REPUBBLICA ITALIANA
REGIONE SICILIANA

COMUNE DI SAN FRATELLO

Citta Metropolitana di Messina

Deliberazione della Giunta Municipale

N 27 del 4060 /10 1L

OGGETTO: APPROVAZIONE METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE.

fo= . . . ) \
L'anno duemiladiciassette il giorno DLk Ca.... del mese di a"/\ﬂ)\/@k ~alleore 2.0 nella
sala delle adunanze del Comune di San Fratello a seguito di convocazione dei signori assessori, si €

riunita la Giunta Municipale.

Sono presenti i Signori:

Presenti Assenti
\/
Fulia dr. Francesco Sindaco - Presidente 3
Carroccetto Dott. Ciro Assessore ViceSindaco ,,-\/
Salanitro avv. Luigi Assessore o
Foti sig. Benedetto Assessore X
Baldanza Sig.na Alessandra Assessore X

Presiede Il Sindaco -
Partecipa il Segretario Comunale D.ssa Nina Spiccia

Il Presidente constatato che il numero dei presenti & legale, dichiara aperta la seduta ed invita i convenuti
a deliberare in merito alla proposta di deliberazione di cui all’oggetto. '



Froposta di deliberazione da sottoporre alla Giunta Municipale.

- roa
n. j/{ de/...&)..f..‘é)..[.f..'.z.‘?.’”f Registro Generale

OGGETTO: APPROVAZIONE METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA - PERFORMANCE

: ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE.
PREMESSO:
- che con la legge n. 15 del 04 marzo 2009, il Parlamento ha delegato il governo ad avviare un processo di legiferazione per la
riforma della Pubblica Amministrazione;
- che uno degli atti fondamentali prodotti dal legislatore, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e
di efficienza e trasparenza della Pubblica Amministrazione, & stata I'approvazione del decreto legislativo n. 150 del 27 ottobre
2009;
- che I'attuazione delle disposizioni contenute nel predetto decreto dovra portare allo sviluppo di una cultura del merito e
della valorizzazione delle quality del lavoro e della produttivita del singolo e dell'intera Amministrazione, attraverso
I'adozione di adeguati sistemi di valutazione della perfomance;
- che lo stesso decreto ha stabilito I'obbligo per i Comuni di regolamentare numerose materie in tema di premialita e
valutazione del personale;
VISTO il regolamento sull’ordinamento degli uffici e servizi;
Dato atto che con atto Sindacale n. 5 del 23/01/2017 il Sindaco ha nominato, in qualitd di Nucleo di Valutazione in
composizione monocratica, ai sensi dell’art. 23 del vigente regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, come
modificato con deliberazione di GM. N.188 del 30/11/216, il dott. Bondi Francesco;
VISTO il verbale del Nucleo di Valutazione n. 2/2017, con il quale viene proposta una nuova metodologia di misurazione e
valutazione delle performance dell’ente e individuale, adeguata ai sensi dell’art. 31, commi 2 e 3, del D.Igs 150/2009;
CONSIDERATO:
- che la definizione del sistema di misurazione e valutazione rientra nella competenza degli Organismi di valutazione ai sensi
sia dell’art. 30, comma 3, ove @ previsto espressamente, sia dell’art. 7, comma 2, del citato decreto;
- che I'adozione del sistema di valutazione spetta, invece, all’organo di indirizzo politico-amministrativo dell’Amministrazione,
che lo adotta con apposito provvedimento ai sensi del citato articolo 7, comma 1, del decreto; ‘
- che il sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto dei principi di trasparenza, ai sensi della
normativa in materia, infatti, le amministrazioni pubbliche devono garantire la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di
gestione della performance;
VISTA la metodologia di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale, allegata al presente atto,
che tiene conto dei suddetti indirizzi e delle modifiche normative intervenute sulla materia con particolare riferimento ai
principi previsti dai titoli I e 11l del D. Lgs n. 150/2009;
CONSTATATO:
- che la misurazione della performance individuale dei responsabili incaricati di posizione organizzativa & collegata a/
raggiungimento di specifici obiettivi individuali, alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della
struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori;
- che la misurazione della performance individuale del personale non incaricato di posizione organizzativa & invece collegata:
al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali, alla qualita del contributo assicurato alla performance
dell’unita organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi;
- che, per rendere la distribuzione delle risorse adeguate ai criteri di equita e del merito dimostrato e nel rispetto dell’art. 31
del D.Igs 150/2009, si prevede sia per i titolari di Posizione Organizzativa che per i dipendenti di individuare fasce di merito,
nelle quali verranno collocati, a seguito di valutazione, tutti i dipendenti che abbiano ottenuto una valutazione positiva;
DATO ATTO che il sistema di valutazione di che trattasi & stato oggetto di informazione alle Rappresentanze sindacali, giusta
nota prot. n.2358 del 24/3/2017;
RILEVATO che, ai sensi degli artt. 2 e 45 del D.lgs 165/2001, rimane di competenza della contrattazione integrativa la
determinazione degli effetti economici del sistema di valutazione, pur nel rispetto dei vincoli di legge come esplicitati nell’art.
31 del D.Igs 150/2009 come sopra richiamato; .

