CITTA DI CAVE

PROVINCIA DI ROMA

COPIA DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

Atto N. 45 ) . .
OGGETTO: Approvazione metodologia per la misurazione e

valutazione della performance.
Del 09/04/2015

L’anno duemilaquindici , il giorno nove del mese di Aprile alle ore 18,30 nella Sede
Comunale, si ¢ riunita

LA GIUNTA COMUNALE

Convocata nelle forme di legge e rispettivamente presentii sigg. Presente | Assente
Angelo Lupi Sindaco SI

Rita Dappi Assessore SI
Giulio Beltramme ¥ SI

Marco Taurone ¥ SI

Silvia Mancini SI
Mauro Rossi b SI

Presiede il Signor Angelo Lupi Sindaco -
Assiste il Segretario Comunale Dr.ssa Giosy Pierpaola Tomasello

Su proposta dell’Assessore / Sindaco

ACQUISITI I PARERI DEI RESPONSABILI DI SETTORE

RESPONSABILE DEL : I PARERE : di regolariti tecnica FAVOREVOLE Dr. Giuseppe

Dipartimento Scaramella

IN DATA: 09/04/2015

RESPONSABILE DEL PARERE :

IN DATA:




LA GIUNTA COMUNALE

— Richiamata la delibera di Giunta n.154 del 13/07/2008 con la quale ¢ stato approvato il
regolamento d’organizzazione e funzionamento degli uffici e dei servizi;

— Preso atto che con deliberazione di Giunta Comunale n.38 del 15/03/2012 sono stati
approvati i principi in materia di trasparenza e performance;

— Preso atto altresi che con deliberazione di Giunta Comunale n°® 186 del 24/10/2013 & stato
approvato il regolamento della misurazione e valutazione della performance ¢ del sistema
premiante;

— Che ¢ necessario dotarsi di una metodologia per la valutazione dei risultati e degli obiettivi
raggiunti per poter valutare la performance generale ed individuale e poter erogare il salario
accessorio in relazione alla produttivita individuale ed alla performance generale dell'Ente,

— Visto il verbale della riunione con i sindacati rappresentativi dei dipendenti nella quale sono
state raccolte le osservazioni delle OO.SS. sulla proposta di metodologia di valutazione
presentata,

— Vista la bozza definitiva di "Metodologia per la misurazione e valutazione delle
performance" sia organizzativa che individuale, elaborata dal Nucleo di valutazione di
questo Ente;

— Acquisiti i pareri previsti dall'art. 49, 1 comma D.Lgs. 267/2000 che si allegano alla presente
deliberazione;

— Visto il D.Lgs. n. 267/2000;

— Visto il D.Lgs. n. 165/2001;

— Visto il D.Lgs. n. 150/2009

— Visto lo statuto comunale;

— Visto il regolamento sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi;

Con votazione unanime resa per alzata di mano

DELIBERA

1. di approvare, per quanto motivato in premessa, alla quale espressamente si rinvia, "La
metodologia per la misurazione e valutazione delle performance", sia organizzativa che
individuale, elaborata dall’Organismo di Valutazione di questo Ente, il cui testo & allegato
alla presente deliberazione quale parte integrante e sostanziale;

2. di dare atto che il sistema & coerente con le disposizioni in materia di performance di cui
all’art. 9 del D.gs. n. 150/2009 (Riforma Brunetta) e che verra utilizzato per l'attivita di
misurazione delle performance, sia organizzativa che individuale, e che costituisce allegato
del Regolamento sull'ordinamento degli Uffici e dei Servizi:

3. Ditrasmettere il presente atto ai Responsabili apicali di questo Ente per la sua applicazione;

4. Di trasmettere il presente atto alla RSU di questo Ente;

LA GIUNTA COMUNALE

Con separata ed unanime votazione
DELIBERA

D1 rendere la presente immediatamente eseguibile ai sensi della normativa vigente.
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PREMESSA

Presupposti del sistema di valutazione sono Ia definizione degli obiettivi e delle fasi del ciclo di gestione delle
performance, per come previsti dal DLgs n. 150/2009 & dal Regolamento dell'ente, nonché la effettuazione
in via preventiva della attivita di misurazione delle performance, sia organizzativa che individuale.

Elemento centrale del sistema di valutazione & costituito dalla comunicazione, sia nelle fasi iniziali (in
particolare per la indicazione delle aspettative di risultato e di prestazione), che nel periodo intermedio (in
particolare per la incividuazione degli slementi di criticita), che nei colloqui finali (in particolare per Ia
comunicazione degli esiti delle valutazioni).

Una importanza rilevante assume il rispetto dei vincoli di trasparenza dettati dal legislatore e dal
regolamento, sia nella forma della pubblicazione delle informazioni sul sito internet sia nella forma della
rendicontazione agli utenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli organi di governo etc,

Saranno progressivamente sperimentate modalita di coinvolgimento dellutenza esterna dei servizi, tramite
la definizione, la somministrazione e I'analisi di questionari mirati per la verifica della soddisfazione
dell'utenza, con particolare riferimento a quella esterna,

Pertanto ai fini della rispettiva valutazione, ogni dirigente dovra documentare di avere svolto almeno una
indagine di customer satisfaction. Il contenuto e le modalita di tali indagini sono definite dalla Direzione
Generale o dal Segretario, sentiti i dirigenti dei Settori dell'Ente. L'indagine dovra essere svolta di norma in
forma anonima, la quantita delle risposte dovra essere statisticamente significativa e non saranrno prese in
considerazione le risposte non coerenti. | risultati dellindagine sono riportati in appositi report elaborati, con
l'assistenza dell'Organismo dli Valutazione e del Segretario Generale.

La valutazione tiene conto anche del rispetto dei vincoli dettati dal legislatore e di cui, sulla base delle
previsioni legislative, si deve tenere conto nella valutazione, Essa tiene inoltre conto della esistenza di
procedimenti disciplinari, di procedimenti penali, di procedimenti contabili e di tutti gli altri fattori che
concorrono in modo significativo alla attivita ed alla immagine dell'ente.

| soggetli che intervengono nel processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale sono:

a) 1l Sindaco;

b) La Giunta (per lapprovazione del PEG e del PDO)

¢) I'Organismo di Valutazione;

d) isingoli dirigenti:

e). I titolari di posizione organizzativa e le alte professionalita (con compiti dli proposta);

f) icittadini/utenti e le loro associazion.

In particolare:

1. Il Sindaco valuta I Segretario Generale, anche per le eventuali funzioni di dirigents di un
Servizio, tenendo conto dei rispettivi contratti di riferimento e con il supporto dei componenti esterni
del Nucleo di Valutazione;

2. POrganismo di valutazions valuta i dirigenti ed il Responsabile della Polizia Locale incaricato di
posizione organizzativa:

3 i Dirigent] valutano gl incaricati di Posizione Organizzativa & di Alia Professionalita: la
valutazione di tali incaricati ¢ effettuata dal dirigente di riferimento, previo confronto allinterno della
Conferenza di Direzione;

4, I Dirigenti valutano i dipendsnti assegnati al Settors, su oroposta obbligatoria, ma non

vincolante, degli incaricati di Posizione Organizzativa e di Alta Professionalita, se presenti, la
valutazione & effettuata sulla concreta applicazione dei criteri di valutazioni,

)
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La valutazione rappresenta un momento informative e formative al tempo stesso e pertanto avverra in forma
diretta:

1) tra I'Organismo di valutazione e i dirigenti;
2) tra i dirigenti e gli incaricati di Posizione Organizzativa/Alta Professionalita e tra i dirigenti ed i
dipendenti,

La valutazione & comunicata in contraddittorio ai dipendenti che possono muovere rilievi alla stessa e/o
chiedere approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste di approfondimento devono tenere espressamente e

formalmente conto i dirigenti nella valutazione finale

In ogni caso il valutatore dovra motivare | singoli elementi di valutazione su cui il valutato ha espresso
perplessita o contrarieta.

