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Verbale di Deliberazione della Giunta Comunale

N° 78 di R.G. | Ogeetio: T APPROVAZIONE  REGOLAMENTO  SULLA
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI

COMUNALL ,

20/12/ 2016

I’anno DUEMILASEDICI, addi VENTI, del mese di DICEMBRE, alle ore dodici € minuti
quindici, nell’aula delle adunanze del Comune di Canistro, la Giunta Comunale, convocata in via

breve, si & riunita nelle persone dei Signori componenti:

1. Angelo Di Paolo Sindaco /Presidente Presente
2. Paglo Di Pietro V. Sindaco Assente
3. Ugo Buffone Assessore Presente

Presenti 2, assenti giustificati 1
Partecipa il Segretario Comunale Dr.ssa Assunta D’ Agostino

. I] Presidente constatato che gli intervenuti sono in numero legale, dichiara aperta la seduta ed
invita i convocati presenti a deliberare in merito alla proposta di deliberazione di cui in oggetto.

Visto lo Statuto Comunale in vigore;
Visto il Decreto Lgs. n° 267 del 18/8/2000;




LA GIUNTA COMUNALE

Visto la proposta di deliberazione avente ad oggetto: “APPROVAZIONE REGOLAMENTO
SULLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI COMUNALL” che
viene allegata con il n° 1) per diventare parte infegrante e sostanziate del presente atto.

Visto it parere di cui all’art. 49 comma 1 del D.Lgs. n® 267/2000: in ordine alla regolaritd tecnica “parerc
favorevole” reso dalla Dr.ssa Maria Di Genova in qualitd di responsabile del servizio amministrativo.

Visto il REGOLAMENTO SULLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI
DIPENDENTI COMUNALI che viene allegato con il n° 2) per diventare parte integrante e
: isostanzmle del presente atto.

Vlsto it verbale defla Delegazione Trattante del 16/12/2016 che viene allegato con il n® 3) per
diventare parte integrante e sostanziale del presente atto.

Ritenuto di dover approvare detta proposta per le motivazioni in essa contenute.

Con voti favorevoli unanimi, legalmente resi;

DELIBERA

Di approvare la proposta  di deliberazione avente ad oggetto: “APPROVAZIONE
REGOLAMENTO SULLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI
COMUNALL?” che viene allegata al presente atto con il n° 1) per diventarne parte integrante e
sostanziale, ed il cui dispositivo qui si intende riportato € trascritto,

Di approvare il REGOLAMENTO SULLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI
DIPENDENTI COMUNALI che viene allegato con il n° 2) per diventare parle integrante ©

sostanziale del presente atto,

I_uoltre,
LA GIUNTA COMUNALE

Tn'considerazione dell’urgenza che riveste I’adempimento;
Con voti favorevoli unanimi, legalmente resi;
DELIBERA

di rendere il presente atto immediatamente eseguibile ai sensi dell’art.134, comma 4°, del T.U.E.L.
1. 267 del 18.08.2000.

Giunta Comunale

N° 78 del 20/12/2016

1l Segretario gomupals
o D1 gsa Assu a D’Agpstin




L

N

Allegato n. 1 alla deliberazione di G.C. n. 7r8 del 9/0‘( 2- ZO’/J‘;"-

PROPOSTA DI DELIBERA DI GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: APPROVAZIONE REGOLAMENTO SULLA VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE DEI DIPENDENT! COMUNALL

