprimere  la  propria  autovalutazione  in  merito  alle

competenze e ai comportamenti organizzativi da lui agiti nell'arco di  tempo oggetto di valutazione. 

L'autovalutazione espressa dal Valutato può essere ratificata o modificata dal Valutatore e, comunque,

costituisce la base per la discussione di eventuali piani di sviluppo professionale in occasione del colloquio

di condivisione e consegna della Scheda di valutazione. 

3.3 Gli incarichi ad interim

In caso di assenza o impedimento temporaneo di un dirigente (assenza con diritto alla conservazione del

posto) per un periodo continuativo superiore a 90 giorni, la reggenza del Servizio può essere affidata ad un

altro Dirigente con incarico ad interim. 

Durante  il  periodo  di  sostituzione,  il  dirigente  titolare  della  posizione  ha  diritto  a  percepire  la

corrispondente  retribuzione  di  posizione  secondo  le  modalità  stabilite  dalla  normativa  e  dal  CCNL in

vigore.

Il trattamento economico complessivo del Dirigente incaricato ad interim è integrato, nell’ambito della

retribuzione di risultato e ai  periodi di sostituzione, di un importo pari al 30% del valore economico della

retribuzione di posizione prevista per la posizione dirigenziale su cui è affidato l’incarico, a valere sul

fondo per la retribuzione di posizione e di risultato dei dirigenti, previa verifica dei risultati raggiunti e

proporzionalmente al periodo di copertura del posto ad interim:

> di 3 mesi =  25% (corrispondente a 3/12)

= 4 mesi o superiore = 33%...42%...50%  (corrispondente a 4/12, 5/12, 6/12..)

= 12 mesi = 100% di retribuzione di risultato 
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In caso di assenza con il solo diritto alla conservazione del posto (es. aspettativa), o senza diritto alla

conservazione del posto (vacanza)   si applica la disciplina di cui al seguente punto 3.4. 

3.4 Gli incarichi aggiuntivi

In caso di vacanza nella titolarità di una posizione dirigenziale o negli ulteriori casi residuali di cui al

punto 3.3, il posto può essere coperto tramite l’attribuzione di un incarico aggiuntivo ad un dirigente già

in  servizio  presso  l’Ente,  previa  verifica  del  possesso  delle  competenze  e  dei  requisiti  necessari  per

l’attribuzione dell’incarico. 

Il periodo di vacanza della suddetta posizione dirigenziale non può di norma superare il periodo di 2 anni,

eventualmente prorogabile per un massimo di altri 2 anni. Entro tale periodo l’Amministrazione è tenuta a

procedere alla copertura del posto o a predisporre conseguenti interventi di adeguamento organizzativo. 

I Dirigenti titolari di incarichi aggiuntivi sono collocati in specifiche fasce retributive maggiorate, rispetto

alla  fascia  di  appartenenza  dell’incarico di  cui  sono titolari  e  la  rispettiva retribuzione di  risultato è

integrata di  un importo complessivo pari  al  30% del  valore economico della  retribuzione di  posizione

prevista per la posizione dirigenziale su cui è affidato l’incarico, a valere sul fondo per la retribuzione di

posizione  e  di  risultato  dei  dirigenti, con  gli  stessi  “scaglioni”  applicati  al  precedente  punto  3.3.,

proporzionali alla durata dell’incarico.4

In tal modo si dà  conto delle maggiori responsabilità  assegnate, nonché della maggiore complessità di

gestione derivante dall'affidamento in capo al medesimo dirigente di più incarichi contemporaneamente,

per un periodo di tempo significativamente prolungato. 

3.5 Il bonus annuale delle eccellenze

La  Giunta  Comunale,  nell’ambito  dell’ipotesi  di  Contratto  collettivo  decentrato  integrativo  –  Area

Dirigenziale Funzioni locali – CCNL del 17/12/2020 – Triennio 2016-2018 (approvato definitivamente con

Delibera  di  G.C.  n.  241 del  16/12/2021) ha  definito  i  criteri  e  le modalità  di  attribuzione del  bonus

annuale di cui al punto 3.2.3, cui concorre il personale dirigente che ha ottenuto performance individuali

di  eccellenza  (ovvero  ≥  90%).   La  Giunta  annualmente  negli  atti  di  costituzione  del  fondo  risorse

decentrate “Personale dirigenziale” individua anche gli  ambiti/funzioni/ruoli  ritenuti  determinanti  per

l’attuazione delle linee di mandato.