Le metodologie, gli obiettivi assegnati e gli esiti della valutazione dei dirigenti saranno pubblicati sul sito
internet del Comune.

Il valutatore corunica al valutato la valutazione, prima che essa sia formalizzata, anche nella forma della
proposta. Il valutato pud avanzare una richiesta di revisione, parziale o totale e chiedere di essers ascoltato.

It valutatore deve convocare il valutato prima della formalizzazione della valutazione e deve tenarne
motivatamente conto nella formulazione della valutazione definitiva,

CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Il Sindaco determina gli obiettivi, Il Segretario Generale comunica gli indicatori riferit agli obiettivi ed alla
valutazione della gestione, nonché i fattori, gli indicatori ed i pesi ponderali delle capacita manageriali, In tali
attivita egli si avvale dell'Organismo di Valutazione.

L'Organismo di valutazione valuta la performance dei dirigenti sulla base dei seguenti fatiori ¢ valori
percentuali;

a) nella misura del 40% per la performance organizzativa gererale dell’ente e della strutiura diratta,
accertata dal Nucleo di Valutazione, anche tenendo conto dellesito delle indagini di customer satisfaction e
degli indicatori riferiti allo svolgimento delle attivita, nonché del rispetio dei vincoli dettati dal legislatore.
(PARTE I);

b) nella misura del 30% per i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi operativi individuali assegnati
(PARTE 1I);

c) nella misura del 20 % per i comportamenti organizzativi (PARTE 1l1);

d) nella misura del 10% per la capacita di valutazione dei collaboratori errostrata—tramite—tna

signifieativa-differenziazions.dei-giudizi (PARTE V).

(PARTE i) - VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA GENERALE DELLUENTE E
DELLA STRUTTURA DIRETTA

La valutazione della performance organizzativa & posta in essere in funzione:

a. delio stato di attuaziona. degli obiettivi di programmazione strategica e di indirizzo volitico amministrativo
degli organi di governo dell'ente, desunti dal programma politico amministrativo, presentato al consiglio al
momento dell'insediamento, ed evidenziati nella RPP (Relazione Previsionale e Programmatica),
corredati da indicatori di “outcome” al fine di assicurare la funzione di valutazione delladeguatezza delle
scelte compiute in sede di attuazione dei piani, dei programmi e degli altri strumenti di determinazione
dellindirizzo politico in termini di congruenza tra | risultati conseguiti e gli obiettivi predefiniti, nonché
dell'apporto individuale del dirigente al loro raggiungimento, con specifico riferimento agli obiettivi
assagnati a tutti i dirigenti o a gruppi di dirigenti. Tall elemen sono indicati nel piano delle performancs o
nel PDO (15%);




b. della media dei risultati complessivamente raggiunti dalla struttura organizzativa su fattori indicati nel
piano delle performance owvero nel PEG e PDO e relativi al miglioramento di fattori strutturali deila
gestione (15%).

C. dal rispetto dei vincoli dettati dal legislatare e che devono essere accertati dall'Organismo di valutazione,
con particolare riferimento agli obblighi della trasparenza (Legge n. 190/2012, D.Lgs n. 33/2013) e dai
controlli interni.(10%)

(PARTE 1) - VALUTAZIONE DEJ RISULTATI RAGGIUNTI RISPETTO ALLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

Gli obiettivi sono assegnati successivamente al conferimento dell'incarico in sede di PEG o di PDO. Essi
vengono, con il concorso delle proposte del dirigente, corredati delle risorse economiche, umane e
strumentali necessarie e vengono accompagnati da specifici indicatori, nonché ad ognuno di essi viene
assegnato uno specifico peso

Entro il 30 settembre gli obiettivi individuati possono essere, su proposta del dirigente o su iniziativa
dell'amministrazione, rinegoziati. Eventuali obiettivi che emergano durante l'anno dovranno essera negoziati
con il Sindaco.

Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggettivamente non addebitabili al dirigents, lo
stesso non sara considerato valutabile e, di conseguenza, la valutazione sarg effettuaia sugli altri obiettivi,
rimodulandone in proporzione il peso.

La valutazione del grado di raggiungimento degli obisttivi individuali (performance individuale) si articola
secondo il seguente prospetto:

Colonnai | Colonna2 | Colonna 3 | Colonnad | Colonna g | _Colonna6 | Colonna 7 i
Descrizione Risultato Indicator Peso Giudizio Grado di Punteggio
dellobiettivo atteso cli ponderale valutazione @@mpﬂ@gsﬁvo]
misurabilita
J ! l l 30%, 50%, l
88%, 100%
/ , ! | 30%, 50%, /
L 6%, 100%

Fino al
massimo di
30 punti

SN .

L / i (_
Nella assegnazione dal grado di valutazione (colonna 6) si il seguente metodo:
- fino al 30% quando I'obiettivo non e stato raggiunto
- fino al 50% quando I'obiettivo & stato parzialmente raggiunto:

- fino allo10% quando I'obiettivo & stato raggiunto come concordato:
- fM%@%ﬂﬁaﬂﬁrﬁ:tﬁe%‘@%ﬂ%&%@-sapeﬁai%

Per l'assegnazione del punteggio si tiene conto del peso ponderale degli obiettivi (colonna 4), 1a cui sornma
non deve essere superiore a punti 30, cioé al totale massimo dej punti assegnabili per questo fattore, e del
giudizio (colonna 5).




Esempio di scheda dj valutazione degli obiettivi individuali

Descrizione Risultato Indicator Peso | Gludiz] Grado dj Punteggio
dell’obiettivo atteso ponderal o valutazio | complessivo

_ 2 ne
Miglioramento Riduzione Rilascio | Punti 15 L(B0% (60% dli 15= 12
delle prestazioni dei tempi dij entro il ounti
della struttura rilascio dells tempo
............... in concessioni | medio dj 30
relazione al glorni
procedimento
rilascio
-concessioni :
Sviluppo delle Intensificazio | Esecuzione Punti 15 80% 60% di 15= 9
attivita dei controllj ne de/ di almeno punti
ambiental controlli 300
arbientali ispezioni

~ per ...
PUNTEGGIO OTTENUTO PUNT] 37 SU 30

{PARTE Ill) - VALUTAZIONE DE! COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPACITA’ MAMAGERIALS
ESPRESSE)

Per comportamenti organizzativi assicurati alla performance generale della struttura 'si intende leffattiva
incidenza dell'attivita del dirigente, ai fini del risultate oftenuto dall'ente.

£s5a si misura non mediante astratie “capacita’ e ‘idoneita”, bensi avendo riguarclo a concrati attj e funzioni,
quali, esemplificativamente:

a. quantita di atti organizzativi prodiotti, finalizzati a specificars per gruppi di lavoro o singoli dipendenti
modalita attuative degli obiettivi; ,

b. effettiva spinta verso lutilizzo i sistemi gestionali informatizzati, attestati dal ricorso al mercats
elettronico, al ricorso alla Pec ed alla firma digitale nelle relazioni e negoziazioni con terzi, attivazione di
sisteri di erogazione di prodotti on-line o di gestione interna mediante sistemi informativi:

¢. periodicita delle funzioni di controllo sull'andamento della gestione, attraverso reportistica interna;

d. interventi sostitutivi o sussidiari nei confronti dei funzionari o titolari di funzioni e responsabilita
specifiche, finalizzate ad evitare scostarnenti nei risultati dellg gestione di natura endogena;

e. interventi organizzativi per garantire standard nella tempistica dei procedimenti amministrativi.

La valutazione del contributo assicurato alla performance individuale spetta all'Organismo di Valutazione,
che tiene conto di eventuali calse esogene ostative al conseguimento.