S| PROPONE CHE LA GIUNTA MUNICIPALE DELIBERI

1) di approvare la Metodologia di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale, allegata al
presente atto, quale parte integrante e sostanziale, in quanto ritenuta adeguata alle prescrizioni e indirizzi di cui ai titoli Il e 1]
del D. Lgs. n. 150/2009;
2) di demandare, ai sensi del Regolamento Uffici e Servizi, la valutazione delle performances individuali:

- ai Responsabili di P.O. per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla rispettiva Area,

- all’0.1.V. per quanto riguarda il Personale titolare di Posizione Organizzativa;
3) di disporre che il sistema di valutazione adottato venga pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto dei principi di
trasparenza;
4) di dichiarare, con separata unanime votazione, la presente deliberazione immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 12,
comma 2, della L.R. n. 44/91.
5) Il presente provvedimento sard pubblicato integralmente sul sito Internet dell'Ente, - Albo Pretorio Online -, alla sezione
"Amministrazione trasparente ", sotto sezione di primo livello "Provvedimenti" e di secondo livello "Provvedimenti organo di
indirizzo politico” , denominazione “Delibere di Giunta”,

IL RESPONSABILE' DELL’ISTRUTTORIA ILPROPONENTE

ok MEATG, T %\,@\L;



In ordine alla acclusa proposta di deliberazione, ai sensi dell’art.53 della legge 8.6.1990, n. 142, come recepito con
I'art.1 comma 1 lett. i della LR, 11.12.1991, n. 48, e sostituito dall'art.12 della I.r. n.30/2000, vVengono espressi i
relativi pareri come appresso: v

Il Responsabile del servizio interessato per quanto concerne la regolarita tecnica esprime parere:

pata__ (5 - 0 fi- Zp{¥ IL RESPONSABILE
fbé\/(kk\,@

*************************************************************************

Il Responsabile di Ragioneria per quanto concerne la regolarita co ile esprime
parere : /

Data IL RESPONSABILE

************************************i************************************

ATTESTAZIONE DI COPERVIRA FINANZIARIA

ertura finanziaria di € al codice

La spesa di cui alla presente proposta trova la ¢

al capitolo / Impegng’n.

del bilancio anno

Data IL RESPONSABILE DI RAGIONERIA

*************************************************************************

LA GIUNTA MUNICIPALE
Vista la superiore proposta di deliberazione;

Vista la Legge n.142 dell’8/6/1990 recepita in Sicilia con la L.R. n. 48 dell’11.12.1991 e s.m.i.;

Visti i pareri favorevolmente espressi ai sensi dell’art.53 della legge 8/6/1990, n, 142, come recepita con 'art. 1
comma 1 lettera i) della L.R. 11.12.1991 n. 48, come sostituito dall’art.12 comma 1 punto 0.1 della L.R. 23.12.2000
n. 30;

Visto I'0.A.EE.LL. vigente in Sicilia;

Visto lo Statuto Comunale;

Con voti unanimi, resi nelle forme di legge,

DELIBERA

1. Di approvare la proposta di deliberazione sopra riportata che si intende integralmente trascritta ad ogni
effetto di legge nel presente dispositivo;

;2< Con successiva separata votazione favorevole unanime per i motivi enucleati in proposta, la presente
~viene dichiarata immediatamente esecutiva ai sensi di legge.



Il presente verbale, dopo la lettura, si sottoscrive per conferma.

Il Presidente

i

L'Agsessore Anziano Il Segretario Comunale

!

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
Il sottoscritto Segretario Comunale, su conforme attestazione dell'addetto, CERTIFICA che la presente
deliberazione & stata pubblicata all'albo pretorio online di questo Comune per giorni 15 consecutivi dal
al e contro di essa non sono state proposte opposizioni e/

osservazioni,
Dalla Residenza Municipale, li

L’Addetto || Segretario Comunale

Il sottoscritto Segretario Comunale, Visti gli atti d'ufficio

ATTESTA
che la presente deliberazione & stata pubblicata all'albo pretorio comunale on line il , per
rimanervi per 15 giorni consecutivi fino al
L’Addetto || Segretario Comunale
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CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’
(ai sensi dell'art. 12 della L.R. 44/1991)
IL SEGRETARIO COMUNALE
Visti gli atti d'ufficio
ATTESTA
che la presente deliberazione / _
¢ divenuta esecutiva il giorno 4‘&‘/0/\ / L0 /\i perche decorsi dieci giorni dalla pubblicazione
“all'albo pretorio ai sensi dell’art. 12 comma 1 della L.R. 44/1991.
(] & esecutiva dal perche dichiarata immediatamente esecutiva dalla Giunta
Comunale ai sensi dell’art. 12 comma 2 della L.R. 44/1991.

Il Segretario Comunale
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CAPO 1 - PRINCIPI E DEFINIZIONI

Articolo 1
Finalita del sistema permanente di valutazione
1l Comune @R adgupademisura ¢ valuta la performance con riferimento all’Amministrazione
nel suo complesso, alle Aree ed agli uffici in cui si articola, nonché ai singoli
dipendenti, al fine di migliorare la qualita di P.O. offerti e di favorire la crescita delle
competenze professionali. attraverso la valorizzazione del merito € I'eventuale erogazione dei
premi per i risultati conseguiti dai singoli, dagli uffici e dalle Aree.

Articolo 2

Definizione e valutazione della performance organizzativa
I. La performance organizzativa viene determinata valutando i seguenti elementi:
a) il conseguimento degli obiettivi assegnati alle Aree ed agli uffici e, di
conseguenza, l'attuazione dei piani, dei programmi e degli obiettivi prefissati dall’ente,
mediante la misurazione dell'effettivo grado di realizzazione dei medesimi, nel rispetto
delle fasi e dei tempi previsti. nonché degli standard qualitativi e quantitativi, s
definitiz
b) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e di P.O.. anche
attraverso modalita interattive;
¢) la modernizzazione ed il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;
d) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;
¢) la qualita e la quantita delle prestazioni ¢ di P.O. erogati.