4  > di 3 mesi =  30% (corrispondente a 3/12)

= 4 mesi o superiore = 40%...50%...60%  (corrispondente a 4/12, 5/12, 6/12..)

= 12 mesi = 100% di retribuzione di risultato 
31



Qualora le posizioni di eccellenza risultino numericamente superiori al 30% delle posizioni dirigenziali in

servizio, il premio annuale sarà attribuito ai dirigenti impegnati in detti  ambiti/funzioni/ruoli secondo

l’ordine indicato negli atti di costituzione.

Il  personale  premiato  con il  bonus  delle  eccellenze  non può  accedere contemporaneamente anche al

Premio  annuale  per  l'innovazione,  né  a  percorsi  di  alta  formazione  o  ad  esperienze  di  lavoro  presso

primarie istituzioni nazionali ed internazionali a carico dell'Ente (art. 21 co. 3 del Dlgs 150/2009).
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Allegato 1:  Scheda Pesatura Posizione: Dirigente di Area

Livello
punteggio

Descrizione Valore

Governance dei
processi e dei

progetti dell'Area

A La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti interni all'Area

30

B La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti interni/esterni all'Area

20

C
La  governance  dei  processi  e  dei  progetti  dell'Area  richiede  il
coinvolgimento di soggetti esterni all'Ente 

10

Numero delle
strutture a

presidio
dirigenziale

presenti nell'Area

A Nell'Area sono collocate più di 5 strutture con presidio dirigenziale 30

B Nell'Area sono collocate da 4 a 5 strutture con presidio dirigenziale 20

C Nell’Area sono collocate fino a 3 strutture 10

Personale
assegnato alle

strutture
dell'Area

A Alle strutture dell'Area sono assegnati oltre 200 dipendenti 25

B Alle strutture dell'Area sono assegnati da 101 a 200 dipendenti 20

C Alle strutture dell'Area sono assegnati fino a 100 dipendenti 10

PUNTEGGIO TOTALE
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Allegato 2:  Scheda Pesatura Posizione: Dirigente di Strutture di Presidio delle

Politiche Pubbliche 

Livello
punteggio

Descrizione Valore

Responsabilità

fonti di

conoscenza e

lettura dei

fenomeni

A
La  posizione  dispone  di  un  osservatorio  inter-istituzionale  e  di  tavoli  di
confronto per la messa in rete dei vari elementi di conoscenza 

30

B La  posizione  dispone  di  un  sistema informativo  stabile  per  la  lettura  dei
fenomeni

20

C La  posizione  dispone  di  indagini  conoscitive  ad  hoc,  ma  non  di  sistemi
strutturati

10

Complessità

processo

decisionale

A
Alla  posizione  è  richiesta  l’attivazione  di  processi  decisionali  inclusivi
caratterizzati prevalentemente da interlocutori eterogenei 

30

B
La  posizione  opera  in  un  contesto  decisionale  caratterizzato  da
rappresentanze  prevalentemente  istituzionali  o  di  settore,  in  relazioni
prevalentemente codificate 

20

C
La  posizione  opera  in  un  contesto  decisionale  caratterizzato  da  relazioni
prevalentemente interne

10

Complessità

processi di

governance

A
Gli strumenti di realizzazione della politica pubblica sono prevalentemente
condivisi  con  soggetti  istituzionali  e  non  istituzionali  esterni
all’Amministrazione

25

B Gli strumenti di realizzazione della politica pubblica sono prevalentemente
condivisi con altri soggetti istituzionali

20

C
Gli  strumenti  di  realizzazione  della  politica  pubblica  restano
prevalentemente all’interno dell’Amministrazione

10

Budget

assegnato al

Programma

A
Al  programma  di  policy  è  assegnato  un  budget  complessivo  superiore  a
18.000.000,00 di Euro

15

B
Al  programma di  policy  è  assegnato  un budget  complessivo  compreso  tra
9.000.001,00 e 18.000.000,00 di Euro

10

C
Al  programma  di  policy  è  assegnato  un  budget  complessivo  fino  a
9.000.000,00 di Euro

5

PUNTEGGIO TOTALE
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Allegato 3:  Scheda Pesatura Posizione: Dirigente di Servizio o Unità di Progetto 

Livello
punteggio

DESCRIZIONE Valore

  

