= COMUNE di LESA

Provincia di Novara

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE

[ N 69 |

OGGETTO:
D. LGS. N. 150/2009 - APPROVAZIONE SISTEMA DI IBURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

L’anno duemiladodici, addi diciassette del mese diaprile, alle ore 18 e minuti 30, nella
sala delle riunioni.

Previo esaurimento delle formalita prescritte dallgente Legge, si € riunita la Giunta
Comunale.

Sono presenti i Signori:

| Cognome e Nome | Carica | Pr. [ As. |
GRIGNOLI ROBERTO SINDACO X
BERTOLIO AUGUSTO ASSESSORE X
SAVAZZI MAURIZIO ASSESSORE X
MELONE EMANUELA ASSESSORE X
BONA CHRISTIAN ASSESSORE X

| Totale] 5 | |

Assiste all'adunanza il Segretario Comunale SigBASTELLANO Dr.Giuseppina il quale
provvede alla redazione del presente verbale.

Essendo legale il numero degli intervenuti, il SIQIGRIGNOLI ROBERTO nella sua
gualita di SINDACO assume la presidenza e dichiaparta la seduta per la trattazione
dell’'oggetto suindicato.



LA GIUNTA COMUNALE

Visto il D.Lgs. 150/2009 recante "Attuazione dele&mge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro puldolie di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”

Richiamata la deliberazione della Giunta Comunald68 in data 25.10.2012 la quale é stato
approvato il Regolamento sull'Ordinamento degli idcdffe dei Servizi in attuazione delle
disposizioni contenute nel D.Lgs.150/2009 :

Visto:

« I art. 3 del DIgs 150/2009 il quale stabilischecogni amministrazione pubblica & tenuta a
misurare ed a valutare la performance con rifertmafi'amministrazione nel suo complesso, alle
unita organizzative o aree di responsabilita cuarticola e ai singoli dipendenti, ed € tenuta ad
adottare metodi e strumenti idonei a misurare, tagdue premiare la performance individuale e
guella organizzativa, secondo criteri strettamesdrnessi al soddisfacimento dell'interesse del
destinatario dei servizi e degli interventi;

* l'art.7, comma 1, del D.Igs.150/2009 che testeal® recita “Le amministrazioni pubbliche
valutano annualmente la performance organizzativaligiduale .A tal fine adottano con apposito
provvedimento il Sistema di misurazione e valutagidella performance;

* L'art. 30, comma 3, che attribuisce all'OlV I|didigione del sistema di valutazione di cui allart
sopra richiamato;

* la proposta di Sistema di misurazione e valutaidella performance” elaborata con il supporto
degli uffici interni competenti, che definisce esdplina tutte le fasi del processo di valutazione
della performance individuale della generalita dipendenti, compresi titolari di P.O., nonché del
Segretario Comunale;

Ritenuto che tale documento sia conforme non ddadeposizioni contenute nel D.Lgs. 150/2009
e delle collegate deliberazioni del CIVIT ma anchke finalita e ai principi che questa
Amministrazione sostiene in tema di qualita di s@rg prestazioni, valorizzazione e crescita delle
competenze professionali e trasparenza dei rigulisgnendo altresi che il Sistema potra essere
oggetto di revisione periodica in modo tale da gara nel tempo un adeguato livello di
funzionalita;

Dato atto che il Sistema in parola é stato trasmedle OO.SS. territoriali ed aziendali per
informazione preventiva ed illustrato in data 222032,

Visto il parere favorevole sulla proposta di deldmone espresso ai sensi dell'articolo 49 del
D.Lgs. 267/2000;
Con voti unanimi favorevoli, espressi in forma galenei modi e nelle forme di legge;

DELIBERA

Per quanto esposto in premessa:

1. di approvare e adottare ai sensi dell'art.7, commalel D.Lgs.150/2009, il “ Sistema di
misurazione e valutazione della performance altegatpresente provvedimento per formarne
parte integrante e sostanziale;

2. di dare atto che il presente Sistema si applicacamlere dalle valutazioni riferite all'anno 2011
tenendo conto anche delle attivita svolte noncheéisidtati eventualmente gia raggiunti;



3. di dare atto che con l'approvazione del nuovo 8ist@li valutazione si intendono disapplicate
le parti del contratto decentrato integrativo vigeim quanto incompatibili;

4. di disporre che del presente Sistema venga dat@aanfprmazione a tutti i dipendenti e che
venga pubblicato sul sito web del Comune nell’afiposezione Trasparenza Valutazione e
Merito ai sensi delle vigenti disposizioni in maaedli trasparenza;

Successivamente,
con votazione unanime, si rende il presente attbathatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134 c.
4 D.Lgs. 18.8.2000 n. 267.
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PREMESSA E PRINCIPI GENERALI

La definizione del sistema di valutazione dellaf@@nance dei dipendenti del COMUNE DI LESA
ha un duplice obiettivo:

— da un lato, rispondere ad una precisa indicaziegeslhtiva (D.lgs 150/2009 cd “Decreto
Brunetta”) nei tempi previsti dalle Norme;

— d’altra parte, piu in generale, attraverso una gaietindividuazione dei criteri sulla base dei
qguali viene formulata la valutazione, definire ustesma di valutazione non solo rispettoso
delle Norme e dei CCNL, ma soprattutto traspareatefunzionale all'interno del
complessivo processo gestionale dell’ente.

In termini generali la misurazione e la valutaziale#la performance sono volte al miglioramento
della qualita dei servizi offerti dalla amministi@ze, nonché alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del itnee l'erogazione dei premi per i risultati
conseguiti dai singoli e dalle unita organizzaiivein quadro di pari opportunita di diritti e dover
trasparenza dei risultati e delle risorse impiegateil loro perseguimento.