Articolo 3
Definizione e valutazione della performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di P.O.
e del personale dipendente & effettuata sulla base del sistema di misurazione ¢ valutazione
allegato al presente regolamento ed ¢ collegata:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali:
b) al contributo assicurato all’unita organizzativa o ufficio di appartenenza;
d) ai comportamenti organizzativi posti in essere;
¢) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori (per i titolari di posizione
organizzativa),
2. Con deliberazione della Giunta, su proposta del Segretario Comunale o dell’organismo di
valutazione, possono essere individuati criteri pili dettagliati per la valutazione dei singoli
dipendenti e dei Responsabili di P.O..
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CAPO 11 - IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Articolo 4
Fasi del ciclo di gestione della performance
1. Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi:
a) definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risuitato e dei rispettivi indicatori; ,
b) monitoraggio in corso di esercizio ed attivazione di eventuali interventi correttivi;
¢) misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa ed individuale;
d) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, aj
competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti ed ai destinatari
dei servizi.
Articolo 5
Definizione ed assegnazione degli obiettivi
1. A ciascuna Area ed in particolare ad ogni ufficio. vengono assegnati specifici
obiettivi da raggiungere. Tali obiettivi sono. in ogni caso. ricavabili dagli atti di
programmazione del Comune, ivi compresi il bilancio di previsione. la relazione
previsionale e programmatica, il piano triennale per le opere pubbliche, il piano esecutivo
di gestione (PEG) ed il piano degli obiettivi, qualora adottati, nonché ogni altro strumento
programmatorio.
2. Le risorse collegate ai singoli obiettivi, qualora non specificamente individuate. devono
essere ricavate tra le risorse assegnate per i medesimi interventi nel bilancio di previsione e
negli atti di assegnazione al Responsabile di P.O. deile dotazioni strumentali e di
personale.
3. In alternativa a quanto previsto al comma 1, la Giunta puo adottare, in coerenza con i
contenuti ed il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. un documento
programmatico tricnnale, denominato Piano degli Obiettivi ¢ della Performance. che
individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli
obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione ¢ la valutazione
della performance dell' Amministrazione, dellle Aree e degli uffici di cui si
compone la struttura amministrativa del Comune.

Articolo 6

Monitoraggio
1. Il Nucleo di Valutazione procede al monitoraggio almeno una volta in corso di esercizio, di
norma in corrispondenza della certificazione degli equilibri di bilancio. Il monitoraggio in
corso di esercizio & inoltre realizzato continuativamente dal Segretario Comunale e dai
Responsabili di P.O., i quali verificano, per quanto di competenza, lo stato di attuazione
dei contenuti dei documenti di programmazione, A seguito di tali verifiche sono proposti
eventuali interventi correttivi necessari per [’effettiva realizzazione degli obiettivi ¢ delle
linee di indirizzo dell’ Amministrazione ed il regolare svolgimento dell attivita
amministrativa,
2. In caso di eventuali criticita rilevate e di proposte di modifica ed integrazione avanzate dai
Responsabili di P.O. sulla scorta delle mutate condizioni o delle prioritd eventualmente
emerse, la Giunta adotta i necessari provvedimenti, compresa {a modifica dei documenti di
programmazione.

Articolo 7
Misurazione e valutazione della performance




1. La misurazione della performance dell’Ente, delle singole Aree e degli uffici,

da parte del Nucleo di Valutazione, viene effettuata dopo la fine dell’esercizio. In tale sede
viene dato atto del raggiungimento degli obiettivi precedentemente fissati, dei vantaggi
acquisiti per la comunita amministrata e degli indicatori relativi all’efficienza, efficacia ed
economicita dell’azione amministrativa.

2. La valutazione positiva delle performance individuali e di gruppo pud comportare
I"attribuzione di incentivi, anche economici, nel rispetto dei vincoli generali di finanza
pubblica, dei criteri individuati dalla legislazione vigente, anche sulla base della
contrattazione decentrata integrativa, nonché delle eventuali ulteriori previsioni che
verranno adottate in futuro in sede di contrattazione collettiva nazionale.

Articolo 8

Rendicontazione
I. La relazione sulla performance ¢ il documento di rendicontazione della performance,
organizzativa ed individuale, realizzata dal Comune, nonché degli scostamenti generatisi
rispetto alle attese.
2. La relazione sulla performance viene elaborata, con il supporto del Segretario Comunale e
dei Responsabili di P.O., dal Nucleo di Valutazione ¢ viene sottoposta, per ’approvazione, alla
Giunta, entro i termini di approvazione del rendiconto di gestione, al quale viene allegata.
3. Al fini della trasparenza dell'azione amministrativa, la relazione, cosi come ogni fase del ciclo
della performance, viene pubblicata sul sito istituzionale dell'Ente.

