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Comune di San Salvatore di Fitalia
Provincia di Messina

Deliberazione della Giunta Comunale

N° 2} 8 del Reg. Data g @5'%@4‘{’

OGGETTO: “SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE
DELL’ENTE E DEL PERSONALE DELLA PERFORMANCE DEL COMUNE DI
SAN SALVATORE DI FITALIA”. APPROVAZIONE.

L’anng duemiladiciassette il giomo ]a €4 IV O del mese ? [A X % © alle ore
[€ ] nella sala delle adunanze del Comune suddetto. Previa ’osservanza di tutte le

formalita prescritte dalla vigente legge vennero oggi convocati a seduta 1 componenti la
Giunta Comunale.

All’ Appello risultano:

Presente | Assente
VENTIMIGLIA ROSARIO SINDACO x
MILETI MARIO ASSESSORE X
TROVATO ALESSANDRO CALOGERO ASSESSORE X
LOLLO FRANCESCO VINCENZO ASSESSORE X
CELESTI VERONICA ASSESSORE %

Partecipa il Segretario Comunale D.ssa Maria Gabriella Crimi, la quale provvede alla
redazione del presente verbale;

Riscontrata la | validita della seduta dal numero degli intervenuti, il
<, —olg €o ELT L € \¢_ assume la presidenza, dichiara aperta la seduta ed
invita la Giunta a deliberare sult*drgomento di cui all’oggetto sopra indicato.




OGGETTO"SISTEMA  INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE
DELL’ENTE E DEL PERSONALE DELLA PERFORMANCE DEL COMUNE DI
SAN SALVATORE DI FITALIA”. APPROVAZIONE.

Premesso che

- con delibera di Consiglio Comunale n.4/2016 il Comune di San Salvatore di Fitalia ha receduto
dall’Unione Paesi dei Nebrodi a cui i comuni aderenti avevano delegato, tra le altre, le funzione del
Nucleo di Valutazione;

- con determina sindacale n. 6/2017 & stato costituito il Nucleo di Valutazione del Comune di San
Salvatore di Fitalia;

- con successiva determina sindacale n. 7/2017 si & proceduto alla nomina del componente esterno
del Nucleo di Valutazione;

- il predetto Nucleo si & insediato il giorno 23.02.2014 prendendo atto che I'Ente & sprovvisto di un
Sisterna integrato di valutazione permanente dell’ente e del personale ;
- nella medesima seduta ha proposto una metodologia di valutazione della performance (all. A);

Visto il D.Lgs 27/10/2009, n. 150, approvato in attuazione della delega parlamentare di
cui alla legge 4/3/2009, n. 15, che ha imposto alle amministrazioni pubbliche una
completa revisione dei propri strumenti gestionali ed organizzativi ed una complessiva
rivisitazione delle proprie culture di approccio alle risorse umane, cosi come
espressamente previsto dall’art. 16, comma 2, laddove si prevede che “Le Regioni e gli
Enti Localt adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 3, 4, 3,
comma?2,7,9e 15, commal1.”;

Richiamato, in particolare, il Titolo II del D.Lgs. n. 150/2009, rubricato “Misurazione,
valutazione e trasparenza della performance”;

Atteso che, ai sensi della normativa citata:

— le Amministrazioni pubbliche, nell’ambito della loro autonomia normativa ed
organizzativa adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la
performance individuale e organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell’interesse del destinatario dei servizi e degli interventi; — la
misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita
dei servizi offerti dalle amministraziont pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali, atiraverso la valonizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i
risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di pari opportunita
di diritti ¢ di doveri, trasparenza dei risultati ¢ delle risorse impiegate per il loro
conseguimento;

— ogni Amministrazione pubblica ¢ tenuta a misurare e a valutare la performance con
riferimento all’amministrazione nel suo complesso, alle unitd organizzative o aree di
responsabilitd in cui si articola e ai singoli dipendenti;

Rilevato, ai sensi dell’art. 7 del D.Lgs. n. 150/2009, che le Amministrazioni pubbliche, ai
fini della valutazione annuale della performance organizzativa e individuale, sono tenute

ad adottare con apposito provvedimento formale il “Sistema di misurazione e valutazione
della performance” dell’Ente;
Visto
- I DLgs. 267/2000;
- lo Statuto Comunale;
I’OREELL vigente nella Regione Sicilia;

PROPONE
1) di prendere atto della premessa che forma parte integrante e sostanziale del presente
dispositivo;
2) di approvare il “Sistema integrato di valutazione permanente dell’ente e del personale”

proposto dal Nucleo di Valutazione che si allega alla presente per farne parte integrante ¢
sostanziale (all. A);

3) di dare atto che



- il predetto sistema sostituisce ad ogni effetto i precedenti sistemi in vigore presso I’Ente
ed ogm altra norma o accordo con esso incompatibile;

- 1l presente provvedimento & rilevante ai sensi del D.Lgs. 33/2013 e verra pubblicato
nell’apposita  Sezione Amministrazione Trasparente sottosezione Provvedimenti
Amministrativi;

4) di trasmettere ]a presente deliberazione alle organizzaziofi sindacali

i

SABILE DEL [ SETTORE IL PROPONE
ia Alfonsa Franchina
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

CAPO I
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART. 1 - MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE
Il Piano delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di;
e le caratteristiche generali del territorio;
s lo stato patrimoniale dell’Ente;
« lorganizzazione in cifre;

s gli obiettivi di sviluppe, strateqgici e di processo.

La misurazione delle performance e la valutazione delle posizioni organizzative ha frequenza semestrale e
viene effettuata entro il mese successivo alla scadenza di ciascun semestre.

Ove sfa ritenuto necessario in ragione della rilevanza o della complessita degli obiettivi o del sistema di
misurazione, il Nucleo di valutazione {d'ora in poi NV) pud motivatamente disporre ulteriori momenti di
verifica ad intervalli inferiori al semestre. '

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione
dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.

L'incidenza della valutazione degli obiettivi & pari al 50% della valutazione complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGL] OBIETTIVI

Il processo valutativo, da parte del NV, ha inizio con la validazione degh obietlivi e degli indicator proposti

per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo. La validazione ha lo scope di determinare

Fammissibilita, ai fini della valutazione, degli obiettivi proposti in ragione dei seguenti criteri:

¢ adeguata specificita e misurabilita in termini concreti e chiari, In particolare gli obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puntuale dei prodotti o delle utilita riferite al cliente finale,
fruitore, beneficiario del processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicatori
idoneo a rilevare gli effetti delle azioni eseguite rispetto alla qualita dei prodotti o delle prestazioni. Per
ogni indicatore devono essere individuate le fonti da cui sono ricavati i dati o, in mancanza, le
metodologie di stima;

¢ riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata dello strumento di
programrnazione in cui sono inseriti (Piani di livello strategito, Processi, PdO});

» commisurazione, ove possibile, ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omolaghe, tenendo anche
conto dei contenuti del sistema di graduatoria definito in esito ai processi;

e confrontabilitd con le tendenze della produttivitd deli’amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente. La produttivita potra essere dimostrata attraverso indicatori che
permettano di determinare le quantita prodotte o le utilita generate da unitd di produzione (individui,

gruppi, dipartimenti, etc.);
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE
correlazione alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili, in particolare gli obiettivi
devono essere correlati alle risorse che si stimano saranno disponibili, con assunzione di responsabilita

rispetto al loro conseguimento,

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI

Gli obiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conseguente

assegnazione di un peso in ragione dei seguenti criteri:

Per

pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dall’amministrazione;

pertinenza e coerenza con la missione istituzionale;

coerenza con i bisogni defla collettivita ricavati dagli strumenti di analisi disponibili;

capacita di determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

idoneitd a mantenere standard adeguati in condizioni critiche determinate, congiuntamente ©
separatameni:e, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei
fabbisogni espressi dalla comunita o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili dall’'unita

amministrativa incaricata del presidio delle funzioni o dei servizi.

un migliore codice di lettura si possono classificare gli obiettivi nel seguente modo:

Obiettivi di sviluppo: contribuiscono alta performance dell’Ente e alla performance organizzativa, ma
non concorrono necessariamente alla performance individuale in quanto lincentivazione collegata é
normata dalla legge {(es. 109/1994 Ss.mm.ii.).

Obiettivi strategici: ricondotti alla programmazione deil'Ente, utili per la valutazione della performance
di Ente, organizzativa ed individuale.

Obiettivi di processo: rappresentano |attivita istituzionale dellEnte, volta al miglioramento
dell’efficienza e allincremento della soddisfazione dell’'utenza, utili per la valutazione della performance,
di Ente, organizzativa ed individuale.