Ciascun indicatore avra una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 20,

La valutazione delle Capacita ranageriali espresse si-articola secondo il_ Seguente prospeito:

'GRADO DELLA TPUNTT
VALUTAZIONE 1IN ¢

20 40 60 80 100

FATTOR] DI N INDICATORE
N| VALUTAZIONE

Innovazione e
propositivita

Capacita di approccio ai
prablemi con soluzioni
innovative e capacita di
proposta

Interazione con gli organi
di indirizzo politico

Capacitd di soddisfare Je
esigenze e le aspettative




dellorgano poliicoa
riferimento e j conformarsi
efficacemente e in tempi
ragionevoli alle direttive e
alle disposizion emanate
dagli organi dj indirizzo

3 | Gestione delle risoras

umane
Capacita dj motivare,
indlirizzare eq utilizzare z
meglio le risorse assegnate
nel rispetto degli obiettivi
concordati .
Gestione economica ed
organizzativg

Capacita di usare le risorse
disponibili con criteri di
economicita ottimizzando il
rapporto

T 20 40 60 @0

tempo/costi/ Lalita
Au&onoméaﬁ_ T : 20 40 60 80 7

Capacita di agire per

oftimizzare attivity e

risorse, individuando fe

soluzioni migliori . . o
Decisionalita 20 40 60 &0

Capacita di prendere

decisioni tra pit opzion,

valutando rischi ed

Opporiunita, anche in

condizioni di incertezza _ . o —
Tensione al risulazg T 20 40 60 80 1o0

Capacita i misurarsi suj
risultati impegnativi e
sfidanti e dj Portare z
compimento quanto
assegnato

Flessibilita

Capacita dj adattarsi alle
situazioni mutevolj della
organizzazions e delle
relazioni dli lavoro o L
Attenzione iz Qualita

Capacita di far bene le

cose in modo rigoroso e dj

attivarsi per j|

miglioramento de| servizio

fornito — . .
Collaborazione T
Capacits dj stabilire yn

clima dli collaborazione

attivo, in particolare con |

colleghi e con j| bersonale
M\\—]—\———-\\\« ———. —\~-—«——\—-—§
20

—— ———

20 40 60 80 100

—_—

Max 20

punti

| pesi dj ponderazions potranno essers definiti aljo stesso modo per ciascun Tattore o variati di anno in anne
a seconda dslle esigenze delfEnts. La definiziona dei pesi dovra 88sere comunicata allinizio dellanno a

clascun dirigents interessato alfa valutazione % _ &)M /
: / c’iM

PUNTEGGIC TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 20 PUNTI 9/Q_/.5




ESENPID

CRADO DELLA — PUNTI

INDICATORE
PONDER VALUTAZIONE N %

Innovazione e Proposta da/ 2 B 20 20% di 2=
Propositivita PEG 0,4

Capacita dj approceio af
problemi con Soluzioni
innovative ¢ capacita dj
risesions sar g e —— 1 | —_—
Interazione con gli organi
di indirizzo politico
Capacits dj soddistfare le
8sigenze e /o aspettative
dell'organo politico dj
riferimento e ¢
conformarsi efficacemente
e In tempi ragionevol alje
direttive e alle disposizion;
emanate daglj organi dj
indirizzo e
Gestione delje tisorse
umane -
Capacits oj motivare,
indirizzare e¢ Utilizzare af
meglio Je risorse
assegnate ne/ rispetto
degli obiettivi concordat
Gestione economica eg
organizzativa
Capacita di usare le
risorse disponipjij con
criteri dj economicita
ottimizzando j rapporto
temoo/cost//gz@é N
3 Autonomig .
Capacita dj agire per
oltimizzare attivjts o
risorse, Individuando Je
Soluzioni migliori —
8 Decisionalita
Capacits dj prendere
decision; tra pill opzion;
valutando rischi eq
opportunita, anche jn
condizioni o Incertezza
/| Tensione aj risultato
Capacita dj misurarsi syj
risuftati Impegnativi &
sfidanti e di portare a
compimento quanio
assegnato
Flessibitis

4
I 80% di 2= (
Capacita dj adattarsi alle 1,6 /
situazioni mutevoli dellg e el e L

N

20% dj 2=
0,4

60% di o =
1,2

1,6

100% di 2 |
=2 :

e —————

80% dj 2=
1.8

——— ——.




f organizzazione e delle
relazioni di lavoro

9 Attenzione alla fquaiita

Capacita di far bens Jo

cose in modo rigoroso e dj

attivarsi per il

miglioramento del servizio

fornito.

! 2 80 80% di 2=
1.6

Collaborazione 2 80 80% dj 2=
Capacita di stabilire un 1,6
clima di collaborazione
aitivo, in particolare con
colleghi e con il personale —_
I S £ 7

PUNTEGGIO OTTENUTO : PUNTI 14 SU UN TOTALE ATTRIBUIBILE DI 20

(PARTE vy . VALUTAZIONE DELLA CAPACITA’ D} VALUTARE | COLLABORATOR,

La capacita di valutare attraverso una significativa differenziazione dei giudizi consiste nellattrivuire le
valutazioni ai dipendenti, nel rispetto del Sistema, in modo da valotizzare i piy meritevoli, facilitando Ia
costituzione delle “fasce valutative” previste mediante:

a. lannullarento o | contenimento al minimao possibile di valutazioni ex agquo:
b. rispetto delle percentuali teoriche dj dipendenti ascrivibili alle varie tipologie di fasce:

La valutazione delﬁ)@apacita di v\alutazione dei coli@boratori e effettuata dal Nucleo di valutazione,

e Vi3 CApr 0T e U hboh va
- Nel caso ¢ “nancata differenziazione (cioé_a%gﬂ-azéoﬁeuels’---un@»stesso punteggio-ai titolari-di-posizions
oxgamzzai;)vaegi '%pF%&SfC?ﬁ‘éﬂi%é@d-@Ld{@@Hd@ﬁﬁ) il punteggio finale sara pari a 0 punt

I e AL e -
- Nel caso di sUfficients ( mee_z:irria&mz;az1Qr"re_limltataﬁd_mguﬁmz@n\te—ele»~t—rtolarr di-posizione-organizzativa
8 d'ﬁe;lta.prefess»ieﬂaﬁté@dai~diper:udejm il bunteggio finale sara fino a & puntj
) [ v ~

L@ Lot e %@Mw S focr ) UJQ\&J Len
= /lyé—-% ' e‘*dt‘ffeﬁanxizﬁgl,._ﬁélmisu&p_ deguafa. de titolari di posizione Organizzativa ¢ di aita
professionalita e dei dipendenti verra valutato con un punteggio fino a 10 punti

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE D1 RISULTATO

Nella attribuzione aj dirigenti della refriouzione di risultato s deve tenere conto daf peso
differenziato della retribuzione dj posizione in godimernto. Lz contrattazione decentrata dovra
stabilire la misura massima dellindennita di risultato attribuibile e le modalita dj erogazione in fasce
0 in percentuale del punteggio ottenuto. In assenza delle fasce ¢ valutazione gj Operera in
funzione della percentuale,
Esempio Punteggio finale otlenuto dal Dirigente pari g punti 96/100 wverry erogata
un'indennita ¢ risultato nella misura del 96% dell'indennita massima stabilita dalia
contrattazione decentrata in fapporto allindennits dj posizione dirigenziale assegnata.
/
-/yt/)
(
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CRITER! PER LA YALUTAZIONE DE) TITOLAR] DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA E DELLE ALTE
PROFESSIONALITA’

I dirigenti valutano Ia performance dei titelari dj posizione organizzativa (di seguito PO) & delle alte
professionalita (di seguito AP) sulla base dei seguenti fattori e valori percentuali: v

= per il 83% per i risultati raggiunti sia come performance individuale che organizzativa dslia struttura,
anche tenendo conto dell'esito delle inclagini di custormner satisfaction (PARTE ) '

- peril 25% per i Comportamenti organizzativi (PARTE 1)

- per il 19% a fronte della valutazione finale conseguita dal dirigente di riferimento (PARTE n).