L’ente adotta modalita e strumenti di comunicaziohe garantiscono la massima trasparenza delle
informazioni concernenti le misurazioni e le vahitai della performance.

L’ente adotta altresi metodi e strumenti idoneiiaumare, valutare e premiare la performance sia
individuale sia organizzativa, come piu oltre didin secondo criteri strettamente connessi al

soddisfacimento dell'interesse dei cittadini/uteleii servizi e degli interventi.

Il presente sistema di valutazione, asseveratdNdaleo di valutazione e approvato dalla Giunta
Comunale, sara annualmente sottoposto a verifiiaeati monitorarne I'effettiva efficacia.

A tal fine, la metodologia di valutazione quali-gtitativa di seguito illustrata, verra intesa quale
strumento per il cambiamento organizzativo e difiear costante sull’operato dei responsabili e
sulle linee strategiche del comune, pur consapaladlifatto che, data la complessita dell'azione
dell'amministrazione pubblica, non € possibile gjere a sistemi di valutazione scientifici in grado
di oggettivizzare pienamente il problema della teatione



IL CICLO DELLA PERFORMANCE

Ciclo della performance
Il sistema di misurazione e valutazione della pennce si articola nelle seguenti fasi sviluppate

ciclicamente in riferimento all’'esercizio di bilanannuale:
- programmazione
- monitoraggio ed eventuale modifica intermedia
- consuntivazione

Strumenti del sistema integrato di pianificaziom®grammazione e controllo

Il complesso di interventi che compone il sistemangsurazione e valutazione della performance,
ovvero la definizione e assegnazione degli obiettre si intendono raggiungere, dei valori attesi d
risultato e dei rispettivi indicatori ed il colleg@&nto tra gli obiettivi e I'allocazione delle risey, si
realizza attraverso i seguenti strumenti di prograzione, monitoraggio e consuntivazione:

- Linee programmatiche di mandato

- Relazione Previsionale e Programmatica
- Piano della Performance;
- Report di monitoraggio della performance,;
- Relazione sulla performance
Gli strumenti del sistema integrato di pianificamo programmazione e controllo sono sviluppati
progressivamente nel rispetto del principio di moigilmento continuo e secondo un percorso
sostenibile e coerente con l'articolazione orgaatiza dell’ente.

Struttura del piano delle performance
Il Piano delle Performance costituisce oggetto diunazione e di valutazione, ha respiro triennale

in coerenza con la relazione previsionale e progratica e il bilancio di previsione e individua,
con specifica valenza annuale, gli obiettivi difpenance dell’ente.

La valutazione individuale fa riferimento a due ainta valutazione degli obiettivi assegnati e la
valutazione dei comportamenti organizzativi agitrahte il periodo considerato.

Il processo valutativo, da parte del Nucleo, haimicon la validazione degli obiettivi e degli

indicatori proposti per la misurazione della peariance collegata a ciascun obiettivo. La

validazione ha lo scopo di determinare 'ammisgdilai fini della valutazione, degli obiettivi

proposti in ragione dei seguenti criteri:

- adeguata specificita e misurabilita in termini aetice chiari. In particolare gli obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puletukei prodotti o delle utilita riferite al cliente

finale, fruitore, beneficiario del processo protiatto di erogazione e contemplare un apparato



di indicatori idoneo a rilevare gli effetti delleiani eseguite rispetto alla qualita dei prodotti o
delle prestazioni. Per ogni indicatore devono essatividuate le fonti da cui sono ricavati i
dati o, in mancanza, le metodologie di stima;

- riferimento ad un arco temporale determinato cpomslente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti;

- correlazione alla quantita e alla qualitd delleorse disponibili, in particolare gli obiettivi
devono essere correlati alle risorse che si stimsaranno disponibili, con assunzione di

responsabilita rispetto al loro conseguimento.

MODALITA” DI ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI E PESATURA DELLA
STRATEGICITA’

Gli obiettivi validati sono assegnati a ciascundauarganizzativa attribuita alla responsabilita di
una posizione organizzatigell’'ente e sono, successivamente sottoposti all#azione della
rilevanza e alla conseguente assegnazione di ur) gaparte della Giunta Comunale, in ragione

della seguente metodologia:

ad ogni Unita organizzativa ( intesa come Sett@exvizio, secondo I'organizzazione adottata )
posta sotto la responsabilita di una posizione roegativa saranno attribuiti fino ad un
massimo di XXXXX punti cosi articolati:

- ciascun dipendente assegnato a ciascuna unita izgwa verra pesato esclusivamente
secondo la categoria di appartenenze in baseagjleeste tabella:

categoria Peso punti
D3 151
D 130
C 118
B3 112
B 106
A 100

| punti attribuiti a ciascuna unita organizzativarano calcolati in prima battuta secondo la
seguente formula:

1 fase: SOMMATORIA n. dipendenti appartenenti acima categoria * peso punti

Esempio: unita con 1 D3, 2 C, 4 B3, peso attribyity 151 + 2*118+ 4* 112) = 151 + 236 + 448 =
835.

| punteggi saranno riproporzionati in funzione dedlventuali assunzioni e/o cessazioni in corso
d’anno nonché dell’eventuale regime di part time.

Esempio: dipendente di categoria C assunto il lidwgpn rapporto di lavoro su 20 ore settimanali,
peso attribuito: 118/12*6*0,56 = 33,04.