La rilevanza (peso) degli obiettivi ha impatto nella valutazione individuale dal momento che ogni soggetto

valutato ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnati e dal peso di ciascuno

di essi.

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatura degli obiettivi sono:

Per

Strategicita: importanza politica

Complessita: interfunzionalita/ grado di realizzabilita

Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder
Economicita: efficienza economica

ogni fattore & prevista la classificazione, Alta — Media — Bassa, alla quale corrisponderanno i valori 5- 3-

1 per ciascun fattore, ad eccezione del fattore "Complessita” che prevede una scala di valori 3 -2 - 1.

Per ogni obiettivo il peso oscillera tra 375 punti e 1 punto.
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SISTEMA INTEGRATQ DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART, 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti organizzativi avviene attraverso V'analisi e la valutazione di determinati

. fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti in un‘apposita scheda, attraverso una scala di giudizio numerica.

Il NV attribuisce un peso a ciascun fattore (item) dei comportamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascuna posizione organizzativa incardinato nelfl’Area di competenza alla propria
specifica funzione manageriale.

Il peso assegnato a ciascun fattore (item) di comportamenti organizzativi assume una funzione di

moltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEGLI ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA DI OBIETTIVI
E DI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Il NV comunica formalmente alle posizioni organizzative I'esito dellammissione e della ponderazione degli

obiettivi entro un mese dalla data di approvazione dello strumento di pianificazione del quale costituiscono il

contenuto (Piani di rilievo strategico, Obiettivi istituzionali/processi, PEG/PRO, PdO).

E compito delle posizioni organizzative effettuare tempestivamente analoga comunicazione al personale

coinvolto,

Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del
Piano delle Performance,
11 NV comunica altresi, negli stessi termini previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei diversi fattori {item)

dei comportamenti organizzativi in riferimento a ciascun titolare di pasizione organizzativa.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DA PARTE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 le posizioni organizzative presentano al NV i report sullo stato di

conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gif indicatori ammessi,

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere motivatamente richiesta la variazione degli
indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

A richiesta del NV deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione dei
valori degli indicatori.

lLe valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerica, T NV indica gli elementi di criticita
rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati neli’Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando anche, se opportuno,
colloqui di gruppo o individuali.

Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per le determinazioni alla stessa spettanti ai sensi di
quanto disposto dal Regolamento degli uffici e dei servizi.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 7 - COMPORTAMENTI ORGANIZZATIV]
La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative e sviluppata con riferimento ai

seguenti fattori (item):

Relazione e integrazione con riferimento a:

- ¢omunicazione e capacita refazionale con i colieghi;

- capacitd di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

- partecipazione alla vita organizzativa,

- integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;

- capacita di lavorare in gruppo;

- capacita negaziale e gestione dei conflitti.

Innovativita con riferimento a:

- iniziativa e propositivita;

- capacita di risolvere i problemi;

- autonomia;

- capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;
- capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

- capacita di definire regole e modalita operative nuove;

- introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economiche con riferimento a:

- gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

- gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;

- rispetto dei vincoli finanziari;

- capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi;

- capacita di orientare e controliare l'efficienza e I'economicita dei servizi affidati a soggetti esterni
ali'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

- rispetto dei termini dei procedimenti;

- presidio delle attivita: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando | criter] quali-quantitativi;

- capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

- capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
'andamento;
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

- gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
. lavoro dei propri collaboratori;
~ =~ capacita di limitare il contenzioso;

- capacita di orientare e controliare la qualita dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazione.

Gestione risorse umane con riferimento a:

- capacita di informare, comunicare e coinvoigere il personale sugli obiettivi del’'unita organizzativa;

- ..-.. capacita di.assegnare responsabilita.e obiettivi secondo le competenze e la maturitd professionale de!

personale;

- capacita di definire programmi e flussi di lavero controliandone 'andamento;

- delega e capacita di favorire l'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e riscluzione di eventuali conflitti fra | collaboratori;

- attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del persconale,

- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;

- controllo e contrasto dellassenteismo;

- capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

- capacith di analizzare ii territorio, | fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetto alie funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni delfutenza e allinterazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

- sensibilita nell’attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.

ART, 8 ~- OSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei comportamenti organizzativi il NV si avvale di osservatori privilegiati che interagiscono
con | titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificativo se ne elencano alcuni: Segretario generale,
colleghi, Sindaco e Assessori, collaboratori diretti, altri organi di controllo.

1l NV cura annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione, nonché la rilevazione della
valutazione de! proprio superiore gerarchico da parte del personale.

La raccolta di informazioni non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a

migliorare il processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che & sempre in capo al NV,
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART, 9 - AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, i valutatori (NV e posizioni organizzative) hanno facolta di
utilizzare lo strumento dell’autovalutazione anche al fine di evidenziare Je aree di eccellenza o di debolezza
cosi come percepite dal valutato.
L'autovalutazione non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicerente a migliorare il

processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che & sempre in capo ai valutatori.

ART. 10 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL SEGRETARIO E DEI
TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALUTAZIONE

La valutazione finale & ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportamenti organizzativi, secondo
quanto previsto dagli artt. 3 e 4,
La valutazione dei risultati si ottiene sommando i coefficienti ¢ | parametri di raggiungimentoc degli obiettivi
validati ponderati con i rispettivi pesi.
1 parametri sensibili utilizzati per la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi, sono evidenziati
nel Piano delle performance. Ai fini delia valutazione, & assunto il valore medio dei valori realizzati; fa
valutazione finale & completata dalla valutazione delle variabili nel loro complesso. Una valutazione inferiore
al 70% determina il mancato raggiungimento dell'obiettivo.
La valutazione dei comportamenti organizzativi & articolata nei fattori {item) di valutazione di cui allart. 7 ed
& elaborata mediante le schede allegate sub. a), al). La valutazione dei comportamenti oitre a concorrere
alla determinazione dei premi & un riferimento fondamentale per la gestione delle risorse e per I'elaborazione
dei piani di formazione dell’Ente.
Il documento contenente la proposta di valutazione finale viene consegnato alle posizioni organizzative, le
quali potranno richiedere al NV il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro sette giomni il
richiedente fornira al NV adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro
sette giorni puod essere richiesto attraverso atto scritto e motivato l'intervento di un organo di conciliazione
appositamente costituito. La procedura di revisione, ovvero, ove attivata, la procedura di conciliazione
devono essere definite entro 20 giorni dalla richiesta. La procedura di conciliazione si chiude con la
formazione di un verbale riportante i contenuti deli’accerdo raggiunto tra (organo di conciliazione e [a
posizione organizzativa ovvero con la constatazione del mancato accordo.
La proposta di valutazione & trasmessa al Sindaco e alia Giunta comunale entro tre giorni dalla scadenza del
termine previsto per la presentazione della richiesta di riesame ovvero per l'attivazione della procedura di
conciliazione. Ove sia stata richiesta la revisione o attivata la procedura di conciliazione, la proposta &
trasmessa entro 3 giorni dalla conclusione delle rispettive procedure. Il Sindaco entro i successivi 7 giorni
determina sulle proposte accogliendole integralmente o con le modifiche che motivatamente riterra di
apportare.

ART. 11 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
Ii sistema prevede cinque livelli di performance individuale, Per ogni livello di performance & previsto un

valore minimo di ingresso collegato alla scala di vaiutazione.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

1i livello di performance E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell'adeguatezza pari al 70%.

- Il collocamento in tale livello di performance produce gli effetti previsti dalia legge e dal contratto per i casi
di mancato raggiungimenta degli obiettivi di performance.
1l livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: Vingresso in tale livello di
performance & associato a valutazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.
Ii livello di performance C ¢ associato a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.
Il livello di performance B & associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.
Il livello di performance A rappresenta il livello di performance di merito aita: l'ingresso in tale livello di
performance € associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%.
1l personale collocato nel livello di performance A & ammesso a concorrere all'attribuzione degli incentivi

evantualmente collegati alla dimensione delf’'eccellenza.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

CAPOII = VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

ART. 12 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI REPORT RELATIVI
AGLI OBIETTIVI

La valutazione delfl'Ente & effettuata mediante indicatori di sintesi elaborati sulla base dei risuitati certificati in

sede di rendicontazione del Piano delle performance.