{PARTE |) ~ VALUTAZIONE DE! RISULTAT] - RAGGIUNGIMENTO DEGLY OBIETTIV!I INDIVIDUALS & Dy
PERFORMANCEORGAN&Z‘ZATHVA

Per raggiungimento di specifici obiettivi individuali e di struttura, si intende lattribuzione agli incaricati di PO
e di AP di specifici obiettiyi individuali e relativi alla performance Organizzativa, da parte del competente
dirigente, per un peso complessivo pari a 65 punti.

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al Dirigente di Settore, che tiene
conto di eventuali cause €s0gene ostative al conseguimento.

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si articola
secondo il seguente prospetto:

Indicatori i Peso Giudizio
misurabilita ponderale

Descrizione
d@ﬁﬁ’obﬁ@i‘tém/@zé@me
operativa

valutazione complessiveo

Grado d I;‘Dunfzegga’@
(
|
|

Tetto
massimo 65

Nella assegnazione del grado di valutazione si tiene conto dei seguenti fattori:
- fino al 30% quando I'obiettivo non & stato raggiunto

- fino al 50% quando I'obiettivo & stato parzialments raggiunto;

- fino allof80% quando I'obiettivo & stato raggiunto come concordato:

- fmﬁzaléilé%i%ﬂi@biﬁﬂmmﬂamﬁupeﬁa-to;

Per I'assegnazione del punteggio si tiene conto del peso degli obiettivi e del giudizio.

La valutazione de| grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al dirigente, che tiene conto di
eventuali cause esogene ostative al conseguimento,



(PARTE JI) - VALUTAZIONE DE] COMPORTAMENT] ORGANIZZATIV)
La valutazione dei comportament; organizzativi manifestati si articola secondo il seguente prospetto:
VALUTAZIONE

N PUNTI
N %

1 Innovazione e 20 40 80 80 100 ]

FATTORI D} INDICATORE GRADO DELLA

VALUTAZIONE

PE
POMDERAL
E

propositivita
Capacita di approccio ai
problemi con soluzioni
innovative e capacita di
proposta _ , _
2 Gestione delle risorse 20 40 60 80 100
Urnane, economiche e
strumentall
Capacita di utilizzare al
meglio le risorse assegnate
nel rispetto degli obiettivi
concordat
3 Autonomia
Capacita di agire per
ottimizzare attivita e _

40 680 80 100

N
(o)

risorse, individuando le
soluzioni migliori
4 Decisionalita e flessibilit 20 40 60 80 100
Capacita di prendere
decisioni tra pit opzioni,
valutando rischi ed
opportunita, anche in
condizioni di incertezza, e
di sapere adattarsi alle

Ssituazioni ]

5 Tensione al risultatc ed 20 40 60 80 100
alla qualitd ed attenzione
agli utent;
Capacita di portare 2
compimento quanto
riferimento alle esigenze
degli utenti

assegnato, garantendo la
qualita, con specifico

PUNTEGGIO TOTALE MASSIVIO ATTRIBUIBILE 25 PUNT]

I pesi di ponderazione potranno essere definiti allo stesso moclo per clascun fattore o variati di anno in anno
a seconda delle esigenze dell'Ente. La definizione dei pesi dovra essers comunicata all'inizio dell'anno a
ciascun dipendlente interessato alla valutazione.

Dove le percentuali stanno a significare che;

® 20% sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti:

40% non sono stati manifestati comportarmenti organizzativi significativi:

60% sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi X

80% sono stati ampiamente manifestati comportament organizzativi adeguati al  ryolo ricoperto:
100% sono stati manifestati comportamenti organizzativi in maniera otlimaile.

© o 6 e

Il dirigente assegna all'inizio di ogni anno agli incaricati di PO e di AP | fattori di valutazione diversi in numero
& tipologia, completandoli anche con gliindicatori e i pesi ponderali
/L
D
¢ !

La media dei gradi di valutazione dei comportamenti organizzativi ottenuti verra valutata fino al 25%.
2 ;Z
. A7
////ﬁ = Wﬂ/\f'

'él
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(PARTE l) - VALUTAZIONE GORRELATA AGL) OBIETTIV! ASSEGNAT] AL DIRIGENTE DI
RIFERIMENTO :

Questa componente di valutazions deriva da quella del dirigente di riferimento (ivi compreso Il Segretario
generale). Tale risultato verra valutato fino al 10%, in rapporto direttamente proporzionale all'esito della
stessa con riferimento ai fattori relativi alla performance organizzativa ed al grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

VALUTAZIONE NEGATIVA
In caso di valutazione negativa non si procede alla remunerazione della performance.

Nel corso dell’esercizio finanziario, e comunque in sede di verifica dell’andamento delle
performance rispetto agli obiettivi strategici e di sviluppo individuati nel PEG, il dirigente,
coadiuvato dall'Organismo di Valutazione, se rileva fatti o cornportamenti del Responsabile, che, se
protratti nel corso dell’anno, possono dare luogo a valutazione negativa, segnala senza indugio la
circostanza al Responsabile in questione e fornisce allo stesso le indicazioni necessarie per evitare il
protrarsi della situazione segnalata.

Le osservazioni del dirigente e le indicazione dallo stesso fornite sono contenute in un’apposita
scheda sottoscritta dal dirigente e dal Responsabile che viene trasmessa all'Organismo di
Valutazione ed al Segretario Generale.

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZICNE DI RISULTATO
Nella attribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalita della retriouzione di risultato si cleve tanere
conto del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento,

Nella attribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalita della retribuzione di risultato si
procede nel seguente modo:

Una volta calcolato il valore del punteggio di risultato questo viene rapportato al massimo della
retribuzione di posizione attribuita (25%), ¢id ne determina Iimporto da liquidare.

3)  IMPORTO INDENNITA’ DI POSIZIONE = Euro
%) IMPORTO MASSIMO DELL'INDENNITA’ DI RISULTATO (25%) = Euro -

CALCOLO DEL CORRISPETTIVO ECONOMICO AL VALORE DI RISULTATO =

100 : P=25%:X
Px25
100 o
5) IMPORTO DELLINDENNITA DIRISULTATO (ANNUA) = Euro




CRITER] PER VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPEMDENTE

Le risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nellambito del fondo per le risorse
decentrate, alla incentivazione delle pericrmancs individuali Sono assegnate ai singoli Settori in proporzione
al numero dej dipendenti assegnati allo stesso ed alle rispettive Categoiie di inquadr‘amenj:osecondo la
seguente tabella di equivalenza: :

) Categoria B1: 1
° Categoria B3: 1,08
® Categoria C1: 1,13
o Categoria D1: 1,23
® Categoria D3: 1,41

Dove ponendo pari a 1,00 il valore tabellare-base pill piccolo dello stipenclio dli ingresso relativo alla
categoria B1 (£ 18.681,76) calcolato con riferimento a 13 mensilita, tutti gli altri rapporti sono ottanuti
dividendo i singoli valori tabellari delle altre categorie superiori per | suddetto valore-hase delig categoria B1,
I'valori tabellari sono desunti dal CGNL de| 31.7.2009 e cambieranno al cambiare cei contratti,

La valutazione del personale dipendente, ai fini della retribuzione del salario accessorio relativo all'istityio
della produttivita per le performance individuali, & data dalle seguenti quattro parti:

a) per il 60% per i risultati raggiunti (PARTE |)

b) per il 30% per i comportamenti organizzativi (PARTE II)

c) per il 10% per la valutazione finale assegnata alla posizione organizzativa di riferimento o, in
mancanza, al dirigente di riferimento (PARTE Il).