2 fase :

FATTORE DI CORREZIONE Al PESI ATTRIBUITI SULLA BASEDEGLI OBIETTIVI
ASSEGNATI

A seconda del tipo di obiettivi prevalentementesgaati a ciascuna unita organizzativa da parte
della Giunta Comunale oppure in ragione della sgiatta degli stessi obiettivi, la Giunta stessa
puo assegnare un fattore di correzione secondeglzesite tabella:

strategicita obiettivi Fattore
correttivo
Alta 1,5
Medio alta 1,2
media 1

3 fase : DEFINITIVA ATTRIBUZIONE DEI PUNTI
Per ciascuna unita organizzativa si procederdsatjaente operazione
Punti ottenuti in fase 1 * Fattore correttivo otiemin fase 2 = Punteggio finale
UTILIZZO DEI PUNTEGGI
| punti attribuiti costituiscono elemento base perfinalita:

- la valutazione dello stato di attuazione degli tibieannuali dell’ente;

- la valutazione del grado di raggiungimento deglietitvi di ogni singolo Settore/Unita
organizzativa a cui sara rapportata I'entita dgliata del fondo di produttivita da erogare,
secondo le modalita che saranno oggetto di relazgindacale annuale con le RSU e le
00.SS secondo quanto previsto dalle norme e dailC@génti.

- L’assegnazione degli incentivi a ciascun dipendeafgartenente a ciascuna unita
organizzativa

Con riguardo all’attribuzione della quota di pra@ata da attribuire a ciascun ufficio si procedera
con la seguente formula:

1. quota risorse individuata quale utilizzo per protikita collettiva ed individuale
complessiva/ (diviso) Somma complessiva Punteddidgtd le Unita organizzative dell’ente
=valore punto Y

2. valore punto Y * (moltiplicato) Punteggio di cias@usingola unita organizzativa walore
economico del premio di produttivita complessivarteerassegnato e distribuibilea
ciascuna unita organizzativa

ATTRIBUZIONE DI EVENTUALI PROGETTI SPECIALI




L’eventuale assegnazione, ad una o piu unita ozgativa, di progetti “speciali”, relativamente al
conseguimento di particolari obiettivi quali, a puitolo di esempio, 'ampliamento o I'estensione
del servizio di vigilanza, dovra essere espliciiateede di definizione del piano della performance

Tuttavia la valorizzazione di tale obiettivo inrteni di strategicita e I'attribuzione ad esso di un
punteggio non determina alcuna conseguenza dinetteermini di attribuzione dell'incentivo
collegato alla produttivita collettiva ed individea

Infatti, in tali casi, e fermo restando che I'dddb del fondo produttivita € oggetto di definizione
annuale con le RSU e le O0.SS secondo quanto fwed@le norme e dai CCNL vigenti, lo
stanziamento sara definito, quale proposta dell’anstnazione, da parte della giunta comunale al
momento della costituzione del fondo ed evidenziatparte rispetto all’individuazione degli
obiettivi generali dell’ente al quale collegareatentivo di produttivita collettivo ed individuale.

Gli eventuali incentivi collegati a tali progetpertanto, andranno a sommarsi agli altri obiettivi
collegati alla produttivita collettiva ed individiea

Fase di programmazione della performance

La fase di programmazione della performance premdeéo con I'approvazione del Bilancio di
previsionee si completa con la predisposizione del pianadeformance.

La programmazione ha inizio con la definizione, mhate della Giunta Comunale, delle azioni
strategiche che si intendono realizzare nel sutaessennio, in coerenza con le priorita politiche
ed i programmi/ progetti individuati negli strumiedit pianificazione del mandato, compatibilmente
con le risorse umane, finanziarie e strumentalspasizione e con i vincoli di finanza pubblica.

Le azioni strategiche definite dall’organo di inglro politico ricomprendono, per l'esercizio
oggetto di programmazione, un insieme di parametriicatori, risultati attesi, criteri di
comportamento che ci si propone di conseguire ttis@e bisogni della collettivita e del territorio,
finalizzati a costituire elemento di riferimentorp@ misurazione della performance organizzativa.
Sulla base delle azioni strategiche individuatd'atgiano di indirizzo politico ed a seguito di
costante confronto con i rappresentanti che lo @mgpno e le posizioni organizzative viene
sviluppato il programma degli interventi operatitie definira, unitamente alle azioni strategiche, i
piano della performance.

Il Segretario comunale, sollecita la partecipazigmepositiva delle PO al processo annuale di
identificazione degli obiettivi operativi e di ags@zione delle risorse. La proposta definitiva del
Piano della performance, sulla base delle propfistaulate dalle PO , viene predisposta dal
Segretario Comunale ed e sottoposta all'esamd’agmbvazione della Giunta Comunale.



In caso di mancata adozione del piano é fatto wivdeerogazione della retribuzione di risultato pe
le PO e delle premialita per i dipendenti.

Fase di monitoraqggio della performance

L’attivita di monitoraggio della performance prendevio a seguito dell’approvazione del piano
della performance e comporta un costante riscoda@arte di tutti i soggetti coinvolti per I'amdit

di propria competenza, della coerenza e della sibsiga delle azioni e degli interventi posti in
essere rispetto agli obiettivi da conseguire. boadi rilevazione di accadimenti o informazioni che
potrebbero comportate un significativo scostameisfmetto agli obiettivi prefissati, ogni soggetto e
tenuto ad informare il proprio coordinatore: i didenti le PO, le PO il Segretario Comunale,
affinché vengano avviate azioni di verifica e deetuale riequilibrio; tali interventi comportano il
coinvolgimento del Nucleo.