Gli indicatori di sintesi dovranno essere elaborati e aggregati a livello di servizio, tenendo conto dei contenuti

del sistema di pesatura degli obiettivi e del loro grado di raggiungimento,

ART. 13 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE
Ove "Amministrazione approvi Piani o Programmi di contenuto strategico, caratterizzati dall‘individuazicne di
politiche e degli effetti attesi, NV provvede ad elaborare la valutazione circa la coerenza delle strategie di
attuazione esplicitate nella Relazione previsionale e programmatica. In particolare, i piani di rilievo strategico
dovranno individuare, per ciascuna politica, gli stakeholder, gli effetti attesi, le forme di partecipazione e gli

indicatori da utilizzare per la misurazione dell'efficacia delle strategie {outcome).
ART. 14 - STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DEL NV

L'NV si avvale deile strutture di controllo e monitoraggio presenti nell’Ente, nonché dei competenti uffici dei
settore Risorse Umane.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

CAPO III
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEX
LIVELLI

ART. 15 - VALUTAZIONE DEL PERSONALE DET LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli & articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento de! dipendente nel concorso al raggiungimento al Piano della performance riferite aglh
obiettivi nei quali & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze
esprasse; ogni parte nel sue insieme determina i 50% del risultato (peso).

La valutazione & elaborata mediante lanalisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 18 - e riprodotti in una apposita scheda (sub. b). I fattori (itern) concorrono a definire le singole
“parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionéie. '

La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura e della complessita
delle prestazioni, della considerazione dell’ambiehte in cui esse sono rese, individua quali fattori
compoartamentali sono attesi e correlati al profilo professionale e determina il peso di ciascun fattore per ogni

singolo coliaboratore.

ART. 16 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI
La posizione organizzativa comunica formalmente al personale gli obiettivi e la correlativa ponderazione
entro un mese dalla data di approvazione del Piano deile Performance.
La posizione organizzativa & altresi tenuta a convecare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire
eventuali incertezze, nonché a predisporre ie misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli
obiettivi e alla predisposizione degli strumenti necessari alia rilevazione dei dati occorrenti per i'elaborazione

degli indicatori.

ART. 17 - VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL PERSONALE DEI LIVELLI
Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 la posizione organizzativa, sulla base delle informazioni
emergenti dai sistemi di contrallo attivi nell'Ente e dai dati comunque raccolti anche sulla scorta delle misure
e degli strumenti di cui al precedente art. 5, comma 2, elabora le valutazioni individuali intermedie.
In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicatori efo del
valore di performance atteso, deile fonti dei dati e/o delle metodologie di stima,
La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. La pesizione organizzativa indica gli
elementi di criticita rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo
attivati neil'Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando, se opportuno, colloqui di

gruppo ¢ individuali.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 18 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli & sviluppata can riferimento ai sequenti campi:

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI SONO:
a) Orientamento al miglioramento professionale e dell’organizzazione

b) Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

c) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

11 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione “Conseguimento
degli obiettivi” valutato anche in ragione della corrispondenza delle condizioni di contesto previste con
quelle di fatto determinatesi nel corso della gestione.

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattore (item).

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
SONO:

Relazione e integrazione con riferimento a:
comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;
partecipazione alla vita organizzativa;

capacita di lavorare in team.

Innovativita con riferimento a:
iniziativa e propositivita;
capacita di risolvere i problemi;
autonomia;
capacita di cogiiere fe opportunita delle innovazioni tecnologiche;
- capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;
- capacita di individuare e proporre regole e modality operative nuove;

concorso all'introduzione di strumenti gestionali innovativi,

Gestione delle risorse economiche e/o strumentali con riferimento a:
gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumentali affidate;

- capacita di standardizzare le procedure (amministrative o operative), finalizzandole al recupero
dell’efficienza;
sensibilita alla razionalizzazione dei processi.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE £ DEL PERSONALE

- rispetto dei termini dei procedimenti;

- capacita di organizzare e gestire il tempo di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi di produzicne;

- comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando | criteri
quali-quantitativi;

- - precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure

Rapporti con l'unita operativa di appartenenza con riferimento a:

- concorso nelia definizione dei piani e flussi di favoro allinterno delfunita di appartenenza e disponibilita
alla temporanea variazione degli stessi in ragione di eventi non programmati che i influenzano;

- valutazione della regolare presenza in servizio (a tal fine non rilevano le assenze per maternita, paternita

e parentale, nonché per infortunio o malattia professionale).

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:
- capacita di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimento e Fambiente in cui & esplicata la
prestazione lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta.

Il 50% del peso complessivamente disponibile é assegnato al campo di valutazione
"Comportamenti professionali”,

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattare (item).

I diversi item assumo significati e pesi differenti, specifici per ciascun profilo professionale, come descritto
nelle schede in allegato (sub. b).

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione
*Comportamenti professionali”.

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattore (item).
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 19 VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEI
LIVELLI
1l sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance & previsto un
valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

1l livello di performance E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al 70%.

1l collocamento in tale livello di performance produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratto per i casi
di mancato raggiungimento degli obiettivi di performance.

I! livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso in tale livello di
performance € associato a valutazioni maggiori o uguali al 70% e finoc a 79,99%.

1l livello di performance C € associato a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

Ii livello di performance B € associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.

Il livello di performance A rappresenta il livello di performance di merito alta: lingresso in tale livello di
performance & associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%.

1! personale callocato nel livello di performance A & ammesso a concorrere allattribuzione degli incentivi
eventualmente collegati alla dimensione dell’'eccellenza,

Il documento contenente la proposta di valutazione finale & consegnato al dipendente il quale potra
richiedere alla PO il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro sette giorni il richiedente
fornira adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro sette giorni dal
colloquio, pud essere richiesto attraverso atto scritto e motivato lintervento di un organo di conciliazione
appositamente costituito ai sensi di quanto previsto dal Regofamento degli uffici e dej servizi. La procedura
di revisione, ovvero, ove attivata, la procedura di conciliazione devono essere definite entro venti giorni dalla
richiesta. La procedura di conciliazione si chiude con fa formazione di un verbale riportante i contenuti
dellaccordo raggiunto tra Vorgano di conciliazione e la posizione ofganizzativa ovvera con la constatazione
del mancato accordo.

CAPO 1V NORME FINALI

ART. 20 - REVISIONE DELLA METODOLOGIA
Entro sei mesi dalla prima applicazione della metodologia I'NV, sulla base delle risultanze del sistema, avvia

ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle criticita rilevate.
ART. 21 - NORMA TRANSITORIA

In sede di prima applicazione della presente metodologia, i termini di frequenza cui allarticolo 1, comma 1,
sono semestrali anziché quadrimestrali.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE DELLENTE E DEL PERSONALE
La refertazione interna sull'andamento delle performance dovra avvenire con le sequenti tempistiche: non

prima di 3 mesi dallavvio del sistema di valutazione e non oltre i 3 mesi dalla conclusione del pericdo di
valutazione.
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LA VALUTAZIONE

CCNL 31.03.1999
ART. 6 Sistema di valutazione
1. In ogni ente sono adottate metodologie permanenti per la valutazione delle prestazioni e dei risultati dei
dipendenti, anche ai fini della progressicne economica di cui al presente contratto; la valutazione & di
competenza dei dirigenti, si effettua a cadenza periodica ed & tempestivamente comunicata .al
dipendente, in base ai criteri definiti ai sensi dell'art. 16, comma 2.

CCNL 01.04.1999
ART. 18 Callegamento tra produttivit ed Incentivi
1. La attribuzione dei compensi di cui all'art.17, comma 2, lett. a) ed h) & strettamente correlata ad effettivi
incrementi di produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi ed & quindi attuata, in unica
soluzione ovvero secondo modalita definite a livello di ente, dopo la necessaria verifica e certificazione a
consuntivo dei risultat] totali o parziali conseguiti, in coerenza con gli obiettivi annualmente

predeterminati secondo la disciplina del D.Lgs, n. 29/1993 e successive modificazioni ed integrazioni.

CCNL 16.10.2003
Art. 37 Compensi per produttivita

1. Uart. 18 del CCNL dell"1.4.1999 & sostituito dal seguente:

*1. La attribuzione dei compensi di cui all'art. 17, comma 2, lett. 2) ed h) & strettamente correlata ad
effettivi incrementi della produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi da intendersi, per
entrambi gli aspetti, come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale
prestazione lavorativa,

2. I compensi .destinati a incentivare la produttivita e il miglioramento dei servizi devono essere corrisposti
ai lavoratori interessati soltanto a conclusione del periodico processo di valutazione delle prestazioni e
dei risultati nonché in base al liveilo di conseguimento degli obiettivi predefiniti nel PEG o negli analoghi
strumenti di programmazione d'egli enti.

3. La valutazione delle prestazioni e dei risultati dei lavoratori spetta ai competenti dirigenti nel rispetto dei
criteri e delle prescrizioni definiti dal sistema permanente di valutazione adottato nel rispetto del
maodello di relazieni sindacali previsto; il livello di conseguimento degli obiettivi & certificato dal servizio
di controlla interno.