CAPO III - IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Articolo 9

Nucleo di Valutazione
[. I Nucleo di Valutazione & composto e viene nominato come previsto dal regolamento degli
uffici e dei servizi.
2. 11 Nucleo di Valutazione svolge, tra le altre, le seguenti attivita:
- effettua, sentito il Sindaco, la valutazione annuale delle posizioni organizzative
(Responsabili di P.O.), accertando il reale conseguimento degli obiettivi
programmati, ai fini dell’erogazione dell’indennita di risultato, secondo quanto stabilito
dal sistema di valutazione e di incentivazione adottato dall’ente;
- effettua la valutazione delle performance organizzative del Comune, delle Aree e degli uffici in cui
si divide la struttura amministrativa dell’ente;
- propone alla Giunta la definizione e P’aggiornamento della metodologia di valutazione delle
posizioni organizzative;
- collabora con i Responsabili di P.O. alla valutazione dei dipendenti comunali loro assegnati,
garantendo la correttezza dei processi di misurazione, valutazione e di attribuzione dei premi al
personale, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito ¢ della professionalita nonché di
premialita. Nel caso in cui le responsabilita di P.O. siano attribuite ai componenti della Giunta, o si
verifichino assenze prolungate del Responsabile di P. O. a qualsivoglia titolo, e/o nei casi di
conflitto di interesse ai sensi della normativa vigente, svolge tale funzione in autonomia;
- collabora con I’Amministrazione e con i Responsabili per il miglioramento organizzativo e
gestionale dell’Ente
- collabora nella predisposizione ed aggiornamento del sistema di misurazione, valutazione della



performance dell'organizzazione, dei responsabili di P.O. e dei dipendenti.
- svolge ogni altra funzione prevista da disposizioni legislative o regolamentari ed in particolare
come previsto dall’art 16 dal regolamento per il funzionamento degli uffici e dei servizi.

Articolo 10

Criteri generali per la valorizzazione del merito ¢ della performance
1. Non possono essere erogati trattamenti economici accessori che non corrispondano alle
prestazioni effettivamente rese.
2. 1L sistema premiante & improntato sul raggiungimento degli obiettivi di gruppo e/o individuali a
seguito della valutazione della performance.
3. Le risorse annualmente destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance
sono attribuite al personale solo a seguito del raggiungimento dei risultati collegati ed in base alla
valutazione ottenuta.

Articolo 11

Modalita e tempi per la valutazione dei dipendenti
1. Ciascun Responsabile di P.O. (o il Nucleo di Valutazione qualora appositamente
incaricato), entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quello di riferimento, considerando le
attivita svolte e gli obiettivi raggiunti, provvede a redigere una proposta di valutazione per
il personale assegnato, secondo le schede di valutazione allegate.
2. La proposta di valutazione & consegnata al dipendente interessato. Il dipendente, se non
concorda con la valutazione ricevuta, ha la possibilita di proporre I’eventuale revisione
della valutazione al Responsabile di P.O. (o al Nucleo di Valutazione) entro i 5 giorni
successivi.
3. 1l Responsabile (o il Nucleo), ricevuta I’eventuale proposta di revisione della valutazione,
ovvero trascorsi 5 giorni senza che il dipendente abbia fatto pervenire alcuna osservazione,
procede alla valutazione definitiva, dando sinteticamente conto delle eventuali deduzioni
pertinenti presentate dal dipendente interessato.
4. Ogni scheda di valutazione & conservata nel fascicolo personale del dipendente.

Articolo 12
Modalita e tempi per la valutazione dei titolari di Posizioni Organizzative
1. 11 Nucleo di Valutazione, entro il 15 febbraio dell’anno successivo a quello di riferimento,
sentito il Sindaco, provvede a redigere una proposta di valutazione dei titolari di Posizioni
Organizzative secondo le schede di valutazione allegate.
2. Si applicano i commi 2, 3 e 4 del precedente articolo 11.

Articolo 13
. Definizione annuale delle risorse

1. L’ammontare complessivo annuo delle risorse destinate alla premialita dei dipendenti sono
individuate nel rispetto di quanto previsto dal CCNL e sono destinate alle varie tipologie di
incentivo nell’ambito della contrattazione decentrata.
2. Nel rispetto dei vincoli di bilancio e di quanto previsto dal CCNL, I’Amministrazione
definisce eventuali risorse decentrate aggiuntive finalizzate all’incentivazione di particolari
obiettivi di sviluppo relativi all’attivazione di nuovi servizi o di potenziamento qualitativo e
quantitativo di quelli esistenti.
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1. PREMESSA

1l presente sistema di misurazione ¢ valutazione della performance si inserisce nell’ambito delle fasi
del ciclo di gestione della performance di cui all’art. 4 del D.Lgs. n. 150/2009. Esso. in particolare.
ha per oggetto la misurazione ¢ la valutazione della performance, intesa come il contributo che ogni
ufficio o un singolo individuo apporta, in via diretta. al raggiungimento delle finalita ¢ degli
obiettivi assegnati ¢, in via indiretta, alla soddisfazione dei bisogni per i quali ’organizzazione ¢
stata costituita.

Pill concretamente, il sistema individua la metodologia adottata per la misurazione e valutazione
delle performance dei titolari di posizione organizzativa e degli altri dipendenti. nonché del
Segretario Comunale, con riferimento alle singole componenti da esaminare. al processo in s¢ ed ai
sistemi premianti.

La valutazione del personale dipendente del Comune (titolare 0 meno di posizione organizzativa)
ticne conto dei seguenti elementi:

A) performance dell’area(solo per i titolari di posizione organizzativa):

B) performance dell’ufficio di appartenenza (per i dipendenti non titolari di posizione
organizzativa),

() performance individuale (per witti di dipendenti).

11 peso delle suddette componenti pud variare in base al ruolo che il dipendente assume all’interno
dell’Ente. [n ogni caso, la valutazione & parametrata su un punteggio massimo di 100 punti. In base
al punteggio raggiunto. ai dipendenti viene riconosciuta |’erogazione dell’indennita di risultato (per
i titolari di posizione organizzativa) ovvero della produttivita (per gli altri dipendenti).

2. VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

La valutazione dei titolari di posizione organizzativa viene effettuata dal Nucleo di Valutazione.
sentito il Sindaco. facendo riferimento alle seguenti componenti:

A) Performance organizzativa relativa al raggiongimento degli obiettivi assegnati all’unita
organizzativa diretta (max 60 punti).

Il punteggio viene determinato in base al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati a
ciascuna unita organizzativa del Comune nei documenti programmatori deli’Ente, applicando la
seguente formula:

P = punteggio rapportato a 100 punti -

Pa = punteggio attribuito all’area organizzativa

Pmax = punteggio massimo attribuibile all’area organizzativa

P=(Pa . Pmax)x 100

Determinato il valore P, al responsabile verra qumdl assegnato il punteggio secondo quanto indicato
nella seguente tabella:

e i g e e ? ‘ { i e o

| Performance organuzativa dell’ Ares 'g

| (rapportata a 100 punti) T teggio 5
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B) Performance individuale, relativa alle competenze professionali e manageriali
dimostrate (max 40 punti).

Essa viene valutata in relazione ai seguenti indicatori:

Elementl di valutazlone ferd Punteggio

:b.1 i Capacita di rispettare e far rispettare le regole ed i vincoli
'de!l'orgamuazmne senza indulgere in formalismi,

? 'promuovendo la

,qualita del servizio. !

§ ;Si valuta la struttura del sistema di relazioni organizzative % da0ad

z limpostato, la sua tinalizzazione al risultato, la presenza di momenti |

dx partecipazione del personale alle fasi di definizione dei ;

' l programmi di lavoro ed alla verifica del grado di conseguimento

; ’ degh obiettivi.

l

'b.2 | Rispetto dei tempi e sensibilita alle scadenve.
-Si valuta la capacita di rispettare le scadenze fissate
‘dall'’Amministrazione. sia in condizione di assoluta normalits sia in '
,quelle di emergenza, garantendo il raggiungimento degli obiettivi
;assegnati ed il rispetto dei tempi di programma. Particolare valenza -

tha il rispetio dei termini di conclusione dei procedimenti. ‘
{

da0ad
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‘b3 Senso di appartenenza ed attenzione all'immngine dell’Ente. :

'Si valuta il coinvolgimento negli obiettivi dell’Ente ed il senso di
!collabordzmne nei confronti degli organi di direzione politica nella
iconsapevolezza del proprio ruolo ¢ della distinzione delle ;
compeienze,

da0a3

b.4 Cunos«cma degh strumenn e del metodl dl Iavom. j
:Si valutano le conoscenze di tipo teenico operativo e la capacita di daQa4d
f(rasmem.rc le slesse ai propri collaboratori 1
: H

b.5 -’Capacit& d| mteragire ¢ Iuvoram con gli altn responsublli per :
‘raggiungere gli obiettivi dell’Ente.
'Si valuta la cooperazione ¢ I'integrazione con le altre strutture : daOad
‘orgamzzatwe dell’Ente per il miglioramento delle procedure e per |

ll raggiungimento degli obiettivi intersettoriali. I

1

=y

‘!b‘ﬁ' Arncchlmento pmtessmna!e e agglornamento. !
1Si valuta I’interesse a migliorare la propna professionalita, all’auto '

[ aggmmamemo professionale. alle esigenze di studio della ; fapa s
noxmanva e di approfondimento delle tematiche professionali.




b7  Attitudine all'analisi, individuazione e soluzione di problemi
operativi.
:Si valuta la capacita di individuare soluzioni innovative e
|migliorative ai problemi (pmblem solving) verificando il grado di
‘coerenza delle soluzioni rispetto ai problemi in considerazione del
contesto specifico, ‘?

tb 8 Attltudme nlla dimione di gruppl di lavoro.

{Si valuta la capacita di dirigere gruppi di lavoro; in particolare si
verifica I’impiego di tecniche di negoziazione ¢ mediazione z
allinterno del gruppo al fine di limitare i conflitti interpersonali ed |
(ottenere un’ampia condivisione degli obiettivi € maggiore
dtspombxhta e partecipazione al lavoro.

|

b. 9 |Capac1ta di ottimizzare la micro organmaznone, attraversola |

motivazione e responsabilizzazione dei collaboratord,
|Si valuta la capacita di coinvolgene welle fasi di progettazione e
‘realizzazione delle iniziative i propri collaboratori, distribuendo
|compiti ¢ responsabilita, utilizzando modelti di divisione del lav om
~che consentano la responsabilizzazione dei collaboratori,
Antroducendo un sistema articolato di controlio della gestione delle
‘attivitd sviluppate. ’

b.10 !Capacitﬁ di valutare i propri collaboratori.
' Si valuta la capacita di valutare i dipendenti assegnati al proprio
'Serv;zm dimostrata in particolar modo tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

f
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DIPENDENTE TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

COGNOME: : NOME:

SERVIZIO:

CATEGORIA: __ POSIZIONE ECONOMICA:

PROFILO PROFESSIONALE:

ANNO:
" Elsdivaosies T B
A Raggiungimento degli obiettivi assegnati all’ Area .
S el e {max 60 punti) . ;
jr B | Valutazmne delle eompetenze ,
imat ) RS (A

b g lCapacxta di nspettare e far nspettare le rego!e ed i vincoli
ldell organizzazione senza indulgere in formalismi, promuovendo la’
'qualita del setvxzxc (da 0 a 4 punti)