Nel corso dell’esercizio, in corrispondenza con igterventi di salvaguardia degli equilibri di
bilancio di cui allart. 193 del D. Lgs. 267/2008, previsto un monitoraggio formale della
performance, attraverso cui verificare il correfierseguimento degli obiettivi organizzativi ed
individuali. Tale adempimento prende avvio conit@gnizione, condotta da ogni Responsabile di
PO, degli obiettivi perseguiti e dell'attivita st@] e richiede il coinvolgimento dei rispettivi
collaboratori, con conseguente riscontro dei fattomportamentali; I'attivita di ricognizione dei
Responsabili prosegue con un confronto con i rafedell’organo di indirizzo politico, al fine di
concordare eventuali azioni correttive ed integegtche possono portare anche all’annullamento
el/o all’inserimento di nuovi obiettivi. Il monitoggio formale della performance si completa con la
predisposizione di un Report in cui 'organo di inkko politico attesta I'evoluzione della
performance organizzativa ed in cui sono ricompiesechede di monitoraggio degli obiettivi
aggiornate ai vari Responsabili (PO).

Il Nucleo di valutazione presiede e coordina i vaterventi in cui si articola il monitoraggio
formale; il Nucleo puo inoltre concordare con gtgani di indirizzo politico, I'espletamento di
ulteriori interventi formali di monitoraggio delf@erformance organizzativa ed individuale.

Fase di consuntivazione della performance

L’attivita di consuntivazione prende avvio al temmi(dopo il 31 dicembre) dell’esercizio oggetto di
misurazione e valutazione.

| Responsabili di PO raccolgono e rielaborano fermazioni operative e contabili relative agli
obiettivi di propria competenza ed aggiornano ispedti di misurazione. Il Segretario Comunale,
coordina il reperimento di tutti i prospetti di miszione; i dati relativi al raggiungimento degli
obiettivi vengono inviati al Nucleo di valutazioqeer la valutazione del raggiungimento degli
obiettivi e la predisposizione di un documento aggto da sottoporre all'organo di indirizzo
politico, affinché quest’ultimo formuli la valutamie della performance organizzativa complessiva.



L’organo di indirizzo politico amministrativo preadatto degli eventuali scostamenti rilevati nel
perseguimento degli obiettivi prefissati e, sullasé degli stessi, provvede ad integrare ed
aggiornare le priorita di mandato ed i relativignammi, progetti ed azioni strategiche.

La valutazione della performance organizzativa desgiva, dettagliata per singola Unita
organizzativa, costituisce il presupposto per lteaione delle performance individuali sia delle
P.O., sia degli altri dipendenti. | responsabilPdD. effettuano la valutazione dei propri dipertden
secondo la metodologia di cui al presente sistema.

Completate le attivita di cui ai punti precedeiitNucleo di valutazione acquisisce la valutazione
della performance organizzativa e le schede ditaaione delle performance individuali
predisposte dalle PO ed avvia lattivita di contanon gli stessi al fine di formulare la propodia
valutazione delle PO stesse da sottoporre all'arghnndirizzo politico amministrativo secondo le
modalita previste dal sistema di valutazione etieanche conto della coerenza del comportamento
delle PO stesse ai principi del Digs 150/20009.

Recepite le proposte di valutazione dal Nucle8jnldaco attribuisce in via definitiva i puntegdeal
PO con la metodologia di cui al presente sistema.

L’attivita di consuntivazione della performance desompletarsi di norma entro 30 giorni dalla
disponibilita dei dati oggetto di misurazione, ememque non oltre il 30 giorno successivo
all’approvazione del Bilancio Consuntivo dell’anoggetto di valutazione.

L’'organo di indirizzo politico amministrativo puoisporre I'organizzazione di incontri con
rappresentanti della collettivita in cui illustrareisultati della performance conseguita, al fulie
acquisire elementi utili per integrare le priorigal i relativi programmi, progetti ed azioni
strategiche.

| prospetti di misurazione e le valutazioni conegrin la performance organizzativa ed individuale
sono raccolti e sintetizzati in un unico documedémominato Relazione sulla performance, da
predisporsi di norma entro il 30 giugno dellanneessivo a quello di valutazione e comunque
non oltre il 30 giorno successivo all’approvaziated Bilancio Consuntivo dellanno oggetto di
valutazione.

Trasparenza e comunicazione sull’evoluzione dedldopmance

Il Piano della performance, il Report di monitoregmtermedio e la Relazione sulla performance
sono pubblicati sul sito istituzionale dell’ente.

In osservanza del principio di trasparenza, per fage in cui si articola il sistema di misuraziane
valutazione della performance, € inoltre previstgubblicazione di tutti i documenti che possano
rappresentare un utile supporto per illustrarereladere I'evoluzione della performance.

Procedure di conciliazione per le valutazioni indiiaali
Qualora un dipendente, titolare di posizione orgeativa 0 meno, voglia contestare |l

provvedimento di valutazione adottato nei suoi ommii, ha facolta di richiedere, entro 10gg dal



ricevimento della valutazione individuale una regdta di colloquio con il proprio responsabile di
servizio e il nucleo di valutazione/ Organismo dalMazione per segnalare i propri rilievi e
formulare le proprie richieste; il colloqui deveosyersi entro 20gg dalla richiesta, L'OV ha
ulteriori 10 gg per rispondere per iscritto aiavii.

Nel caso di risposta considerata non soddisfacétefacolta di promuovere dinanzi alle
commissioni di conciliazione istituite presso ladzione provinciale del lavoro il previo tentativo
di conciliazione previsto dall’art. 410 c.p.c, coeme novellato dall'art. 31, comma 1, della legge

183/ 2010.

OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Nello strutturare sistemi e metodi di valutazioreza@re innanzitutto definire i diversi possibili
oggetti della valutazione e i risultati attesi gedcesso valutativo.