4. Non & consentita la attribuzione generalizzata del compensi per produttivita sulla base di automatismi
comungque denominati,

Digs. 16572001
Articolo 45 - Trattamento economico.
3. I contratti collettivi definiscone, in coerenza con le disposizioni legislative vigenti, trattamenti economici
accessori collegati:
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@) alla performance individuale;
b) alla performance organizzativa con riferimento allamministrazione nel suo complesso e alle unitd
organizzative o aree di responsabilita in cul si articola 'amministrazione;

c) all'effettivo svalgimento di attivitd particolarmente disagiate gvvera pericolage o dannose per la salute

Dlgs. 150/09
Art. 9 Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale
2. Lla misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale sono
effettuate sulla base del sistemna di cui all'articolo 7 e collegate:
a) al raggiungimento di specifici cbiettivi di gruppo o individuali;
b) alla qualitd de! contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza, alle

competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi

Art. 18. Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della performance

1. Le amministrazioni pubbiiche promuovono il merito e il miglioramento della performance organizzativa e
individuale, anche attraverso F'utiiizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche,
nonche' valorizzano | dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione
selettiva di incentivi sia economict sia di carriera.

2. E vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistem| di misurazigne e
valutazione adotiati af sensi del presente decreto

Art. 31. Norme per gii Enti territoriali e il Servizio sanitario nazionale
2. Le regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale,
e gli enti locali, nell'esercizio delle rispettive potesta normative, prevedono che una quota prevalente
deile risorse destinate al trattamento economico accessorio collegatb alla performance individuale venga
attribuita al personale dipendente e dirigente che si colloca nella fascia di merito alta e che le fasce di
merito siano comungue non inferiori a tre,
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La valutazione del risultato o della prestazione

Il presupposto della valutazione & |'assegnazione del lavoratore ad un posto di lavoro per
svolgere una attivity lavorativa corrispondente all'inquadramento della categoria di
appartenenza,

La valutazione del personale dei livelli & articalata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento al Piane della performance riferite agli
obiettivi nei quali & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze
espresse; ogni parte nel suo insieme determina il 50% del risultato (péso). '

La valutazione & elaborata mediante Vanalisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all‘articolo 18 - e riprodotti in una apposita scheda (sub; b). I fattori (item) concorrono a definire le singole
“parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale.

La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura e della compiessita
delle prestazioni, della considerazione dell'ambiente in cui esse sono rese determina il peso di ciascun fattore
per ogni singola collaboratore,

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione “Apporto
qualitativo e concorso al raggiungimento degli obiettivi di performance”, valutato anche in ragione
della corrispondenza delle condizioni di contesto previste con quelle di fatto determinatesi nel corso della
gestione.

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra [oro che costituiscono i moitiplicatore del pesa
del singolo fattore (item).

Tale attivita & definita nello strumento di programmazione dell’Ente e monitorata secondo le disposizion
previste dai singoli strumenti di programmazione dell"Ente.

II 50% del peso complessivamente disponibile é assegnato al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattore {item).
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Schede di valutazione esempio scheda {le schede usate sono da allegare per profilo professionale
considerato nell’'ente - Fig. 1)

La scheda & accompagnata da una guida online che supporta il Responsabile nel descrivere le variablli e |
giudizi

AREA ANNQ
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
[Categoria
Profilo Professionale — e
: Qbiettivi assegrati % pertecipazioney .a,g:.ntg
deSeritions (Processs perfomaniE/obletiive Hoihngia

Compartamento atteso

Or to al

Igh pr lonale e dall'

[Flesaibitits nail'affrontare e risstvers | probleml insitl negll abietthd
jassunt] . .

|Castanza dall’ Impegno nel taripo a nnll_e praasl di lJavoro

Toile

Campartamanta attesa

|Refazione & Integrazione

Innovatlvita

Gastl risgrse economiche a/o strumentall

Orlentamento alla quallta del servizi

Rapport con 'unita aperativa di appartenenza

Capactta dl Interpi d dei bizsogni & programmazions
dal tervid

Tuaie comportaments prafssm._ﬂ‘ -4

TOTALE 0,00%
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Per quanto attiene la valutazione del dipendente, come si & gia affermato, si valuteranno i comportamenti

messi in atto nella realizzazione degli obiettivi assegnati (Fig.2).

AREA

ANNQ
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria -
Profilo Professionale Istruttore Amministrative o Direttivo
- Obiettlvl assegnatf * | partectpazione} i ”’;LENE
descrivione (procassg penGimante/obiettivo strategicd) o
Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettive 2 Processa 20% 100%
Comportamento attéu

Orientamento al rniglloramam', a dell'organi ione

|Flassibilit nell'affrontarae & risolvare [ preblaml ingitl negll obiettivi

C delf v

nel tampo @ relfa prassi 4} lavoro

15

Totake

50

Si valuta il contributo del dipendente e la qualita dell'apporto fornito alla realizzazione degli obiettivi

assegnati

Orientamento al miglioramento profassionale e
dell’organizzazione

Maotivazione a raggiundere nuovi  traguardi
professionali, = assumendo  ohbiettivi il cui
raggiungimento accresca le competenze proprie e
dell'organizzazione

Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi

Disponibilitd a farsi carico dell'lincertezza, adattando
in modo coerente ¢ funzionale il comportamento e

insiti negli obiettivi assunti utilizzando le proprie capacita intellettuali ed
emotive in modo da superare gli ostacoli

' Identificazione con gli obiettivi assunti che si

Costanza dell'impegne nel tempo e nella prassi | manifasta con una perseveranza di Impegno

di lavoro

gualitativo (prasst di lavoro) e guantitativo (rempo
di lavora)
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La vaiutazione del person

ale def livelli

Manuale

Per completare la valutazione della prestazione del dipendente si valuteranno | comportamenti professionali,

sacondo | profili Tlustrati di seguito (Fig.3).

Comportamenta attaso

Ralazlona a integraziona k|
Innovatlvitd 7
Gestione risarse economiche &/q strumentall .7
Orientamento alla qualith dei servizi 10
Rapportl con Yunitd operativa di appartenenza 10
Capacita dl Interp del bisagnl & prog e
dei servizl :

Tolale comportament! professionall 52

TOTALE

- 0,00%
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La valutazione del personale dei livelli Manuale
SISTEMA DI VALUTAZIONE E PRODUTTIVITA INDIVIDUALE E COLLETTIVA

11 sistema d'incentivazione del personale si basa sull'attuazione degli obiettivi indicati nel Pianc delle
Performance, certificata dagli organismi di controlle.

La condizione indispensabile per ierogazione della produttivitd, oltre all'adezione del Piano della
Performance, & la corretta predispasizione della graduatoria complessiva dei dipehdenti in coerenza con
il Digs. 150/09, relativamente al principi della selettivita e del merito.

La produttivitd sard erogata ai collaboratori secondo le seguenti possibili modalitd, in funzione della

composizione del fondo .

* Produttivita collettiva
Produttivita rivolta a tutti gli aventi diritto con determinazione preventiva del budget
economice degli obiettivi inseriti nel Piano della Performance, opportunamente validati
e “pesati”. (vedi Metodologia di valutazione)

_ Ex-ante

Stabilito il budget di ogni singolo cbiettivo, attraverso 'a % di partecipazione di ogni coliaboratore si
determina il budget per ogni dipendente.
Valore obiettive € 2.500,00

Dipendente Alfa partecipazione 60% budget teorico € 1.500,00
Dipendente Beta partecipazione 40% budget teorico € 1.000,00
Ex-post

La % di raggiungimento dell'obiettivo rimodula il valore di produttivita erogabile;

Valgre iniziale obiettivo € 2.500,00 - raggiunto al 80% - Produttivitd erogabile €2.250,00
Dipendenta Alfa partecipazione 60% budget teorico € 1.350,00
Dipendente Beta partecipazione 40% budget teorico € 900,00

Dallesito della valutazione individuale, attraverso i comportamenti agiti, si determina l'effettivo
importa di produttivitd ercgabile per dipendente, proporzionale al punteqgio ottenuto:

Dipendente Alfa valutazione 85% produttivita erogabile € 1.093,00
Dipendente Beta valutazione 90% produttivita erogabile € 1.157,00

22d123



La valutazione del personale dei livelli Manuale

Produttivita individuale

Quota residua, specificatamente costituita da destinare come produttivita individuale,
rivolta a tutti gli aventi diritto con determinazione preventiva del budget economico in
funzione della modalita di costituzione del fondo.