._....,...‘.....-..-a. - N o i g omvn |y i by A e i v v o (e e w i s i mw s e e e me e e

bl Rlspctto det templ ¢ sensibilita alle scadcrm. (da 0ad purm)
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b3 ‘iemo di dppamncnza ed amrmone all’lmmagme dcll’Fntc
‘ (da 0 al pumx)

! b4 1 Conoscenza degh strumenn edex metoch di lavoro (daOa4punu) £y 1_‘-. B

t b 5 Lapauta di mtcragare e lavorare ¢ con gh alm responsabth per raggtungere
| gh obiettivi dell’Ente (da 0 a 4 punti)

= o s e - ks i S Lt A i

| b6 IArncchlmt:utc: professionale ¢ aggnomz;métiio (da 0a4 purm)

f—»m"m - i e

b7 | Attitudine all anahsl mdmduaz.mne e qo!u:none di prob!emt operatm
! (da 0 a 6 punh)

g e

' h 8 lAtutudmc alla dtrezlone di gruppl dl lavoro (da O a 3 purm)

s, s o 55 v - e e

" b9 »Capacua di ottimizzare la mtcro orgamzzazlone 'attraverso la
Jmouvau:mne e responsab;hmzmne dei collaboraton (da 0 a 4 punti)

ot s e A e o - o Nt At b 1 b i B R N S ..‘xu..v

h m Capacna di valutare i propri collaboratori (da 0 a 4 puxm)

I dipentaie ™~ =T e s TiNocte i valitaaions =7




3. VALUTAZIONE DEL PERSONALE {(CATEGORIE C ~ D).

La valutazione dei dipendenti, appartenenti alle categorie C e D, viene effettuata facendo
riferimento alle seguenti componenti:

A) Performance organizzativa relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati all’ufficio di
appartenenza (max 60 punti).

[l punteggio viene attribuito in hase al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascun
ufficio del Comune nei documenti programmatori dell’Ente su certificazione del Nucleo di
Valutazione, secondo la seguente tabella:

' Performance orgamzzativa del Se}vizi_o i Puntegglo

AN A VPP X PO AR 551 B DO Ny TN 2 t s ro s bt 5

hnoa 10 puml ‘O - I
l)a 0 320 punu S MM,.,.IL j
!)a“ZI a 40 punti | - ti() o
Da 41 a 60 punti | » 5 “51.3{1
‘DablaB0punti .. et o
s 81 90 pu;t; ARSI PP S S ¥ ESOWM'
Dan e p;n;;.__ Riata s i 555_. }
;Da 96 a !00 pmm mm*é(')“ B

B) Performance individuale (max 40 punti).

Essa viene valurata dai Responsabili di P.O. (o dal Nucleo di valutazione nei casi previsti dal
regolamento per la gestione, misurazione e valutazione della performance) cui il dipendente é
assegnato in relazione ai seguenti indicatori:

; Elementu di valutazione ' ; Punteggio

}b.l Capaclth di rciazlomtrsl con coﬂeg!n ¢ utenza in ambito
‘lavorativo.

| Si valutano le capacita di inswaurare un rapporto di collaborazione

[con i colleghi, di superare nel lavoro I’approccio fondato su scelte

1di natura individualistica; nella gestione del rapporto con I’utenza, |
le capacita di relazione e di gestire eventuali momenti di stresse |

da0ad

conflittuali.
b.2  Efficienza organizzativa ed affidabilita,
.Si valutano le capacita di impostare correttamente il proprio lavoro,
~con efficienza ed autonomia ¢ di ridefinire gli aspetti procedurali ed daOad
torganizzativi del proprio lavoro. anche in relazione al mutare delle
gcondmom

{Capacitﬁ di gesure il ruolo di competenza

'Si valuta I"attitudine a ricoprire il proprio ruolo all’interno
|dell’unita organizzativa, la collaborazione con il responsabile al
l fine di accrescere lo standard qualitativo e quantitativo del servizio.

‘b3
' da0a3
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b.4 Tensione motivazionale al miglioramento del livello di
| professionalita. :
Si valuta ['interesse a migliorare la propria professionalita, all’auto - daOa4
§ag,giomamento professionale. alle esigenze di studio della
normativa o di approfondimento delle temauche profess:onah ’a

b.5 Grado di rcsponsabxlizzazmne veno i rlsnltatl. |
18i valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazioni a cui si
| ¢ chiamati a contribuire, nonché I’apporto fornito alla realizzazionc |
idei programmi ed alle tempistiche di lavoro, anche al fine di
| !migliorarc I‘immagine dell’Ente. |

da0a4d

— it s i el 3 it e

b.6 }Ablhtﬁ tecnico operativa. .

' Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo daOad
'a cui e preposto, le abilita di tipo tecnico operativo anche riguardo
“all"utilizzo dei mezzi informatici.

e ——

h.7 Lwello di autouomna ed lmziatlva.

‘ 'Si valutano la capacita di organizzazione del proprio lavoro,
frispeno ai compiti assegnati da programmi o ai tempi di attesa
-dell’utenza. rispetto all’avvio di iniziative. anche in condizioni di '
criticita e tensione
jorganizzativa (picchi di carico di lavoro).

daao

"
‘b8 ‘Rlspetto dei tempi dl esecuzione delle procedure
:Si valuta la capacita di rispettare i tempi di esecuzione assegnati ¢
[dn quelli
rmposu dalla legge o dai regolamenti per I'istruttoria dei g
‘ procedtmcntt
| lamministrativi, nonché la capacita di proporre soluzioni rivolte alla |

_semplificazione dei processi di erogazione dei servizi.
i
§ i

daOal

h.9  Quantita delle prestazioni.
'Si valuta la capacita di assicurare un prodotto o servizio
rispondente alla daa4d
-distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto delle
i sollecitazioni del responsabile.