L’ente, ai sensi dell'art. 3 del D.lgs. 150/2009¢8uto a misurare ed a valutare la performance con
riferimento all'amministrazione nel suo complessperformance organizzativa di ente -, e alle
unita organizzative in cui si articola — performararganizzativa di “ufficio” — e, infine, ai singol
dipendenti — performance individuale -.

L'ente e altresi tenuto, ai sensi dell’art. 9 delgB. 150/2009, ad articolare la valutazione, pur
nell’ambito di un sistema unitario, in modo diffeegato per:

- Responsabili di Posizioni organizzativa;
- Restante Personale dei livelli;

Pertanto il sistema di valutazione si articoleradure sottoinsiemi, PO e altri dipendenti, che
valorizzeranno le due diverse aree di valutaziomdadperformance — risultati/obiettivi e
comportamenti organizzativi - .

Sia per la valutazione degli obiettivi di perfornsanorganizzativa sia per la valutazione delle
performance individuali saranno illustrate le madadli raccordo con il sistema d’incentivazione,

fermo restando che la quantificazione effettivdedgsorse annualmente disponibili dovra essere
necessariamente definita con le RSU secondo lesmwavdei vigenti CCNL.

E’ utile ricordare che il sistema di valutazione¢cle quando valuta i comportamenti organizzativi,
non pud e non deve valutare la “persona” in quaate, ma solo ed esclusivamente il suo
comportamento organizzativo, cioé la maggior o mingspondenza dei comportamenti
organizzativi del valutato rispetto alle aspet@ttomunicategli dall’organizzazione.

E’ importante percio sottolineare che, nel caso a®hportamenti organizzativi, non esistono
“comportamenti” in assoluto virtuosi poiché si teatli mettere in relazione il ruolo organizzativo
agito con il ruolo organizzativo atteso cioe, ittaparole, i comportamenti organizzativi adotttzti
ciascun valutato debbono essere posti in relazas@arte del valutatore, con le necessita debruol
organizzativo ricoperto o con gli obiettivi concatde comunicati all'inizio del processo di
valutazione.



La selettivita nella valutazione dei comportamentjanizzativa all'interno di ciascuna area di
valutazione € un principio fondamentale del sistemalutazione.

Modalita di valutazione della performance organizzéiva

La valutazione della performance organizzativae deovalutazione dello stato di attuazione degli
obiettivi annuali dell’ente, e espletata dal Nuckxb asseverata con proprio atto dall’organo di
indirizzo politico collegialmente inteso - la GtanComunale - ed ha per oggetto il grado di
conseguimento delle azioni strategiche definiteiradio esercizio; la valutazione prende atto
dell’'evoluzione delle azioni strategiche sulla bak® prospetti di misurazione degli obiettivi

assegnati al Segretario ed alle PO, ed individeatenali interventi correttivi o integrativi finakati

ad aggiornare la gestione in corso.

L’esito della predetta verifica determinera la dmizione effettiva dei fondi stanziati a bilancio
sulla base dei seguenti criteri:

verifica Importo del fondo incentivo
grado di raggiungimento obiettivi <= 49% 0 (zero)
50% > grado di raggiungimento obiettivi >= 89% in proporzione alla valutazione ottenuta
grado di raggiungimento obiettivi >= 90% 100%

la valutazione del grado di raggiungimento degietilvi di ogni singola Unita sara la base a cui
sara rapportata I'entita della quota del fondo didpttivita da erogare per il personale non
incaricato di P.O., denominata QAUN, che sta pest@iAttesa Unita ennesima.

Nel caso tale prima valutazione determini dei resbnetari, tali resti saranno attribuiti in
proporzione alle unita organizzative che avranno raggiunto pesato il 76% di grado di
raggiungimento degli obiettivi. Tali valori sonoraeninati QRUN, che sta per Quota Ricalcolata
Unita ennesima. (Es. Il fondo per la produttivitboenplessivamente pari a 320 e vi sono 3 unita, la
prima con una quota attesa di 120, la secondaterza con una quota attesa di 100. In sede di
valutazione si rileva che la prima e la secondadaulnénno raggiunto il 100%, mentre la terza ha
raggiunto il 60%. | resti ammontano a 40; viengiagto 21,81 alla prima e 18,19 alla seconda; gli
importi erogati ammontano quindi a 141,81 per Ienprunita, 118,19 per la seconda unita e 60 per
la terza unita, per complessivi 320. ).

Infine, il grado di raggiungimento degli obiettisontribuira per un massimo di 40 punti percentuali

alla determinazione dell'indennita di risultato d&olari di P.O., secondo i criteri descritti nel
relativo paragrafo.

Modalita di valutazione della performance individude dei dipendenti

Il fondo per I'incentivazione della produttivita stituito secondo i criteri precedenti, le cui maidal

di utilizzo saranno oggetto di definizione annualehe dunque non possono trovare spazio in
guesto documento, sara ripartito tra i dipendefdil’'Unita sulla base di una valutazione
dell'apporto individuale fornito dal singolo dipesrite per il raggiungimento degli obiettivi
dell’'Unita di appartenenza tramite la compilaziahepposite schede, secondo la seguente formula:

Peso monetario punto unita& produttivita assegnata al settore/unita orgatizaadiviso
sommatoria Peso Punti di tutti i dipendenti comgranl’unita

Quota individuale = punteggio valutazione individuale Vi per pesonetario punto unita



| dipendenti con Vi pari o superiore a 80/100 aggano alla propria quota le economie derivanti
dall'applicazione dei calcoli sopra descritti, sivilkke in parti ugualitra ciascuno degli aventi
diritto.