(PARTE () - VALUTAZIONE DEJ RISULTAT! RAGGIUNT] . RAGGIUNGIMENTO DEGL) OBIETTIVI
INDIVIDUALY

Gli specifici obiettivi individuali non possono riguardare astratte ‘capacita” o ‘idoneita” ma conicernere
effettive prestazioni di risultato connesse alla categoria di appartenenza ed al profilo professionale del
dipendente, come esemplificati nella seguente scheda:

—

Categoria Profilo Unita
Organizzativa

Verbalizzars J
50%

delle procedura
| aperte e ristrette
gestite dal’Ente.

Svolgere il 100%
delle
istruttorie per la
verifica del
POSsesso dei
requisiti degli
appaltatori ex art,
38 del d.lgs
163/2006 entro il
termine di
45 giorni
dallapprovazione
dell'aggiudicazione
provvisoria

Istruttore Ufficio Contraty
amministrativo

— i,

— L ——

La valutazione da| graclo di conseguimento degli obiattivi indivicluali spetta al Dirigente di Settore, che tiens i
conto di eventuali causa esogene ostative gl conseguimento. 0 Q/‘U“'
52 Y

Ciascun obiettivo individuale avra una pesatura, tale che la somma di essi dig sempre come totale 60, » /1/\ i
74
12 V\é .
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La valutazione gel grado di raggiungimento degli obiettivi indiviauali (performance individuale) si articola
secondo il seguente prospetto:

e ——

Descrizione Indicator o Pesa

Grade di

“{5'7@@@@@5“"]

dell’obiettivolazione misurabilita pondersie valutazione complessivo
perativa . o —
30%, 50%,
_— - 80%, 100% - o
30%, 50%,
S S 80%, 100% ]
S— — — | Max 680 punti _

Nella assegnazione del grado di valutazione si tisne conto dei seguent fattori:
- fino al 30% quando I'obiettivo non & stato raggiunto

- fino al 50% quando I'obiettivo & stato parzialmente rfaggiunto;

- fino alld®@0% quancio l'obiettive ¢ stato raggiunto come concordato:

- Mé@%q&aﬂqe—%bie%mf&é%eawsuperato;

Per l'assegnazione del punteggio si tiene conto da| Peso degli obiettivi e def giudizio.
La valutazione de| grado di conseguimento degli obiettivi indivigual; spetta al dirigente, su proposta dellg
posizione organizzativa/alta professionalits, che tiene conto di eventuali cause @sogene ostative al

La media dej graai di raggiungimento dei risultati verra valutata fino z 60%

In alternativa,

Gli obiettivi assegnati alla Posizione Organizzativa/Alta professionalita  verranno declinati in pit azioni
Operative assegnate aj dipendenti. La Posizione Organizzativa/Alta professionalita assegna, subito dopo
l'approvazione del Piano degli Objettiyi agli incaricati di cyi sopra le azioni riferite aj propri obiettivi sattorizfi,
diverse in riumero e tiologia, eventualmente completandole con i pesi ponderali

[ grado di raggiungimento della azioni operative si valuta nel seguente modo:

|

1. fino al 30% quando le azioni operative non sono state awviate:

2. fino al 50% quando le azioni operative non sono state raggiunte:

3. fino alj 0% quando le azioni operative sono state raggiunte;
—~e—e_fino al 100% _quando-le-azioni Gpa’a‘ti\'fé“’ébﬁb‘“éﬁ“a“‘!:‘é‘"r*ag‘giuﬂ~te.~’eﬂ‘g Perate”

La mediz dei gradi dij raggiungimento di tutte le azioni di ogni dipendente verra valutata fino al 60%.

(PARTE Il) - VALUTAZIONE DE) COMPORTARMENT] ORGANIZZATIVI

Per qualita del contributo assicurato allz performance dellunita organizzativa dij appartenenza si intende
leffettiva incidenza dell'attivita del dipendente, ai fini de risultato  attribuito all'unita organizzativa dj
appartenenza, per le ore teoriche lavorative svolte allo SCopo di conseguire defto risultato. Per
comportamenti professionali ed organizzativi, || modo concretamente Posto in essere nello svolgere e
funzioni e le attivita ¢ propria spattanza,

Essa si misura ron mediante astratte ‘capacitd” e “idoneita”, bensi avendo riguardo 2 concreti attivita e
funzioni, determinate dal dirigente (responsabile dj S&1Vizio) attraverso atti di gestione (ordini d servizio,
determinazioni organizzative) della prestazione lavarativa collettivi o Individuali, adottati af sensi dell'articolo

9, comma 2, del d.lgs 165/2001 quali, esemplificativamante: -7
I W/
<\
e

e
I. guida di gruppi di lavoro: / M
li. componenie di gruppi di lavoro, con funzioni plurime; %/

a. ruolo rivestito nell'organizzazione:
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iil. componente di gruppi di lavoro, con funzion fisse;

b. rapporto quantita atti ricevutj in incarico/quantita di attivitz o atj assegrati alla strutiyra df appartenanza
&l fini della realizzazione degli obiettivi ggl Peg:

C. rgpporto quantita afj svoltilquantits g attivita o aty eseegnatl alla strytiyrg dl appartenenzs &l fini della
realizzazione. Oegli obiettivi de| Peg:

d. intensits o incarichi operativi anche non connessi a funzion; oel Peg, utili Per lo svolgimento delle attivita
gestionali:

&. svolgimento dj funzioni g controllo sullandamento dellz gestione:

f. interventi sostitutivi o sussidiari riaj confronti dei funzionari o titolari di funzion) e responsabilita specifiche,
finalizzate ad evitare scostamenti nei risultati dells gestione di naturg endogena:

La valutazione dei comportament organizzativi sj articola secondo il seguente prospetto:

GRADO DELLA
VALUTAZIONE gy o,

 TPUNTT

Impegno T
Capacita dj coinvolgimento
attivo nelle esigenze della
struttura

Quality
Capacita dj garantire |a

qualita negli esiti delle proprie
attivita — o
Autonomia 20 40 680 8p
Capacita di dare risposta da

solo alle specifiche esigenze - .
Aftenzione allutenzg 20 40 60 8o 100

~apacita di assumere come
prioritarie le esigenze
de!l’utenza; o
Lavoro df gruppo
Capacita dj lavorare in modo
Positivo con j @Hegm______

___»\.—.\_./.M ———,

/2040To 0

—

AKX 3
_PUNTI

30 L
—
PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 30 PUNTI

Dove le percentuali stanno significare che:

=@ 20% SONo stati manifastati comportamenti organizzativi insuf‘ﬁcienti;

Bah 40% non sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi:

B 80% sono stati manifestati Comportament; organizzativi significativi:

B 80% sono stati ampiamente Manifestat comportamenti Organizzativ| adeguati al ruolo ricoperto:

ERei8) 100% sono stati Manifestati Comportamenti organizzativi in Maniera ottimale,

Il dirigente individua, sy proposta aellz posizione organizzativa/alta professionalita gliindicatori @ | pesi
ponderal;,

La valutazione dei comportamenti organizzativi dimostrati Spetta al Dirigente di Settore, sy proposta della
posizione Organizzativa/alta professionalits  che tiene conto g eventuali cayse esogene ostative gz
conseguimento.

La media di tutte le valutazioni dei & comportament organizzativi viene moltiplicata per |5 percantuala gel
20% ottenendo cosi la Percentuale relativa alla PARTE |1,

/




(PARTE i) - VALUTAZIONE FINALE ASSEGNATA ALLA POSIZIONE ORGAKNIZZATIVAIALTA
PROFESSIONALITA’ DI RIFERIMENTO O (i MANCANZA pEL DIRIGENTE

Questa componente di valutazione deriva da quella della posizione organizzativalaliy professionalita o in
mancanza del dirigente, Tale risultato verra velutato fino g 10%, in rapporto direftamente proporzionzle

allesito della stessa con riferimento a| grado dl raggiungimenio degli obiettivi individuali e dj performance
organizzativa.