i ;

b.10 | Flessibilita. |
; Si valuta la capacita di imerpretare le esigenze di adatiamento
‘organizzativo
alle variabili esterne al fine di assicurare un elevato indice di
i gradimento
(delle prestazioni del servizio. sia all’utenza che
|all' Amministrazione.

dalad4
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DIPENDENTE
{CATEGORIE C-D)
COGNOME: NOME:
SERVIZIO:
CATEGORIA: ____ _ POSIZIONE ECONOMICA:
PROFILO PROFESSIONALE:
ANNO:
‘m i o s L Elemum dwﬂ;;amm i e %Pun; éggio
A ‘ Raggiungimento degli obiettivi assegnati ;
| (max 60 puntl) IR
B Valutazione delle competenze
. ? (max 40 punti) i
b1 lCapaclta di relazionarsi con concghl e utcnza in ambito lavomnvo
(da 0 a 4 punti)

e € s ko it bt s s ok T e g

| _ b 2 TF fficienza drgamzzan va ed afﬁdablhta (dalad punu)

3 e, e S e e ey

b3 Capaclta di gestire il ruolo d; competerua (da 0 a 4 punti)

l il e A b g

b4 . Tensione motivazionale al mlghoramenm del Tivello dl.;)mfessmnahté :
'(da 0 a 4 punti) ;

b;s Grado di responsahximazmne »ersa 1 nsxmmx (da O é 4 ﬁﬁmx)
b6 Abwhta tecnico operativa (da Dad punn)

i i 1 aimio— | sstosionon & PN b it o e+ stcnsntia '« it s 4 i Jra——

b.7 |L1vello di autonomla ed )mzlalwa (da Da 4 punu) !

SR i i R o o st oty e essnientn i insiss oot [ —

: b.8 Rmpetto dei tem}n d'n emumone delle procedurcp (da Da4 puntl)

b9 fQuéﬁttta delle prestaﬂom (da 0ad pu;m)

+ i L emas e 0 1 g 0 s Fidoe | b - o o g

b 10 { F!cssxblhta (da 0a 4 puntl}

TOTALE (max 100 punti’
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Il Dipendente 11 Responsabile di P.O./ 1l Nucleo di valutazione




4. VALUTAZIONE DELPERSONALE (CATEGORIE A - B)

La valutazione dei dipendenti, appartenenti alle categorie A e B, viene effettuata facendo
riferimento alle seguenti componenti:

A) Performance organizzativa relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati all’ufficio di
appartenenza (max 60 punti).

Il punteggio viene attribuito in base al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascun
ufficio del Comune nei documenti programmatori dell’Ente su certificazione del Nucleo di
Valutazione ,secondo la seguente tabella:

Performance orgnmzzativa dell'ufficio ' Punteggio

e e
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{
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B) Performance individuale (max 40 punti).

Essa vienc valutata dai Responsabili di P.O. (o dal Nucleo di valutazione nei casi previsti dal
regolamento per la gestione, misurazione € valutazione della performance) cui il dipendente &
assegnato in relazione ai seguenti indicatori:

Elementi di valutazione Pnnteggio
hoiim b e o
1.1 'Capaclté di relazionarsi can cnlleghi ¢ utenza i in ambito
[lavorativo.
1 8i valutano le capacita di instaurare un rapporto di collaborazione
lcon i colleghi, di superare nel lavoro I’approceio fondato su scelte
;dt natura individualistica; nella gestione del rapporto con 1’utenza,
le capacita di relazione e di gestire eventuali momenti di stress e
~conflittuali, ;
b2 | Efficienzs orgamzzativn ed affidabilita. ‘f ?
' Si valutano le capacita di impostare correttamente il proprio lavoro, |
jcon efficienza ed autonomia e di ridefinire gli aspetti procedurali ed dafa4

gorganizzativi del proprio lavoro, anche in relazione al mutare delle
icondizioni.

da0a4d
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b.4

.5

bh.6

b.7

b9

Capacita di lavorare in gruppo.

Si valutano attitudine al lavoro di gruppo, la gestione del proprio
ruolo all’interno del gruppo di lavoro, la collaborazione con il
Responsabile al fine di accrescere il livello qualitativo ¢
quantitativo dei servizi.

i

;Capaclti di gesnre ¢ monitorare le risorse afﬁdate.
' Si valuta Pattitudine a gestire autonomamente sccondo criteri di
‘efficienza ed utilita le risorse materiali affidate.

|
{
|
l

'Grado di responsabilizzazione verso i risultati,

'Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazioni a cui si
¢ chiamati a contribuire. nonché I’apporto fornito atla realizzazione -
dei programmi ed alle tempistiche di lavaro.

Abilita tecnico operativa,
'Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo
a cui ¢ preposto ¢ le abilita di tipo tecnico operativo.

o i 1 i i e AP

Lwello di autonomia ed iuizisnvn.

'Si valutano la capacita di organlzw:one del propriv lavoro ru,peuo
ai compiti assegnati da programmi o ai tempi di attesa deil’utenza,
rispetto all’avvio di iniziative, anche in condizioni di criticitd ¢
tensione organizzativa {(picchi di carico di lavoro),

R:spetto dei templ di esecuzione delle procedure.

Si valuta la capacita di rispettare i tempi di esecuzione assegnati e
-di quelli imposti dalla legge o dai regolamenti per Pistruttoria dei

I procedimenti amministrativi. nonché la capacita di proporre
wlu/mm rivolte alla semplificazione dei processi di erogazione dei
S@l’\ izi.