La valutazione del personale dipendente avviemavattso specifica scheda differenziafiegato

1) ed e di competenza dei titolari di posizione argaativa da cui i dipendenti dipendono.

La valutazione e diretta a promuovere il miglioramoeorganizzativo dell’attivita gestionale e
progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionald’iéeressato, nonché a riconoscere, attraverso |l
sistema premiante, il merito per I'apporto e la Ig@adel servizio reso secondo principi di
imparzialita e trasparenza. In entrambe le tip@odi valutazione non saranno assolutamente
considerati gli “aspetti professionali” ma solo esclusivamente gli “aspetti comportamentali e
autoorganizzativi”. La valutazione e espressaime&simi.

La valutazione del personale dipendente riguarda:

- Il raggiungimento degli obiettivi dell’ufficio/unét organizzativa di appartenenza
- il comportamento professionale ed organizzativo.

Il peso relativo delle due aree di valutazioneseguente:

Ambito di valutazione Peso % sulla valutazione
complessiva
Obiettivi / Risultati 30%
Comportamenti professionali e 70%
organizzativi

La valutazione dei risultati, uguale per tutti gipartenenti ad una determinata unita organizzativa
e effettuata dal Nucleo di valutazione secondegiugnte schema:

. raggiungimento obiettivi inferiore al 50% - nondsi luogo all’erogazione della produttivita;
. raggiungimento obiettivi compreso tra il 50% ed9P6 : 15 punti
. raggiungimento obiettivi compreso tra '80% ed4P®: 25 punti
. raggiungimento obiettivi compreso tra il 95% eddD%: 30 punti

La valutazione dei comportamenti viene effettuatacima dai titolari di PO, ed e articolata al suo
interno in 14 items di valutazione e per ogni iténvalutazione e prevista una scala parametrata da
1 a 5; in totale i comportamenti professionali gamizzativi possono comportare l'attribuzione di
un massimo di 70 punti.

Premesso che oggetto della valutazione del pemsa@ntd performance di un operatore in un dato
periodo di tempo e non l'individuo in sé, gli amigm valutativi si differenziano in considerazen
del soggetto valutato.



Il punteggio di ogni singolo dipendente, ottenutseuito della valutazione individuale, sara
calcolato secondo le formule sopra indicate e sdxororrettivi esposti in seguito:

1° correttivo: decurtazione per assenzecon esclusione delle assenze per ferie, recupposi
compensativi, Legge 104, donazione sangue e metarybbligatoria, in caso di assenze fino a 10
gg complessivi nel corso dell’anno di riferimentnrsi procedera ad alcuna decurtazione; nel caso
di assenze complessivamente superiori si proceddegurtare la quota in ragione di 1/365 per ogni
ulteriore giorno di assenza. Per i dipendenti assmrcessati in corso d’anno si considerera il
periodo corrispondente. ( es. dipendente assudtdebbraio e assente per 30 giorni: abbattimento
del 5,99% ( 30-10 * 100 / 365-31 ). Le economiedetti da tali decurtazioni saranno ripartite in
parti uguali tra i dipendenti della medesima umité Vi pari o superiore a 80. Ove non vi siano
dipendenti con Vi pari o superiori a 80, tali ecomne non saranno erogate.

2° correttivo: Rideterminazione risorse per particdari attivita.

Ai dipendenti che percepiscono ulteriori indenn#@ecifiche previste per legge ( es. attivita
recupero ICl ) ovvero emolumenti correlati al D.L¥63/2006 s.m.i., sempre che la legge stessa
non preveda che tale attivita debba essere svdliaf@ori dell’orario di lavoro ( es. condoni edil

ex art 40 D.L. 269/93 ), nonché a dipendenti chegm@scono ulteriori emolumenti derivanti da
progetti compensati con i fondi aggiuntivi di clliaat 15 comma 5 CCNL 1999 o con i fondi ex art
208 C.d.S., la quota teorica spettante, calcoktarslo i criteri sopra determinati, verra diminuita
dell'importo del 10% del corrispettivo percepitollt@no stesso in conto delle suddette ulteriori
indennita-compensi specifici.

Modalita di valutazione della performance individude delle PO

La valutazione delle PO avviene attraverso appasiteeda - allegato 2 —ed é articolata in tre
ambiti, ovvero “Obiettivi / Risultati” del settore ambito organizzativo di diretta responsabilita”,
“Capacita di proposta e redazione dei documentipdigrammazione” e “Comportamenti
organizzativi”. La valutazione é espressa in cemtes

Il rapporto tra i tre ambiti € il seguente:

Ambito di valutazione Peso % sulla valutazione conipssiva

Obiettivi / Risultati” 40%

Capacita di proposta e redazione dei documenti di
programmazione 10%
Comportamenti organizzativi 50%
Piu dettagliatamente, il grado diaggiungimento degli obiettivi assegnati comportera
I'attribuzione di un punteggio di massimo 40 pggcondo la seguente articolazione:
. raggiungimento obiettivi inferiore al 50% - nondsi luogo all’erogazione dell'indennita di
risultato

. raggiungimento obiettivi compreso tra il 50% ed9P%0 : 15 punti
. raggiungimento obiettivi compreso tra '80% ed4P®: 30 punti
. raggiungimento obiettivi compreso tra il 95% ed0D%: 40 punti

Nel caso di assegnazione di obiettivi multiplipéso relativo di ciascun obiettivo sara indicato
nell'apposita scheda del piano della performance.