Stabilito il budget economico, ['erogazione della produttivita individuale awviene in modo
praporzionale attraverso il punteggio ottenuto in graduatoria generale da collaboratore, nel rispetto
della applicazione dei criteri per fasce; in particolare chi ottiene un punteggio superiore o uguale al
95% viene rapportato al fattore 100%, viceversa chi ottiene un punteggio inferiore al 70% non
percepisce alcuna produttivita. (Fig 4)

€ 3.500,00 |
punteggic  fasce produttivita
dip. 1 . 100 A € 290,70
dip. 2 (87) 100 A € 294,70
dip. 3 : 1 ‘B € 273,26
dip. 4 € 264,53
dip. 5 € 261,63
dip. 6 € 261,63
dip. 7 € 258,72
dip. 8 € 258,72
dip. 9 € 241,28
dip. 10 € 23547
dip. 11 € 218,02
dip. 12 € 218,02
dip. 13 € 212,21
dip. 14 € 21512
dip. 15 0
dip. 16 0
dip. 17 0
1204
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La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

LA VALUTAZIONE

CCNL 31.3.1999 Personale dei livelli
ART. 9 - Conferimento e revoca degli incarichi per le posizioni organizzative
4, I risultati delle attivitd svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi di cui al presente articolo
sono soggetti a valutazione annuale in base a criteri e procedure predeterminati dall'ente. La valutazione
positiva da anche titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato di cui allart. 10, comma 3.

..Omissis..

ART. 10 - Retribuzione di posizione e retribuzione di risultato
3. Lmporto della retribuzione di risultato varia da un minimo del 10% ad un massimo del 25% della
retribuzione di posizione attribuita. Essa & corrisposta a seguito di valutazione annuale.

Dlg 267/2000
Articolo 107 - Funzioni e responsabilita della dirigenza
7. Alla valutazione dei dirigenti degli enti locali si applicaro i principi contenuti nell'articolo 5, commi 1 e 2,
del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, secondo le modalita previste dallarticalo 147 del presente

testo unico.

Art. 147, Tipologia dei controlli interni
1. Gli enti locali, nell'ambito deila loro autonomia normativa ed organizzativa, individuano strumenti e
metodologie adeguati a:
@) garantire attraverso il contrallo di regolaritd amministrativa e contabile, la legittimitd, regolarith e
correttezza dell'azione amministrativa;
b) verificare, attraverse il controllo di gestione, l'efficacia, efficienza ed economicitd del'azione
amministrativa, al fine di ottimizzare, anche mediante tempestivi interventi di correzione, il rapporto tra costi
e risultati;
c) valutare le prestazioni del personale con qualifica dirigenziale;
d) valutare ladeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione del piani, pragrammi ed altri strument

di determinazione dell'indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e obiettivi predefiniti.

Dig 16572001
Articolo 24 - Trattamento economico.
1. La retribuzione del persdna[e con qualifica di dirigente & determinata dai contratti collettivi per le aree
dirigenziali, prevedendo che il trattamento economicc accessoric sia correlato alle funzioni attribuite, alle
connesse responsabilitd e ai risultati consequiti...Omissis....
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La valutazione delle prestazioni degli apicalf Manuale

Digs. 150/09
Art. 9 Ambiti di misurazione & valutazione della performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di
una unita organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita é collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambita arganizzativo di diretta responsabilita;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

C) _alla qualita dei contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze

professionali € manageriali dimostrate;
d) alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

Art. 18. Criteri e modalita per fa valorizzazione del merito ed incentivazione della performance

1. Le amministrazioni pubbliche promuovona il merito e il miglicramento della performance organizzativa e
individuale, anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche,
nonche' valorizzane i dipendenti che consequono le migliori performance attraverso I'attribuzione
selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

2. E'vietata la distribuzicne in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla perfarmance in assenza della verifiche e aftestazioni sui sistemi di misurazione e
valutazione adettati al sensi del presente decreto
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La valutazione delle prestazioni degl apicali Manuale

VALIDAZIONE E PESATURA DEGLI OBIETTIVI

Il processo valutativo, da parte dell'OIV, ha inizio can la validazione degli obiettivi € degli indicatori proposti

per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo, La validazione ha lo scope di determinare

I'ammissibilita, ai fini della valutazions, degli obiettivi proposti in ragione dei criteri esplicitati dall’art. 5

comma 2 del Digs 150/09:

a) rilevanti e pertinenti rispetto af bisogni della collettivita, allz missione istituzionale, alle priorita politiche
ed alle strategie dell’amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di narma corrispendente ad un anno;

&) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionaie e internazionale,
nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe (banchmarking);

f) confrontabili con le tendenze della produttivita deli'amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno 3l triennio precedente;

q) correlati alla quantita e alla qualitd delle risorse disponibili.

Gli obiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conseguente
assegnazicne di un paso

La rilevanza (peso) degli obiettivi ha impatto nella valutazione individuale dal momento che ogni soggetto
valutato ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnati e dal peso di ciascuno
di essi.

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatura degli obiettivi sono:

= Strategicita: importanza politica

= Complessitd: interfunzionalita/ grado di realizzabilita

« Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder

+ Economicita: effidenza economica

Per ogni fattore & prevista la classificazione, Alta — Media - Bassa, alla quale corrisponderanno i valori 5- 3-
1 per ciascun fattore, ad eccezione del fattore “Complessita” che prevede una scale divalori 3 -2 — 1.

Per ogni obiettivo if peso osciilera tra 375 punti e 1 punto,
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LA VALUTAZIONE DELL'APICALE
L'apicale, che sia dirigente o posizione organizzativa & sempre pill sattopasto ad un ruolo manageriale
che lo misura sulle variabili comportamentali della gestione dei processi, mettendo in secondo ordine le
capacita tecniche e professionali da cui ha tratto la propria crescita professionale.

La riforma della pubblica amministrazione, avviata con la legge 421/92, ha introdotto un significativo
cambiamento che parte dalia separazione delle competenze e, attraverso la riforma del titolo V della
Costituzione, arriva ad assegnare ai controlli intemi la responsabilita di vigilare sulle performance
deli'Amministrazione.

L'unico vero controllo esterno rimane alla Corte dei Conti che vigila sulle responsabilitd patrimoniali e
collabora con gli Enti {art. 7 L, 131/03).

In questo contesto la valutazione delle Posizioni Organizzative in Enti privi di dirigenza riveste particolare
complessita per le responsabilitd che sono in capo agli stessi, overo le azioni di attuazione della
programmazione strategica, il sistema informativo del controllo di gestione e la gestione dei fattori produttivi
dell’Ente (risorse finanziarie, umane e strumentali).

Con lintroduzione del Digs 150/09 mutano, e sensibilmente, i contenuti e le modalita della valutazione. la
quale si applica secande quanto prescritta nel Sistema di misurazione e valutazione delle Performance, in un
contesto di oggettivitd e confrontabilitd che deriva dalla conformitd del Sistema stesso alla legge, dalla
presenza di un Organismo indipendenta di valutazione in clascuna Amministrazione

Introduce inoltre un preciso criterio di selettivita su base meritocratica applicabile indistintamente a tutto il
personale, compresi | responsabili di Posizione Organizzativa.

La valutazione individuale del personale responsabile di una unita organizzativa avviene quindi:
a) sulla risultanza dei sistema di misurazione e valutazione della performance (obiettivi)
2) sulle competenze manageriali (comportamenti organizzativi)

La valutazione individuale viene effettuata nei confronti di tuttc ! personale, comprese le Posizioni
Organizzative.

Le Posizioni Organizzative valutano il personale assegnato.

La valutazione delle figure di vertice & operata dall'organo di indirizzo politico-amministrativo su proposta
dell'Organismo indipendente di valutazione
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La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

LA SCHEDA DI VALUTAZIONE — GLI OBIETTIVI

Nella parte superiore della scheda di valutazione sono esaminati i risultati ottenuti dai Responsabili in merito
gli obiettivi loro assegnati attraverso l'adozione del Piano della Performance, a seguito della certificazione e
della pesatura da parte dell'Organismo Indipendente di Valutaziane

{ved’ dettaglio in Metodologia valutazione PO ex art 31)

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione

dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.
Lincidenza della valutazione degli obiettivi & pari al 50% della valutazione complessiva.

Bdil5
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La valutazione delle prestazioni degli apicali

Manuale

I COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E MANAGERIALI — POSIZIONI ORGANIZZATIVE

POSIZIONI ORGANIZZATIVE

comporfamento

fatteri di valutazione

Valutazigne complessiva

Relazione e
integrazione

cornunicazione e
relazionale con i colleghi;
capacita di visione interfunzionale
al fine di potenziara 1 processi di
programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

partecipazione alla vita
organizzativa;

integrazione con gli amministratori
su obiettivi assegnati;

capacita di lavorare in gruppo;
capacita negoziale e gestione dei
conflitti.

capacitd

Indica |z capacita di interagire,
entrando in sintonia  con gl
Interlocutori, anche di altri servizi,
fornendo aiuto ed informazioni e
accettando di  condividere la
responsabilita def risultati.