'Quantita delle prestazioni.

Si valuta la capacita di assicurare un prodotto rispondente alla
distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto delle
‘sollecitazioni del Responsabile.

10

| Flessibilita, %
Si valuta la capacita di interpretare le esigenze di adattamento (
organizzativo in relazione alle variabili esterne al fine di assicurare
un elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia
all’utenza che all’ Amministrazione.

..i..._.____.--. «
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTE
(CATEGORIE A - B)

COGNOME: NOME:
SERVIZIO:
2 CATEGORIA: _ POSIZIONE ECONOMICA:
PROFILO PROFESSIONALE:
ANNO:
' Elementl dlww:“amlﬁtazmne v oy ;Punteggio
A Raggmngxmen;;ﬂ&egh obiettivi assegnati
faln = s (max 60 puntl) . 3 -
B ‘ Valutnzume dellc compemue
‘ (max 40 punti)

b1 Capac:ta di rclamonam con mllegh! e utenza in ambito lavorativo
i (da 0 a 4 punt:)

b.2 ' Efficienza oq,amzzat:va ¢ affidabilita (da 0ad punti)
b 3 Capacxta dv !avorare in gruppo (da 0 a 4 pmm )

e
b4 Capacné di gesune ¢ monitorare le risorse afhdatc (da Dad punu)

b S Emido d1 respomablhzzazmne verso i nsultau (da 0 a 4 punt:)

| b.6 'Abllﬂé tecnico-operativa (da Oad puntl)

- b7 fl.,wellod: autonomia ed iniziativa (da 0 a 4 punti)

b R R)spum de1 xemm d| csecurmne de!ke pmcedme hia () a 3 puntl)

R R e ottt ” , B w % i

b9 Ouanttta dclle prestaz:om (da 0n4 punu) _

h 10 ¢ HeSSIblllta (da Dad P'-mtl) T TR

. TOTALE (max 100 punti:m

Il Dipendente 11 Responsabile di P.O./ [l Nucleo di valutazione




5. EROGAZIONE DELL'INDENNITA’ DI RISULTATO E DEL FONDO PER LE
POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E PER LA PRODUTTIVITA'
5.1. EROGAZIONE DELL INDENNITA® DI RISULTATO

Al titolari di posizione organizzativa, I’indennita di risultato viene aitribuita con una valutazione
minima di 517100, in base alla seguente tabella:

Punteggio Indennita risultato (in % sulla retribuzione di

posizione)

da 97 a 100 punti 25%
da 92 296 punti 24%
da 87 a9l punti 23%
da83a86 punti 22%
da 79 a 82 punti 21%
da76a78 punti 20%
da73a7s punti 19%
da70a72 punti 18%
da 67a69 punti 17%
da 64 a 66 punti 16%
da6l a6l punti 15%
da 59 a 60 punti 14%
da57a58 punti 13%
daS5a56 punii 12%
da53as4 punti 11%
daSlas2 punti 10%
Fino a 50 punti 0%

5.2. MODALITA’ OPERATIVE RIPARTIZIONE DEL FONDO DI PRODUTTIVITA’

La determinazione del valore complessivo del fondo di produttivita ¢ demandara all’ente. che
provvede annualmente alla sua costituzione con apposito provvedimento.

Per Iutilizzo del fondo si rimanda alle disposizioni normative ¢ contrattuali in materia. oltre che
alla contrattazione collettiva decentrata integrativa.

La ripartizione della quota de! fondo di produttivita destinata alla performance avviene comunque
nel rispetto dei seguenti criteri:

a) non vengono applicati parametri moltiplicatori in relazione alle categorie d’appartenenza dei
dipendenti; ‘

b) si procede a suddividere le risorse disponibili per il numero di dipendenti che rientrano tra i
possibili percettori della produttivita, non titolan di posizione organizzativa. determinando
I"importo unitario teorico per ogni lavoratore;

¢) si moltiplica I’importo unitario cosi ottenuto per il numero di dipendenti appartenents ad ogni
Area, ottenendo lo stanziamento di competenza della stessa:

d) ai fini del calcolo, il personale con contratto a tempo parziale viene considerato in proporzione
alie ore contrattuali.

Assegnato il budget per ogni Area, le tisorse sono distribuite tra il relativo personale in funzione
della valutazione della performance organizzativa (relativa all'area stessa) e della performance
individuale di ogni singolo dipendente, secondo quanto indicato nel presente sistema di
mjsurazione.

Al fine della ripartizione della performance organizzativa tra i componenti dei singoli uffici si
procederd come seguc:

- 'ammontare delle risorse destinate ad ogni singolo ufficio a segutto della valutazione della
performance, sara ripartito tra i dipendenti che lo compongono, sulla base delle presenze in



servizio e del tipo di rapporto di lavoro (a tempo pieno o part time); si considerano assenze quelle
per malattia, aspettativa e congedo straordinario ( art. 42 ¢.5 del D.Lgvo 151/01);

- gli eventuali risparmi andranno ad integrare neil'anno successivo il fondo per le politiche di
sviluppo delle risorse umane e per la produttivita.

Al fine della ripartizione della performance individuale si procederd sulla base del punteggio
assegnato ad ogni singolo dipendente derivante dall’applicazione del presente sistema di
valutazione, tenendo conto delle presenze in servizio e del tipo di rapporto di lavoro (a tempo pieno
o part time). 8i considerano assenze quelle per malattia. aspettativa e congedo straordinario( art. 42
c.5 del D.Lgvo 151/01);.