ATTRIBUZIONE DELLA PRODUTTIVITA® COLLEGATA ALLE PERFORMANCE INDIVIDUALS

Nella attribuzione del compenso si terra conto della Categoria ¢ inquadramento, sulla base del valore
tabellare-base dello stipendio di ingresso, calcolato con la stessa metodologia prevista per 'asségnazione
delle risorse destinate alla produttivita dei singoli servizi, Per cui, il compenso spettante ad ogni dipendente
sara calcolato dividendo il budget del Servizio per il numero dej dipendent; equivalenti (intendendo con cio il
personale calcolato sulig base dei parametri utilizzati per l'assegnazione del budget ai singoli Settori) e
moltiplicando il valore cosl ottenuto per il coefficiente calcolato sulla base dello stipendio dj ingresso, ciog:

Categoria B1: 1

- , L
Categoria B3: 1,06 C M/Z

Categoria C1: 1,13
] - »

Categoria D1 123
Categoria D3: 1,41

@0@00




ATTRIBUZIONE DELEA PRODUTTIVIT A COLLEGATA ALLE PERFORMANCE
INDIVIDUALT

L. IL FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO R DELLE RISORSE UMANE E PER
LA PRODUTTIV ITA’

Al sensi dei CCNL vigenti e sulla base delle voci in eggj indicate, I’Amministrazione costituisce un
fondo annuale, destinato gz finanziamento degli istituti gi sviluppo delle risorse umane ed, in
particolare, del sisterma di valutazione della performance di cuj 3] presente Sistema,

Le risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nell’ambito del fondo per le risorse
decentrate, ajla incentivazione delle performance individuali sono attribuite aj singoli Settori in
proporzione al numero dei dipendent assegnati allo stesso ed alle rispettive calegorie di

inquadramento secondo la seguente tabells g equivalenza:

ategoria A e B1: ]

6.

ategoria B3: 1,06
7.

ategoria C1: 1,13
8.

ategoria D1: 1,23
9,

ategoria D3: 1,4]

Dove ponends pari a 1,00 il valore tabellare-base pit piceolo dello stipendio di ingresso relativo
alla categoria B1 (€ 18.681,76) calcolato con riferimento g 13 mensilitd, wtti gli altri rapporti sono
ottenuti dividendo i singoli valor tabellari delle altre categorie superior per il suddetto valore-bagse
della categoria B1.

['valori tabellari sono desunti dal CCNL del 31 .7.2009 e cambieranno a] cambiare dej contratii,
2. LA REPARTIZIONE DEL FONDO

I Servizio Sviluppo Risorse Umane, entro la fine di febbrajo dell’anno successivo al periodo di
valutazione, provvede a costituire ] fondo, di cuj a] punto I precedente.

[l fondo & ripartito, dal Servizio Sviluppo Risorse Umane, ai singoli Settori in base al numerg e alle
categorie delle persone a) 1° gennaio dell’anno 4 valutazione,

3. LA VALUTAZIONR BELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE R FORRIAZIONE
DELLA GRADUATORIA

Il Servizio Sviluppo Risorse Umane, entro Ia fine febbraio dell’anng successivo a quello gj
valutazione, comunics aj singoli Settori, I*elenco dei dipendent che possono essere valutati,

Ricevuto Pelenco ¢ cui al comma precedente, ] responsabile attribuisee ad ogni dipendente yp
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punteggio, che corrisponde alla somma dei punteggi ottenuti nella valutazione delle capacita
individuali e nells valutazione de] raggiungimento degli obiettivi.

Nella attribuzione del compenso s terra conto della categoria dj inquadramentoh sulla base del
valore tabellare-bage dello stipendio di ingresso, calcolato con la stessa metodologia prevists per
Iassegnazione delle risorse destinate alla produttivita de; singoli settori.

Per cui, i1 COmMpenso spetiante ad ogni dipendente sara caleolato dividendo i budget del Settore per
il numero dej dipendenti equivalenti (intendendo con cie il personale calcolato sulla base dei
parametri utilizzati per Passegnazione de] budget ai singoli Settori) e moltiplicando il valore cosi
ottenuto per il coefficiente calcolato sulla base dello stipendio di ingresso, cioe:

10. Categoria A ¢ B 1
1. Categoria B3: 1,06
12. Categoria C1: 1,13
13. Categoria D1: 1,23
14. Categoria D3: 1,41

Fatto salvo quanto previsto dal successivo comma, il singolo importo & in ogni caso proporzionale
alla presenza in servizio del dipendente ne carso dell’anno oggetto di valutazione,

Per partecipare alla liquidazione della produttivita il personale deve avere in 0gni caso garantito una
soglia minima dj presenza in servizio superiore a 360 ore lavorate,

I risparmi, che derivano dalla riduzione del singolo importo a caugs della minore presenza in
servizio del dipendente rispetto al limite delle 11596 ore/anno, sono ridistribuiti all’interne dello
stesso Settore di appartenenza ai singoli dipendenti in modo broporzionale alla valutazione
attribuita. !

VALUTAZIONE NEGATIVA
In caso di valutazione negativa non si procede alla remunerazione delia performance.

La valutazione si intende negativa nell’ipotes; in cyi:

e) la valutazione de] raggiungimento degli obiettivj individuali, ancorche definiti quale
raggiungimento de] risultato organizzativo nell’ambito dei risultati posti e conseguiti dalla
struttura di appartenenza, (Parte I) sia inferiote a punti 36;

D il punteggio relativo alla valutazione complessiva dej comportamenti organizzativi -
capacitd, alla valutazione finale assegnata alla posizione organizzativa/alta professionalita dj
riferimento (Parte IT + Parte HI) sia inferiore & punti 20,

Nel corso dell’esercizio finanziario, e comungue in s#de di verifica semestrale dell’andamento delle
performance rispetto agli obiettivi individuati ne PEG, il dirigente, coadiuvato dl responsabile
della posizione organizzativa/alta professionalits dj riferimento a cui & assegnato i dipendente, che
rileva fatti o comportamenti def <:iipc:ndente, che, se protratt; nel corso dell’anno, possono dare
luogo a valutazione hegativa, segnala senza indugio la circostanza al dipendente e fornisce allo
stesso le indicazioni necessarie per evitare ] protrarsi della situazione segnalata, con le modalita di

seguito indicate,

Costituisce obbligo de] dirigente, coadiuvato dal responsabile della posizione organizzativa/alts
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professionalits dj riferimento, effettuare I3 segnalazione, di cuj g brecedente paragrafo: I"'omessa
segnalazione & considerata in sede dj valutazione, rispettivamente, delle competenze manageriali e
delle capacita, f

Nessuna valutazione negativa pud essere attribuits aj dipendente, che non & stato oggetto di
richiamo da parte del Responsabile diretto, ai sensi de; brecedenti paragrafi.

Le osservazioni daj dirigente e Je indicazione dallo stesso fomnite sono contenute in un’apposita
scheda sottoscritta dal dirigente stesso o dal dipendente che dovra essere trasmessa in copia

all'Organismo d Valutazione ed 3] Segretario Generale, s
g

e



DISPOSIZIONT GENERALI E FINALF

TRASPARENZ 4 E REI\@EC@NTAZE@I“JE1IJEZLLA PERFORMANCE

Al sensi dell’art, 1] del d.lgs. n. 15¢ del 2009, Ia trasparenza ¢ integs come accessibijits totale,
anche attraverso o Strumento  dellg pubblicazione gy] Sito istituzionale del Comune, delle
informazion; concemnenti ognj aspetto dell"@t‘g?_nizzaZiC)-lle:, degli indicator relativi agli andamenti
gestionali e all’utilizzo d; risorse per i perseguimento delle funzioni istituzionali, de; risultati
dellattivita dj misurazione e valutazione svolta dagli organi competenti, allo SCopo di favorire
forme diffuse di controllo de] rispetto dej prineipi di buon andamento e imparzialita,

La pubblicazione degli esiti della velutazione della performance individuale consiste nejla
diffusione on line sul sito istituzionaje aell’esito generale della valutazione g cui al presente
Regolamentoﬁ contenente i seguent; dati necessart dei soggetty valutati:

a) Fascia corrispondente alla posizione in graduatoria e relativo numero d; dipendenti;
b) Importo del premio individualmente e10gato per fascia,

Alla pubblicazione sul sito internet istituzionale provvede il Servizio Sviluppo Risorse Umane entro
i 30 settembre dell’anno suceessivo al periodo della valutazione.