Denota la disponibilitd a relazionarsi
in modo costruttivo con 1 propri
collaboratori, con i coileghi, can gii
Amministratori & in generale con gl
interlocutori  dellEnte,  facendosi
accettare e stabilendo un rapporte di
fiducia e cooperazione.

Innovativita

iniziativa e propositivita;

capacita di risolvere i problemi;
autonomia;

capacita di cogliere le opportunita
delle innovazioni tecnologiche;
capacita di  contribuire  alla
trasfarmazione del sistema;
capacita di  definire regole e
modalita operative nuove;
introduzione di strumenti gesticnali
innovativi,

Indica la capacitd di impeanarsi per
promuovere e gestire il cambiamento,
cttenendo risultati,

agendo con spirito di iniziativa.
Presuppone lattitudine a ricercare
nuove soluzioni, svincolate dagli
schemi  tradizionali o  abituali,
restando in sintonfa con gli obiettivi
da perseguire.

Comprende la creativita, ciod I[a
capacita di  innovare/ampliare i
possibili approcci alle situazioni e ai
problemi, facendo ricorso
all'immaginazione e producends idee
originali dalle quali trarre nuovi spunti
applicativi, utilizzano schemi  di
pensiecro e di comportamento
variabili, in funzione di differenti
situazioni e contesti,

Denota la propensione/ disponibilita
al cambiamento

Gestione risorse
economiche

gestione delle entrate: efficienza e
costo socizle;

gestione delle risorse economiche
e strumentali affidate;

rispetto dei vincoli finanziari;
capacita di standardizzare le
procedure, finalizzandole al
recupero dell’efficienza;

sensibilitd alla razionalizzazione dei
processi,

capacita di orientare e controllare
l'efficienza e I'economicita dei
servizi affidati a soggetti esterni
ali'organizzazione.

Indica la capacita di realizzare il
lavore con il minor impiego possibile
di tempo, denaro e risorse.

E riflessa dalla consapevolezza dei
costi e dei benefic, dalla
minimizzazione degli sprechi.

Implica la capacita di individuare e
articolare razionalmente i processi
delle attivita da svolgere, assegnare
correttamente responsabilita e
compiti, scegliere modalita operative
efficienti e allocare le risorse
dispenibili in misura appropriata alle
competenze richieste e ai carichi di
lavoro.

11di1s




La valutazione delle prestazioni degli apicali

Manuale

Orientamento alla
qualita dei servizi

rispetto dei termini dei
procedimenti;
presidio delle attivita:

comprensione & rimozione delle
cause degli scostamenti dagli
standard di servizio rispettando i
criteri quali-quantitativi;

capacita di programmare e definire
adeguati standard rispetto ai
servizi erogati;

capacita di organizzare e gestire i
processi di lavoro per |l
raggiungimento  degli  obiettivi
controllandone I'andamento;
gestione efficace del tempo di
lavoro rispetto agli obiettivi e
supervisione della gestione del
tempc di lavoro dei prapri
collabaratori;

capacita di limitare il contenzioso;
capacitd di orlentare e controllare
la qualita dei servizi affidati a
soggetti esterni all'organizzazione,

Denota lattitudine ad operare per
obiettivi per raggiungere il risultato
traducendo in azioni efficaci e
concrete quanto progettato.

1| perseguire i risultato atteso
presuppone la capacita di prendere
tempestivamente e razionalmente le
decisioni, valutando in modo realistico
vincoli ed opportunita, accettando i
margini di rischio e di incertezza,
gestendo in mode flessibile ed
equilibrato  situazioni  impreviste,
mutevoli e poco strutturate.

Gestione Risorse
umane

capacita di informare, comunicare
e coinvolgere il personale sugli
obiettivi dell'unitd organizzativa;
capacita di assegnare
responsabilith e obiettivi secondo
le competenze e la maturita
prafessionale del personale;
capacitd di definire programmi e
flussi di lavoro controllandone
'andamentao;

delega e capacita di favorire
I'autonomia e la
responsabilizzazione dei
collaboratori;

prevenzione e risoluzione di
eventuali conflitti fra i
collaboratori;

attivazione di azioni formative e di
crescita professionale per o
sviluppo del personale,

efficiente ed efficace utilizzo degli
istituti e degli strumenti di gestione
contrattuali;

controllo e contrasto
dell'assenteismo;

capacita di valutazione dei propri
collaboratori, dimostrata anche
tramite una significativa
differenziazione dei giudizi,

Indica la capacita di organizzare il
consenso, di ottenere coilaborazione e
di guidare persone o gruppi per il
raggiungimento deqli obiettivi
prefissati,

Designa la capacita di assumere con
autorevolezza e sicurezza un ruolo di
guida di altri, indirizzando ed
inducendo stimali e motivazioni che
spingano al raggiungimento dei
risultati.

Comprende la capacita di cttenere
collaborazione e di coordinare lavori
di gruppo, promuovendo la crescita
professionale e gestionale dei
collabaratori, individuandone
correttamente capacita e attitudini.
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La valutazione delle prestazioni degll apicali

Manuale

Capacita di
interpretazione dei
bisogni e
programmazione del
servizi

capacita di analizzare il temitorio, i
fenoment, lo scenario di
riferimento e il contesto in cui la
posizione opera rispetto  aile
funzioni assegnate;

capacitd di ripartire le risarse in
funzione dei compiti assegnati al
personale;

orientamento ai bisogni deli'utenza
¢ allinterazione con i soggetti del
territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;
livello delle conoscenze rispetto
alla posizione ricoperta;

sensihilita nell'attivazione di azioni
e sistemi di benchmarking.

Esprime la capacita di porsi in
un‘ottica  allargata, interpretando
problemi e fenomeni nel loro
contesto, cogliendone relazioni €

interdipendenze e formulando priorita
in una logica dinsieme.

La capacita di “visione" presuppone
capacitd di sintesi, ciod la capacita di
estrarre gli elementi essenziali dei
fenomeni da valutare e di comporli in
un quadro dinsieme coerente, di
cogliere le priorita e le connessioni fra
i fatti per adeguare la
programmazione e l'azione  al
contesto moedificato.
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La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

SISTEMA DI VALUTAZIONE E PREMIO DI RISULTATO

L'erogazione del premio di risultato & strettamente collegato ai risultati ottenuti dalla performance
organizzativa dell'area/settore di responsabilita della Posizione Organizzativa e dal comportamenti
manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento dedli obiettivi assegnati che nel ruolo di
responsabilita esercitato.

Condizione inderogabile per l'accesso ai premi & Ia validazione della relazione di performance, di competenza
dell'Organismo Indipendente di Valutazione.

Per le Posizioni Organizzative si appiicano i medesimi criteri dettati per il restante personale sia per quanto
riguarda la collocazione nelle fasce di merito, sia per quanto concerne lattribuzione del trattamento
incentivante.

In virtld della peculiare struttura della retribuzione delle posizioni organizzative, il trattamento da considerare,
in luogo del trattamento accessorio -collegato alla performance, & la retribuzione di risultato, cioé |l
trattamento accessorio collegato ai risultati di cui all‘articolo 24 del d.Igs 165 del 2001, cosi come novellato
dallarticolo 45.

» Indennita di risultato — Posizione Organizzative
L'indennita di risultato viene erogata con la determinazione della percentuale di indennita
di risultato (dal 10% al 25%) attribuita sulla indennitd di posizione, a sequito della
validazione e “pesatura” degli obiettivi assegnati dal Piano della Performance, in funzione
del loro indice di complessita nell’'ambito della performance organizzativa dell’Ente.
(vedi dettaglio in Mefodologia valutazione PO ex art 31)
Stabilito il valare teorico della indennita di risultato assegnato ad ogni posizione organizativa con |a
definizione della % di risultato, |'erogazione della indennitad avviene in moda proporzionale attraverso il
punteggio ottenuto;in particolare chi ottiene un punteggio superiore o uguale al 95% viene rapportato al
fattore 100%, viceversa chi ottiene un punteggio inferiore al 70% non percepisce alcuna indennitd di
risultato,

Ex-ante

Assegnazione degli obiettivi con l'adazione del Piano delle Performance e attribuzione della % di indennita

di risultato in funzione dellindice di complessita determinato dalla media della pesatura degli obiettivi.
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La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

indice di % indennita indennita
PO complessita risultato posizione budget (teorico)
P (base di calcolo)
Infrastrutture e .
Al . Patrimonio 29,17% 25°/0 € 12.912,00 € 3.228,00
5 C“"“’:;;,’,"“"‘e 17,38% 20% € 645600l€ 129120
Comunicazione e :
PR 13,98% 15% € 11,20000|€  1.680,00
o Finanza e Bilancia 11,87% € 12912,001€ 193680
Affart tstttuzlonall €  9500,00|€ 950,00
ga 8,11% 10%
Territorio e
b Ambiente 4,51% € 8.608,00| € 860,80