La capacita di gestione delle risorse economiche
La valutazione di tale variabile dipendera da:

- capacita di proposta e redazione dei documentiradjrammazione gestionale e finanziaria
(RPP, PEG, Piano della Performance);

Tale valutazione, in una scala da 1 a 10, sararditata direttamente dal Sindaco.

La valutazione detomportamenti organizzativi del responsabile, che e articolata al suo interno
items di valutazione e per ogni item di valutaziangrevista una scala parametrata da 1 a 5,
comporta un punteggio massimo di 50 punti.

Le schede saranno personalizzate per dipendente.

Premesso che oggetto della valutazione del pesa@ntd performance di un operatore in un dato
periodo di tempo e non l'individuo in s€, gli amigm valutativi si differenziano in considerazen
del soggetto valutato.

Il punteggio personale, ottenuto a seguito dellataaione individuale e variabile fino a 100 punti,
sara poi rapportato ai seguenti parametri individda attribuzione della quota individuale di
retribuzione di risultato:

Punteggio ottenuto Fino a 4Q 41 - 60 61-80 81489 90 -100

112

Percen'tL‘JaI.e attribuzion 0.00 40% 7506 85% 100%
indennita risultato

La scheda di valutazione dell’indennita di risudtatel Segretario Comunale analoga a quella del
personale titolare di PO, nel caso questa figuodgsvil ruolo di OIV per nomina Sindacale, viene
compilata dal Sindaco (in caso di Comune convemmrdal Sindaco del Comune Capo —
convenzione, sentiti i Sindaci dei Comuni convenaiq.



L A VALUTAZIONE QUALE PROCESSO : SOGGETTI COINVOLTI , TEMPI E MODALITA DI VALUTAZIONE

Nel momento in cui si definisce una metodologialperalutazione, occorre, sottolineare il grado di
soggettivita del risultato finale, qualunque metod@ venga adottata.

In sede di valutazione € inoltre necessario sogalie il carattere processuale della valutazione.

Appare pertanto opportuno chiarire in modo sinteioggetti, strumenti e modalita del processo di
valutazione.

In merito al ruolo svolto dai diversbqggetti coinvolti

» Il Nucleo di Valutazione & chiamato, con un ruolo tecnico, a proporre sohiznetodologiche
e soluzioni operative al problema della valutaziohesuo compito € quello di asseverare
innanzitutto la metodologia di valutazione e, it@®lo luogo, di essere garante dell'intero
processo di valutazione, verificando che la metogial approvata venga applicata in modo
corretto e trasparente in tutti i suoi passaggiuneorgano di controllo interno necessario, ai
sensi del Contratto Nazionale di Lavoro e dellerhmdi Legge, senza la cui verifica e senza il
cui parere non puo essere liquidata alcuna retiobezdi risultato o di produttivita; ha poi il
compito di proporre al Sindaco la valutazione delgigtario Comunale e delle PO; in
particolare:

a) valida la “Relazioni sulla Performance” e nei@asgs la visibilita attraverso la pubblicazione
sui siti istituzionali delle amministrazioni stesse

b) promuove e attesta I'assolvimento degli obblighativi alla trasparenza e all'integrita di cui
al Titolo Il del D.Lgs. n. 150/2009;

c) monitora il funzionamento complessivo del sisedella valutazione, della trasparenza e
integrita dei controlli interni ed elabora una etee annuale sullo stato dello stesso,

d) assevera la correttezza dei processi di misomaze valutazione, nonché dell'utilizzo dei
premi di cui al Titolo Il del D.Lgs. 150/2009, natpetto del principio di valorizzazione del
merito e della professionalita;

e) propone al Sindaco la valutazione annuale dpiaresabili di PO e del segretario comunale e
I'attribuzione ad essi dei premi di cui al Titolbdel D.Lgs. N.150/2009;

g) comunica tempestivamente le criticita riscomt@tcompetenti organi interni di governo e di
amministrazione;

> La Giunta Comunale € deputata all'approvazione della metodologia dutzaione, essa
approva inoltre il documento di programmazionecgudle si basa il processo di valutazione e
definisce gli obiettivi annuali e pluriennali dasagnare alla struttura;

> Il Segretario Comunalevaluta i collaboratori da esso direttamente dije@id

> Il Sindaco quale organo di indirizzo politico dell'ente valuta, guoposta del Nucleo, il
segretario comunale e le PO;

> Le PO hanno la responsabilita di assegnare a ciasculaboohatore gli obiettivi da
raggiungere sia con riferimento agli obiettivi @rfpormance organizzativa sia con riferimento ai
comportamenti organizzativi attesi e hanno altdesiresponsabilita di valutare i propri
collaboratori diretti;



Gli strumenti per I'applicazione della metodologia sono i seguen

» documenti ufficiali di programmazione e controlloptano della performance e relazione
sulla performance -

relazioni dei responsabili della posizione orgaaiza sui risultati raggiunti;

schede di valutazione;

atti e documentazioni specifiche ritenute di wilit

YV V

Il percorso di valutazioneproposto € il seguente.

Tutti i dipendenti saranno valutati ed in particeta

v

v

i dipendenti saranno valutati dal proprio respbiisaitolare di PO o dal segretario se da esso
direttamente dipendenti, tramite la compilazionkadecheda di cui all’allegato 1;

i responsabili titolari di PO saranno valutati ddihdaco, su proposta del Nucleo di
valutazione,, tramite la compilazione della schddaui all’allegato 2 e previa stesura di una
relazione sul raggiungimento dei risultati afferértettore di rispettiva responsabilita;.

Il segretario comunale € valutato dal Sindaco sp@sta del Nucleo;

Nei casi in cui in capo ad un unico dipendenteiamn@ piu responsabilita organizzative, la sua
valutazione é effettuata una sola volta dal livgjevarchico immediatamente a lui superiore e
cio al fine di evitare una “plurima” valutazione.