Relazioni            

A
Le relazioni vengono sviluppate sia con interlocutori esterni sia interni oppure
prevalentemente  con  soggetti  esterni  eterogenei  e  le  domande  sono
prevalentemente variabili

30

B
Le relazioni vengono sviluppate con interlocutori prevalentemente interni o con
una tipologia prevalente di interlocutori esterni omogenei e le domande sono
prevalentemente variabili

20

C
Le relazioni vengono sviluppate con interlocutori prevalentemente interni o con
una tipologia prevalente di interlocutori esterni omogenei e le domande sono
prevalentemente stabili

10

Budget
assegnato        

A Il dirigente gestisce un budget diretto superiore a 9.000.000,00 di Euro 20

B
Il  dirigente  gestisce  un  budget  diretto  compreso  tra  2.000.001,00  e
9.000.000,00 di Euro

10

C Il dirigente gestisce un budget diretto fino a 2.000.000,00 di Euro 7,5

Personale
assegnato   

A Alla struttura sono assegnati oltre 50 collaboratori 20

B Alla struttura sono assegnati da 11 a 50 collaboratori 10

C Alla struttura sono assegnati fino a 10 collaboratori 7,5

Problem
solving         

A
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure ed output prevalentemente
non definiti

30

B
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure prevalentemente variabili e
da output prevalentemente definiti o viceversa

25

C
Posizione dirigenziale caratterizzata da procedure ed output prevalentemente
definiti

10

PUNTEGGIO TOTALE
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Allegato 4:  Scheda Pesatura Posizione: Dirigente di Staff

Livello
punteggio

DESCRIZIONE Valore

Complessità e
rilevanza dei
processi di

lavoro      

A

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più
aree interne ed esterne all’Amministrazione; sono processi fondamentali
sui quali si basa la realizzazione del programma politico dell’Ente, che
richiedono  un  professionista  di  chiara  fama,  autore  di  pubblicazioni
rilevanti per il suo ambito professionale.

40

B

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più
aree interne ed esterne all’Amministrazione;  sono processi  altamente
complessi  e  particolarmente  rilevanti  per  la  realizzazione  del
programma  politico  dell’Ente  ed  impegnano  l’Amministrazione  verso
l’esterno. 

30

C

I principali processi di lavoro presidiati dalla posizione insistono su più
aree interne ed esterne all’Amministrazione, con attività istruttoria, di
consulenza, studio, ricerca, che si estrinsecano anche con emanazione
di pareri e con formalizzazione di atti che impegnano l’Amministrazione
verso l’esterno.  

15

Problem
Solving              

A
Posizione  dirigenziale  caratterizzata  da  procedure  ed  output
prevalentemente non definiti

30

B
Posizione  dirigenziale  caratterizzata  da  procedure  prevalentemente
variabili e da output prevalentemente definiti o viceversa

25

C
Posizione  dirigenziale  caratterizzata  da  procedure  ed  output
prevalentemente definiti

10

Contenuto
professionale

A

Il contenuto tecnico-professionale della posizione è caratterizzato da un
elevato  livello  di  specializzazione  tecnico-professionale,  connesso
all’iscrizione  ad  albi  professionali  e/o  a  specifiche
qualifiche/abilitazioni professionali.

30

B
Il  contenuto  tecnico-professionale  della  posizione  è  connesso  ad  un
elevato livello di specializzazione pluridisciplinare

20

C
Il contenuto tecnico-professionale della posizione è connesso ad elevato
livello di specializzazione monodisciplinare

10

PUNTEGGIO TOTALE
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Allegato 5:  Provvisoria determinazione delle fasce retributive per le posizioni

dirigenziali 

Dirigenti

Fasce Importi *

fascia   A +  36.763,40

fascia   A  35.763,40

fascia   B +  30.763,40

fascia   B  28.763,40

fascia   C +  27.763,40

fascia   C  25.763,40

fascia   D +  23.763,40

fascia   D  22.763,40

fascia   E +  17.763,40

fascia   E  16.763,40

fascia   F +  15.763,40

fascia   F  14.763,40

* comprensivo dell’indennità di risultato del 15%
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Coordinatori di Area

Fasce Importi * Ad personam
(art. 110 D. Lgs

267/00)

fascia   A coordinamento 60.546 3.595,62

fascia   B coordinamento 50. 546

fascia   C coordinamento 40. 546

* comprensivo dell’indennità di risultato del 25%
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