Ex-post
Dall'esito della valutazione.della performance individuale, si determina l'effettivo importo di indennita di--

risultato erogabile per ogni posizione organizzativa, proparzionale al punteggio ottenuto:

o diretta
0,
indice di * !ndennlta ]ndgn_nné . valutazione | Fasce e % risultato | proporzionalith
PO L risultato posizione budget (teorico) : . -
complessia (base i calcalo) {abj+comp) eragabile (5u risultato
ergqgabite)
Infrastruttura e
A Patrimonio 29,17% 23% € 1231200 € 3.228,00 98% A 100% | € 3.228,00
Cultura e Poiltiche
8 soclall 17380 . 20% € 6.456,00| € 1.291,20 90% B dirprop | € 1.162,08
Comunicazione &
PR 13,98% 15% € 1120000 € 1.680,00 920/, B dir prop | € 1.545,60
| Finanza e Bilancio 11,87% € 12912,00| € 1.536,80 85% C dir prop | € 1.646,28
Atart Jstinsionat ‘| € os50000f€ 950,00 E
Lega 8,11% 10% 68% 0% | € -
Territaria &
ol  ambiente 4,51% €  8.40800|€ 860,80 77% D dirprop | € 662,82
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COMUNE DI x000XX300CXXX X XXXXX

Obiettivi assegnati

AREA ANNO
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria
Prafilo Professionale Educatore

% %% risultato

descarizione (processe performante/obiettivo strategica)

Ypologid

partecipazione raqgiuntn |

Comportamento atteso

Totale

Orienta to al migli to professionale e dell'organizzazione 15

Flegsibilitd nell'affrontare e risolvera | problemi Insiti negll obiettivi 15

assunt

Castanza dell' impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 20
50

Comportamento atteso

Relazione e Iptegrazlone 10
Innovaﬁvité 7
Gastione risorse economiche e/o strumentali 5
Orientamento allé qualita dei serviz| 10
Rapport! con |‘unita operatlva di appartenenza 10
Capaclta di Interpretazione del bisogni e programmazione ) a
dei servizi :

Totale camportamgntr‘ professionall S50

"TOTALE

Osservazioni del valutatore sul risultati:

prestazionl non adeguate

NB: da compilare a cura del valutatore se la valutazione sugli oblettivi performanti & sul compertament] ardinari & Inferlore a 5, Integrando con specifiche csservazionl sulle

Firma compilatore:

Firma interessato:

Data compilazione



COMUNE DI x000000X0000000CK

Obiettivi assegnati

AREA ANNO
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Agente

T T nisuliato

partecipazione raggiunto

descrizione (processo performants/oblettive strategico)

fpologia

Compartamento attesc

Tofale

Otientamentp al miglioramento professionale e dell'organizzaziona 15

Flessibilita nell'affrontare & risolvere i probleml Insiti negli obiettivi 20

|assunti .

Costanza dell' Impegno nel temgo e nelle prassi dl lavoro 15
50

Comportamento atteso

Relazione e Integrazione 8
Innovativith 5
Gestiohe risorse ecom_imiche e/o strumentall 8
Orlentamento alla quallta dei servizi ]
Rapporti con 'unita operativa di appartenenza 10
Capacita di interpretazione del bisognl e programmazione 10
dei servizi )

Tolale comportamenti profassionall 50

TOTALE

0,00%

“Osservazioni del valutatore sui risultati;

prestazion) non adeguate

NB: da compilare a cura del valutatore se |3 valutazione $ugll obiettivi performanti e sul comportament ordinarl & inferlore a 5, integrendo con sperifiche osservaziont sulle

Firma compilatare: Fimma interessato.

Data compilazione



COMUNE DI 00000000000 XXX 00

Obiettivi assegnati

AREA ANNO
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Collaboratore Serv. Scolastici

- % % csultato |

partecipazione ragglunto

dascrizione (processe performante/obiettive strategico)

— tpologin

Comportamenta atteso

Totale

Orientamento al miglioramento professionale & dell'organizzazione 15
Flessibilita nall'affrontare e risolvere 1 problemi insitl negll obiettivi 15
assunti . . .
Castanza dell' Impegno nel tempo e nelle pras_si di lavaro 20

50

Comportamenta atteso

Relazione é integrazione ]

Innavativita 6

Gestlone risorse economiche e/o strumentall 6

Orlentamento alla qualitd dei servizl 10
Rapportl con I'unitd operativa dl appartenenza 10
Capacita di Interpretazione dei bisognl e pragrammazione 10
del servizi

Totale comportament! professionall 50

Osservazioni del valutatore sui risultati:

prestaziont non adeguate

NB: da compilare 2 cura del valutatore se Ja velutazione sugll obiettvl performantl & sut comportament! ordinar & Inferiore a 5, Integrando ¢on specifiche ossarvazion| sulle

Firma compilatore:

Firma interessato:

Data compilazicne



COMUNE DI 0000000000000

descrizione (processo perfpmante/obiettive strategico)

Ypciogia

AREA ANNO
SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria
Profile Professionale Qperatore Scolastico

. Obiettivi assegnati :q% rione q":"’i':lln“f

Comporﬁmento atteso

Tetale

COrientamento al miglioramento professionale 2 dell'nrgénizzazl'one 10
Flessibilith nell'affrontare 2 risolvere i problemi insitl neghl obietitvi 10

assuntf .
|Costanza dell' bripegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 3o
50

Comportamento atteso

Relazione e integrazione

9
Innavativita 5
Gestione risorse _ecunomichg e/o strumentali 8
Orientarnento. alla qualita del servizi 8
Rappartl con 'unit’ aperativa di appartenenza 10
Capacita dl Interpretazione del bisogni e programmazione 10
del servizl .
Tofele comportament! professionalfl 50

TOTALE

0,00%

Osservazioni del valutatore sui risuitati:

prestazioni non adaguate

N@: da compllare a cura del valuatore se la valulazicne sugll cbiettiv performantt & sul compertament! ordinarl & Inferiore a 5, Integrando con specifiche osservazioni sulla

Firma compilatore;

Firma interessato:

Data compitazicne



- COMUNE DI 3000000000000

AREA ARG
_ |SERVIZIO 2012
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Operaio
Obiettivi assegnati Ta =% rsul@to |

partecipazicna raggiunto
descrizione (procasso performante/obiettve strategico} Bpologia s

Comportamento atteso

Apporto gualitativo & concorsa al raggivhgimenta degli oblettivi of.
performance

Orientamento al miglioramento profeisionale e dell'organizzazione ‘10

Flesslbilith nell"atfrontare e risolvere [ problemi insiti negli obiattiv

assunti 15
Costanza dell' impegno nel tempo e nelle prassl dl lavoro 25
Tolale 50

Comportamento atteso

Relazione e Integrazione . a

Innavativita 8

Gestione risorse economiche e/o strumentali ‘9

Orientamento alla quallt dei servizi ' 10
Rapporti con l'unita operativa di appartenenza 10
Capacita di interpretazione dei bisognl e programmazione ’ 5

dei servizi

Totale comportament! professionalil ) 50

TATALE 0,00%

Osservazioni del valutatore sui risultatiz

NB: da compllare a cura ded valutatore se la valutazione sugll oblettivi performant! e sul comportamenti ordinari & Inferiore a 5, Integrando con specifiche ossarvazionl sulle
prestazioni non adeguate