Modalita della valutazione

Le valutazioni del personale saranno effettuataatso un colloquio tra valutatori e valutati.
Al termine della valutazione la scheda dovra essetéoscritta da tutti i soggetti presenti.
L’apposizione della firma da parte del valutato manvalore di accoglimento della valutazione,
ma esclusivamente di conoscenza della stessa.

| valutati potranno far inserire nelle schede ewalitoro osservazioni relative alle modalita del
colloquio e all’esito della valutazione.

Nel caso delle PO e del Segretario, la propostalditazione sara effettuata dal Nucleo, per la
parte risultati, previa analisi di una relazionegantata da ciascun responsabile e dal segretario
in merito ai risultati conseguiti.

Per la parte relativa ai comportamenti organizzatgsa sara predisposta direttamente dal
Sindaco con il supporto del Nucleo di valutazione.

Tempi

» La valutazione verra completata in ogni fase dimmorentro il mese di aprile dell’anno
successivo a quello oggetto di misurazione.

Si precisa che per i responsabili miisizione Organizzativd’esito della valutazione sara il
presupposto per I'erogazione della retribuzionesdiltato nei limiti massimo e minimo previsti
dal vigente CCNL (10% -25% o 30% se AP).

Clausola di garanzia




Ai fini del rispetto dei principi di cui all'art. B comma 2 del D.lgs. n. 150/2009 la fascia di
valutazione compresa tra il punteggio 90 ed il pggio 100 si considera fascia dell’eccellenza.

Il Nucleo di valutazione verifichera annualmentectangruita delle valutazioni espresse ai principi

del citato decreto con particolare riferimento aflalettivita all’interno di ciascuna area di
valutazione e dara atto con apposita certificaztireventuali osservazioni o rilievi

Allegati

Le schede riportate negli allegati 1, 2 sostiturctutte le schede fino ad oggi utilizzate ai tiella
distribuzione del fondo della produttivita

ALL.1 SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

ALL.2 SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE TIROLARE DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVADEI LIVELLI E DEL SEGRETARIO COMUNALE



UFFICIO

DIPENDENTE

CATEGORIA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

DELL'UFFICIO
% punti
> 50% 0
50 -79 15
80 -94 25
95-100 30

CAPACITA' DI COLLABORAZIONE PER IL RAGGIUNGIMENTO DEGLI

OBIETTIVI DELL'UFFICIO

Partecipazione all'attivita complessiva per il ragggimento degli obiettivi

grado di autonomia nella realizzazione delle athwi competenza

assunzione di secifiche responsabilita nella realzone degli obiettivi

capacita di proporre modifiche procedurali/strumalntn grado di migliorare la performance dell'uio

capacita di relazionarsi positivamente con gli uténterni dell'ufficio

capacita di relazionarsi positivamente con gli utesterni dell'ufficio

—
1-2-3-4-1
5 1

L
1-2-3-4-1
1

5 [

1-2-3-4-1

5 1

1-2-3-4-!

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E REALIZZATIVE PER IL
RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI DELL'UFFICIO

Capacita di auto organizzare il proprio lavoro

disponibilita rispetto all'orario di lavoro

flessibilita rispetto alle competenze svolte

precisione nelle attivita svolte

rispetto dei tempi e dei lavori concordati

capacita di soluzione dei problemi

capacita di anticipare l'insorgere di problemi

Attitudine ed impegno per I'approfondimento deltegrie conoscenze tecnico-professionali

TOTALE
il/i Valutatore/i

il Valutato

1-2-3-4-;



OSSERVAZIONI:



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI E TITOLARIDI P  OSIZIONE ORGANIZZATIVA

UFFICIO
DIPENDENTE
CATEGORIA
PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI
DELL'UFFICIO
% punti
< 50% 0
50 -79 15
80 -94 30
95 -100 40
CAPACITA' DI GESTIONE DELLE RISORSE ECONOMICHE
DEL P.R.O.
% punti
< 80% 6
80-94 8
95-100 10
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Capacita di esercitare I'autonomia dimostrando otémento al risultato e responsabilita nella scedth 1-2-3-
impiego delle risorse 4-5
Capacita di motivare e valorizzare i propri collatatori anche attraverso oculata delega delle 1-2-3-
funzioni 4-5
Capacita di affrontare e risolvere problemi nuodiieprevisti e capacita di anticipare situazioni  1-2-3-
critiche 4-5
1-2-3-
Capacita di comunicazione e coinvolgimento riguagtimbiettivi da raggiungere 4-5
1-2-3-1
Capacita di collaborare con altri settori, anticipdo e gestendo eventuali conflitti 4-5

Capacita di rappresentare istituzionalmente |'enéé rapporti con I'esterno, gestendo i rapporti ~ 1-2-3-
contrattuali con interlocutori esterni 4-5

Capacita di adattamento al contesto operativo, atamenti organizzativi , alla scarsita di risorseeesitando il  1-2-3-

coordinamento ed il controllo delle attivita 4-5

1-2-3-
Capacita di valutazione degli aspetti finanziarieebnomici connessi all'attivita di competenza 4-5
Attitudine ed impegno allo sviluppo delle propr@petenze tecnico-professionali e 1-2-3-
contemporaneamente capacita di attivare idoneegssbnalita esterne 4-5
Conoscenza delle procedure e dei processi intdlirde e capacita di analisi e riprogettazione  1-2-3-
degli stessi 4-5
TOTALE

il/i Valutatore/i il Valutato

I O O I



OSSERVAZIONI:
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