PROCEDURE BI CONCILIAZIONE Al FIND BELLA VERIFICA DELLA
CORRETTEZZA VALUTATIV A \

Per procedure dj conciliazione si intendono Je inizietive volte 5 risolvere i conflit nell’ambito de]
Processo di valutazione dells performance individuale ¢ 4 prevenire I'eventuale contenzioso in sede
giurisdizionale.

Nell’ambito della valutazione della performance individuale infatti, per effetto della concreta
implementazione del Sistema, potrebbero SOIgere contrasti tra | S0ggetti responsabilj della
valutazione ed valutati: a ta] fine oceorre definire delle brocedure finalizzate 5 prevenirlj e
risolverli. Occorre quindi individuare SOggetti, terzi rispetto g) valutato e g) valutatore, chiamati 4
pronunciarsi sulla corretta applicazione del Sistema, nel cago in cui insorgano contlitti (ad esempio,
nel caso di valutazione negativa contestata da] valutato),

Per le posizion; dirigenziali: in ¢aso di mancato accordo sull’esito della valutazione, i] valutato ha
diritto di chiedere il riesame presentando per iseritto Je proprie controdeduzion; entro 14 giorni dalla
data dell’incontro al Segretario Generale | quale, sentito 'Organismo g Valutazione, emette g
propria determinazione entro 45 giormni,

Per le posizion; Organizzative: in caso di mancato acccbrdo sull’esito della vafutazione, il valutato b
diritto di chiedere {] riesame presentande per iscritto Je proprie controdeduzion; entrg 15 giorni dalla
data dell’incontro all'Organismo dj Valutazione i quale, sentito ] dirigente Interessato, emette la

propria determinazione entro 45 giorni,

Per il personale dej comparto: acquisita |y valutazione della performance individuale, i] dipendente
puo, nel termine gj 10 giorni dalla data di acquisizione delje valutazione, chiedere per Iscritto

W
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chiarimenti a] S0ggetto valutatore il quale deve fornire, previg istruttoria, i relativi chiarimenti nei
10 giorni suceessivi 4 ricevimento dellg richiesta, nells medesima forma,

Nel caso in cuj i dipendente non ottenga risposta o nop ritenga esaurient; ; chiarimenti ricevys g
brevista la possibilita di avviare ] procedury di conciliazione, nej termine dei 10 giorni successivi
articolata nel seguente modo: :

a. la procedurs d; conciliazione e avviata dal dipendente alraverso una richiesta d convocazione
scritta indirizzata 4 Segretario Generale ¢ all'Organismo Valutazione;

b. lincontro tra Ie parti, ossia tra i Segretario Generale, I'Organismo ¢ Valutazione e i
dipendente, assistito da eventuale Pesona di fiducia scelty trg la RSU o tra rappresentanti
sindacali delle sigle firmatarie de| CCNL o altra figura deM’Amministrazione, deve essere
convocato nel termine dej 10 giorni successivi;

C. nel termine perentorio dei  successiv 10 giomi ] Segretario Generale sy proposta
dell'Organismo di v alutazione, pud  mantenere o modificare, anche parzialmente |a
velutazione delle performarnce individuale;

d. in nessun caso I3 valutazione pud esgere rivista al ribasso,

ABROGAZION] DELLE NORME PRECEDENTT

Sono abrogate tutte le disposizioni incompatibili cop il presente sistema dj misurazione e
valutazione della performance,

ENTRATA IN V IGORE

Il Sistema di misurazione e valutazione dells performance costituisce allegato dej Regolamento
sull’Ordinamento degli Uffici e de; Servizi,

Il sistema dj valutazione dejls performance di cyi 5] presente documento trovers, applicazione al
perfezionamento dell’iter di approvazione, A
ot
-
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SCHERA Dy VALUTAZIONE DEI DIRIGENT

'.\‘Tﬁff?*ﬁ?—;\,'r\\"fﬁf\..ﬁ‘\\_‘7‘*‘* T I ——
(4 LA PERFoRANCE oRemEE: <ffﬁ9_e%_-<19ﬂm>%_%_\-w_\. — ]

T \'\'“.“T_—:"T\\“- :‘5—\____..‘__._ 5 T T —
GRADO D RAGGHJNCJH\/JET\’ TO DEGLY OBIETTIV| STRATEGICY: finoa 15 punti ]
OBIETTIVI DJ MIGUOFQAMENTO DELLA GESTEQNE.‘ finoa 15 punti

|
RISPETTO pEy VINCOLJ DETTAT| DAL LEGISLATORE g CHE DEVONO ES

SERE ACCERTATI DAL
NUCLEO (o_tglg!i_g;fl_;n_._j_@;)/ﬁz.Oiz, digs n,33/2Ojiﬂgitelwwagigulo£1troHi efc): ﬁn_gg_’lo punti _ ‘
\“‘T.“‘R“""—'\‘”\.\.‘\ﬁ““_‘.7\*_”‘*'_‘:\"“*“\"‘“““
@Aﬁ@ﬁg@@%_ﬂw@e%m_w\M*_\ﬁ_;“t}
Colonna T\__:-_ZDZ)IEEEZ Colonna 3 T:@_o{om@: Colonna 5 __Colonna 6 | Colonma7
Descrizione Risultato Indicatori | Peso Gludizio Grado dj Punteggio
delloblettive alteso di ponderale |- valutazione | complessive
e méﬂﬂ@@wﬁﬁa — — ) —
30%, 50%, ‘
80%, 100% . ~
T o 30%, 50%
80%, }
N — 30 i Fino af
massimo-di
e

—_—L ] Npunti
| 3 LE CAPACITA’ MANAGERIALT g 220 pE@ _ - _ ]

PESC  [GRADG DELLA T TBURET—
PJE?)MDER VALUTAZIONE (g o

20 40 80 80 7g0

Innovazionee 71— o
Propositivits

Capacita dj approccio aj
problemi con soluzion]
innovative ¢ Capacita dj
proposta

T —— e

Interazione con gl organ; 20 40 60 80 "TGg

di indirizzo politico
Capacita ¢ soddisfare [
esigenze e e aspettative
dellorgano politico g
_ tiferimento e dj conformarsi
efficacemente o in tempi
ragionevoli alle direttive e
alle disposizion; emanate
dagli organi dj indirizzo
3 | Gestione dells risgrag
umane
Capacits dj motivare,
indirizzare ag utilizzare |
meglio le risorse assegnate
nel rispetto degli obiettiy;
concordati
4 | Gestiona economica eg
orgenizzative
Capacita gj usare le risorse
gisponibili con criteri dj

20 40 6o 80 100




—*\"‘“.“_T"‘T“T“"‘T‘ﬁ T “":"“\‘“""‘"‘“;\\"“\‘h_'\‘—
economicita ottimizzando || '
rapporto

fem o/cos@_t_!_g_lfc_e‘g_hv
/‘5 Autonomig 20 40 60 80 Tog T

Cepacits gj agire per
ottimizzare atfivitz e
risorse, individuando |e
so!uziom_ﬂ@@L —
Decisionalits