Firma compilatore: Fima interessato: Data compiiaziene
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Scheda di autovalutazione del comportamento da far compiiaré da ogni Posizione Dirigenziale
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Relazione e Integrazione
1 2 3 4
comunicazione e capacita relazionale con | colleghi
capacitd di vislone Interfunzionale al fine di
Ipctenziare | processi dl programmazione,
realizzazione e rendlcontazione
partecipazions alla via organizzativa
ntegrazione con ghi amminisratort su ablettvi
assegnatl
capacitd di lavorare In gruppo
tapacltd negoziale e gest'one dei conflithi
Innovativita
1 F 3 4

|iniziativa e propositivic

capacita di risolvere | problemi

jautcrnomla

capacita dl cogliere le oppertunita delie Innovazioni
teaiologiche

capacita dl contribuire alla trasformazione del
Slsterna

capacita di definire regole e modalitd gperative
nuove

introduzione d) strumentl gestionall Innovathvi
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Capacita dl Interpretazione dei bisognl
e programmazione del servizi

capacita dl analizare il territorie, | fegnoment, lo
scenarlo di rifesimento e || contesta In cut la
pusizione epera rispettn alle funzioni assegnate

capacita dl ripartire |& nisorse In funzione de
compitl assegnatl al personale

- orienamento ai blsognt dellutenza e alllnterazione
can | soggett] del termitoric @ che Influenzana ¢
fenamenl interessant! la comunita

livello delle conoscenze nspetto alla posizione
ricaperta

senstilith nell’attivazione di azionl & sistemi di
benchmarking

Nome Responsabile valutato: = e sveeennoe fiveiareiazon
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Scheda di valutazione del comportamento da far compilare alla Giunta Comunale per ogni Posizione
Organizzativa
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1 2 3 4 5 6 7
Relazione e integrazione
1 2 a 4 5
comunitazione e tapacita relazionale con i colleghi
|capactta di visione interfunzionale al fine di
potenziare | processl dl pregrammazione,
1 ione e rendicontazlone
parteciparione alfa vita crganizativa
integrazione con git arnminisTatsrt su oblertvi
assegnatl
capacitd dt lavorare In gruppo
capacita negozlale e gestione del conflitt
Innovativita
1 2 3 4 5
Inlziativa e propositivigs
capacita dl risolvere | problemi
{autonomia
capacitd di cogllera le opportunitd delle Inncvazionl
tecnglogiche
capacita dl contribuire alla trasformazione del
slstema
capacita di definlre regole e modalita aperative
nugve
introduzicne di struments gestionall Innovativl
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Gestione risorse economiche

gestione delle entrate: efficienza e costo soclale

gestione defle risorse economiche & strumentafi
R affidate

rspetto del vincolt finanziari

<apaCith db sandardizare le procedure,
finallzzandole al recupera dell'efficienza

sensibilid alla razionallzzazione dei processi

capachs dl orlentare e controllare Pefficienza e
I'ecanomicith dei servizl affidatl a soggett] estem|
all'organizazione

Orientamento afla qualita del servizl

rispettn del termini del procediment

presidio delle attivith: comprensione e dmazione
deile cause degll scostement dagh standard di
servizky rispettando | criterl quali-quantitativt

capadita di programmare e definire adeguaté
|standard rispetto al servizi erogatt

capacita di organizzare e gestire | procassl dl lavora
per || ragglungimento degh ohietthy controllandene
I'andamenta

Igestione efflcace del ternpo di lavoro rispetto agli
oblettivi @ supervisione della gestione del tempa dt
tavom dei proprl collaboraton

@pacita di lmltare | contenzioso

capacita di orientare e controllare la quallta dei
servizi affidati a soggeill esterni allorganizzazione

Gestione Risorse umane

capacita di informare, comunicare e coinvolgere il
personale sugll obiettivi deftunich organizativa

capacitd dl assegnare responsabilitd e obiettivi
secondo le competenze € la maturita professionale
del personale

capacita df definire programmi e flussi di [avoro
contrallandona Pandamento

delega e capacitd di favorire I'autonomia e la
responsabllizzazione del collabaratori

prevenzione e risoluzione dl eventuall conflitd fra |
collaboratori

attivazione di azlon| formative ¢ dl gesci
|professionale per lo sviluppo del personale

efficiente ed efficace utilizzo degll istituti  deglt
strumentf dl gestone centrattuall

contrallo e contrasto dell'assentelsme

capacita di valutazione del proprl callaboratori,
dimestrata ramite una significativa differenziazione
el gludvel
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Capacitd di interpretaziane dei bisogni
e programmazione dei servizi

capacitd di anallzzre il territario, | fenomeni, ke
scenarip di riferimenta & i contesta in cul la
paslzione opera rispetto alle funzien| assegnate

capacita dl ripartire % riserse in funzlone dei
complti assegnati al personale

- orientamento al bisogni dell'utenza e ailinterazione
can | saggett del territorie o che Influenzano i
fencmeni Interessant] fa comunitd

livello delie canoscenze sispetto 2lla posizione
ricoperx

senslhilitd nell’attivazlone di azloni e sisteml di
henchmarking

Nome Responsabile vaiutato:
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Scheds di valutazione del comportamento da far compilare al Segretario o Direltore Generale per
ogni Posizione Organizzativa
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1 2 3 4 5 6 7
Relazione e integrazione
1 2 3 4
comunicazione e capacita refazianale con | colleghl
|capacita di vislone interfunzignale al fine di
potenziare | processl dl programmazicne,
I ione & rendicontazicne
partecipazione alla vita organizzativa
Integrazione: con gl amministrator su cbiettivl
assegnati
capacita di lavorare In gruppo
capaditi negoziale e gestione dei conflitt
Innovativita
1 2 3 4
Inizlativa & propositivita
|=pacith di risglvere i problemi
autonomia
capacita di cogllere le opportunitd delle Innovazionl
tecnologiche
capacita di contribuire alla trasformazione del
slstema
capacita di definira regole e modalitd operative
fnutrve
introduzlone di strument gesticnafl Innovativl




Capacita di interpretazione dei bisogni
e programmazlone dei servizi

Pagina 3di 3

Nome Responsablle valutato:

capacita dl anallzzare Il territorio, F fenameni, lo
scenarlo di riferimentn e { contesta In cul Ja
posiziane cpera nspetto alle funzioni assegnate

capacitd di rpartire le risorse in funzione dei
compiti assegnatl al parsonale

[fenomen [nteressant! la comunlt

arisntamentn ai bisognl dell'utenza e allinterazione
con | soggettl ded termitoro o che Influenzano |

Iivella delle conascenze rispetto alla poslzione
ricoperta

sensibilitd nell’attivazione di azlonl & sistemi di
benchmarking




In ordine alla superiore proposta di deliberazione, ai sensi dell’art. 49 DEL D.Lgs 267/2000
vengono espressi i relativi pareri come appresso:
IL RESPONSABILE del servizio interessato — per quanto concerne la regolarita tecnica esprime parere:

FAVO OLE.
Data ¥

IL RESPON DEL SERVIZIO

IL RESPONSABILE DI RAGIONERIA — per quanto concerne ]a regolaritd contabile esprime parere:
FAVOREVOLE ¢ dichiary di aver annotato I'impegno di spesa all’Intervento cap.
ilancio di previsione anno /;hipﬁsenta al momento la disponibilita di

Euro . ) P
IL RESPONRSARI

Inoltre, IL. RESPONSABILE DEL SERVIZIO FINANZIARIO, a norma dell’art. 55 della Legge
08.05.1990, n. 142 recepito dall’art. 1 comma I°, lettera i} della F..R. 11.12.1991, n. 48,

DEL SERVIZIO

La copertura finanziaria all’intervento
effettivo I’equilibrio finanziario fra entrate in a
impegnate. L'impegno di spesa in via di fo
dichiarazione deli’Ufficio Ragioneria,
Data

cap. essendo valido ed
accertate ed uscite in afto accertate ed uscite in atto
le & stato annotato nel mastro di contabilitd come da

IL PONSABILE DEL SERVIZIO FINANZIARIO

LA GIUNTA COMUNALE

VISTA la proposta di deliberazione e soprariportata;

VISTI i pareri acquisiti ai sensi dell’art. 53 della Legge 142/90, recepito dalla L.r. 48/91 e s.m.i.;
CONSIDERATO CHE NULLA OSTA PER L’APPROVAZIONE.

VISTA La Legge 142/90 recepita nella Regione Siciliana con L.R. 48/91;

RITENUTO di dover approvare e fare propria la proposta di deliberazione di cui prima;

VISTO ’O.A.EE.LL. vigente nella Regione Siciliana;

Con voti unanimi espressi net modi e termini di legge

DELIBERA

Di approvare la superiore proposta di deliberazione che si intende integralmente trascritta ad ogni
effetto di Legge nel presente dispositivo.




Il presente verbale viene letto, approvato|e sottoscritto

ILP

L SSESSWO L SEGRET RIO COMUNALE
%do: - A L_Q/J //Lo_, <

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

)q/ La presente deliberazione sara pubblicata all’Albo Pretorio del Comune il giorno
O -4 E ¢ vi rimarra affissa per 15 g\iorni consecutivi.

S.Salvatore di Fitalia, li IL SEGRETARIOCOMUNALE

ESEGUIBILITA’ - ESECUTIVITA’

o La presente deliberazione & stata dichiarata immediatamente eseguibile dall’Organo
deliberante.

IL SEGRETARIOCOMUNALE

- Lapresente deliberazione ¢ diventata esecutiva dal in quanto:

o Decorsi 10 giomi dalla pubblicazione all’ Albo Pretorio.

S.Salvatore di Fitalia, li IL SEGRETARIOCOMUNALE

E’ copia conforme all’originale, li ................. La presente deliberazione & stata trasmessa
per Y'esecuzione all’ Ufficio.
Il Segretario Comunale | ...

..................................................

Ne oo, del o & BULO o) Noooos del oo, di

Euro... ....coiiivininin )| Ragioniere