Capacita dj prendere
decisioni tra pit opzion,
valutando rischj eq
opportunita, anche in
condizioni di incertezza
Tensione af ristltato
Capacits di misurarsi syj
risultati impegnativi e
sfidanti e dj portare g
compimento quanto
assegnato
Flsesibilita
Capacita dj adattarsi alle
situazioni mutevolj della
organizzazione e delle
relazioni dilavoro
Attenzione alla qualita
Capacita di far bene le
cose in. modo rigoroso e dj
attivarsi per |
miglioramento de| servizio
fornito

1| Collaborazions

0| Capacita di stabilire un
clima dj collaborazions
attivo, in particolare con |
colleghi €.con il personale = )

T 20 40 60 80 7

’’’’’ T 0 W s

100

B MAX 20
PUNTI_

———— ————— ————

A AL ZIONE B GO LAB3RAT i T S ——
[CBELLA RIASSUNTIVA
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*ﬁwmm@mﬁm? I I I ——
c;mmc%ﬁcﬂr - -
VALUTAZIGNE DE] COLLAEGRATOR] e
TOTALE s — T
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DE

' TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA E5 LTA
PROFESSIONALITA’

- Per il 65% per i risultati raggiunti sie com
anche tenendo conto dell'esito de
- per il 26% per i comporte
peril 10% 2 fronte della v

& performance individuale che orgenizzative gellz struttura,
lle indagini di customer satisfaction (PARTE ) .

menti organizzztivi (PARTE 1)

alutazione fire

le conseguita dal dirigente dj riferimento (PARTE 1

).

NTO DEGL) OBIETTIVI INDIVIDUAL] E Ot
[ZZATIVA

Descrizione Grado di Punteggio
dellobiettivolazione valutazione complessive
operativa S N o i e

30%, 50%, o

- 80%, 100% |
30%, 50%,

.__._____.._.__.‘\_

—

80%, 100% - _
MAX 65
— PUNTI
RFORMANCE [ND

IVIDUALE E DELLA STRUTTURA: (fino = 66 pund)
.___.\\\__ﬁ~__h\ﬁ__~_~___n____‘

e R

) VALUT AZIONE DEI COMPORTARENT] QT%@AMEZZ:AW::: T |
N FATTORIDI ~ | INDICA;

VALUTAZIONE

e ————

Innovazione e
propositivita
Capacita di approccio aj
problemi con soluzion
innovative ¢ capacita aj
"9!205&__*“_____.
Gestione delle risorse
umane, economiche e
strumentali
Capacita di utilizzare al
meglio le risorse assegnate
nel rispetto degli obistfivi
_concordati
Autonomia
Capacita di agire per
ottimizzare attivita e
risorse, individuando le
soluzioni migliori
Decisionalits ¢ flessiniig
Capacita di prendere
decisioni tra pit opzioni,
valutando rischi ed
Opportunita, anche in
condizioni di incertezza, e
di sapere adattars; alle
situazioni

PONDERAL |  VALUTAZIONE
1 le g

T ———

20 40 60 80 09 T

INDICATORE | PES@/ GRADC DELLA BUITI




Tensione al risultato od T 20 40 60 80 100

alla qualits ed attenzione

agli utent;

Capacita di portare a

compimento quanto

assegnato, garantendo (g

qualita, con specifico

' riferimento alle esigenze

deglivtenti ~ — - . N — .
1-2; — -
|

_ i

e e MM-—*-M _____ e . -
3} VALUTAZIONE CORRELATA AGLI OBIETTIVI ASSEGNAT] AL DIRIGENTE DI RIFERIMENTO, fino ad
un massimo di 10 punt

T e TS—— B
(—

OWE DEI RISULTAT]
RAGGIUNGIMENTO DEGL) OBIETTIVI INDIVIDUL AL
E DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA :

YALUTAZIONE DELLE COMPETENZE B e

CRGANIZZATIVE . i - -

VALUTAZIONE CORRELATA AGL] OBIETTIVI :
ASSEGNATI AL DIRGENTE Dj RIFERIMENT® o

TOTALE T L S \‘J




SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

mVAE.UTAZDONE DEI RISULTATI RAGGIUNT! - RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI [

Descrizione Indicatori di | Pesa Giudizio Grado di Punteggio
delPobiettivolazione misurabilita pondaerale valutzzione ‘complessivo
operativa : '
L [ } 30%, 50%, ’
80%, 100%
I ’ 30%, 50%, ]
80%, 100%
I J [ 80 J MAX 60 |

] 2) VALUTAZIONE DE} COMPORTAMENT] URGANIZZATIVI

N

FATTORI DI VALUTAZIONE

INDICATCRE | PESO
[ PONDER
ALE

GRADO DELLA
VALUTAZIONE IN %

Impegro
Capacita di coinvolgimento
attivo nelle esigenze della
struttura

20 40 60

80

100

(RS

Qualita

Capacita di garantire la
qualita negli esiti delle proprie
attivita

40

60

100

G

Autonomia

Capacita di dare risposta da

; Solo alle specifiche esigenze

40

80

100

Attenzione all'utenza
Capacita di assumere come

prioritarie le esigenze

dell'utenza

20 40

80

100

Lavoro di gruppo

Capacita di lavorare in modo

positivo con i colleghi

20 40

60

80

100

MAX 30
PUNTI

( 3) VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONAL

fié

FATTORI D
VALUTAZIONE

INDICATORE

PESO
POKD
ERALE

GRADO DELLA
VALUTAZIONE 1N %

PUNTI /

Aggiornamento delle
conoscenze

Capacita di mantenere
aggiornate le conoscenze
professionali

20 40 60

80

100

Capacita di appiicare

20 40 60

80

100

V4
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correttamente fa ’ ST T
conoscenze tecniche l
Necessarie

I N I B

4)
PROFESSIONALITA’ DF Rp
fino a 10 punti

ERIMENTO O IN MANCARN; A AL DIRIGENTE

e e

|

S 1
MAX 70 PUNTI

VALUTAZIONE  FINALE ASSEGHATA AL,L/T‘H:;SCZM@E

TABELLA RIASSUNTIVA

@RGANEZZATWA/ALW

e

VALUTAZIONE DE] Rasz:ﬂ‘f:ﬁ«“ﬁ\ﬁecz@numu
RAGGIUNGIMENTO DEGL! OB BIETTIVI INDIVIDUAL

VALUT TAZU@NE DEl COMPORT AMENT]
ORGANIZZATIVI

POSIZIONE ORG ANIZZATIVAIALTA
PROFESSIONALITA’ By RIFERIMENTO © (i

VALUTAZ[@NE FINALE ASSEGNATA ALLA B
MANCAKZA AL DIRIGENTE

| TOTALE B
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D1 quanto sopra viene redatto il presente verbale

IL SEGRETARIO COMUNALE IL SINDACO
F.to Dott.ssaGIOSY PIERPAOLA TOMASELLO F.to Angelo Lupi

Copia conforme all’originale per uso amministratiyQ
4 i

Cave li

CERTIFICATO DI PUBBLICAZION

Il sottoscritto certifica che, giusta attestazione del Messo Comunale, copia della presente deliberazione ¢ stata affissa
all’ Albo Pretorio comunale per 15 giorni consecutivi 3

Dal Al

Cave li . Il Segretario Comunale / Il Responsabile dell’ Area Amm.va

Il Messo Comunale

IL SOTTOSCRITTO
CERTIFICA

Che la presente deliberazione

E divenuta esecutiva:.

o Aisensidell’art. 134, 1° comma D.Lgs. 18 Agosto 2000, n. 267 in data

o Dopo il decimo giormo della sua pubblicazione (art. 134 comma 3° D.Lgs: 18. 8. 2000, n. 267)

Il Segretario Comunale / I1 Responsabile dell’ Area Amm.va