. PREMESSO:
- che in data 16 novembre 2009 & enfrato in vigore il D. Lgs. 27/10/2009 n. 150 “Attuazione
della L. n. 15/2009 in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni” ¢.d. Decreto Brunetta, che ha
introdotto nuovi ed ulteriori adempimenti in capo degli Enti locali ¢ che contiene diverse
disposizioni innovative, alcune delle quali immediatamente dispositive, mentre, altre
costifuiscono prineipi fondamentali dell'ordinamento cui adeguarsi a livello regolamentare
interno;
- che T'attuazione delle disposizioni del decreto & diretto allo sviluppo di una cultura del
merito e della valorizzazione della qualitd del lavoro, della produttivita, del singolo e
dell'intera amministrazione attraverso ['implementazione di adeguati sistemi della
performance;
- che I'adeguamento da potre in essere comporta notevoli difficolta legate alla complessita
defla riforma e alla molteplicitd degli ambiti da essa tratiati, che riguardano Ia
predisposizione del piano delle performances, la valutazione delle performances individuali
ed organizzative, la valorizzazione del merito ¢ della produttivita dei dipendenti, il ruolo
delia dirigenza, la contrattazione collettiva nonché l'apparato disciplinare;
- visto il vigente regolamento sul funzionamento degli uffici e dei servizi approvato con

. deliberazione della giunta comunale 1,30 del 23/04/2001, modificato con deliberazione
- della Giunta Comunale n. 22 del 07/03/2014;

- visto il Codice di Comportamento approvato con deliberazione della Giunta Comunale n.
66 del 05/09/2014;

- vista la deliberazione detla Giunta Comunale n. 06 del 29/01/2016 con la quale ¢ stato
approvato il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione con allegato Programma
Triennale per la trasparenza ¢ ’integrita 2016/2019,

VISTO, in particolare, il Titolo I 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 ieiodi ¢ stiminenti 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 ¢ la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita
dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di pai opportunita di diritti e
di doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro conseguimento;

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

- ai sensi dell’art. 7 del D.Lgs. n. 150/2009, le Amministrazioni pubbliche, ai fini della
valutazione annuale della performance organizzativa ¢ individuale, sono tenute ad adottare
con apposito provvedimento formale il “Sistema di misurazione e valutazione della
performance” dell’Ente;

RICORDATO che ai sensi della deliberazione Civit 1. 104/2010:

- in sede di prima attuazione del decreto, il sistema della performance ¢ definito e adottato in
via formale in modo tale da assicurare 'operativita a decorrere dal 1 gennaio 2011 (art. 30
comma 3 del decreto);

- la definizione del sistema rientra nella competenza degli organismi di valutazione ai sensi
sia dell'articolo 30 comma 3 ove & previsto espressamente, sia dall'articolo 7 comma 2 del
decreto;

. - l'adozione del sistema spetta, invece, all'organo di indirizzo politico-amministrativo
dell'amministrazione che fo adotta con apposito provvedimento ai sensi del citato articolo 7
comma 1 del decreto;

- il sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale nel rispeito del prineipio di
{rasparenza,

- ai sensi della normativa in materia, infatti, le amministrazioni pubbliche devono garantire
Ia massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance;
CONSIDERATO che if Nucleo di Valutazione & in fase di sostituzione;

ATTESO che con nota prot. n. 3667 del 15/11/2016, lo schema di Regolamento sulla
valutazione defla performance dei dipendenti comunali & stato inviato per opportuna
conoscenza a tulte le organizzazioni sindacali territoriali (CGIL, CISL, UIL) e al
rappresentante RSU, senza che siano giunte richieste di modifica, integrazione o correzione
alla stessa;

VISTO il parvere favorevole espresso dalla delegazione fraftante  con verbale del
16/12/2016;

VISTIL:

- le delibere Civit n. 88, 89, 104, 105, 110 e 112/2010;

 -il D. Lgs. n. 150/2009;

-+ - il vigente Regolamento sul funzionamento degli uffici e dei servizi;

- lo Statuto comunale;
RISCONTRATA la propria competenza a deliberare in merito, ai sensi del D. Lgs. I8
agosto 2000, n. 267 (Testo unico delle Leggi sull’ordinamento degli Enti Locali);

PROPONEDID ELIBER ARE

1) Di richiamare ed approvare integralmente le premesse anche se di seguito non
materialmente riportate,
2) Di adottare ai fini del rispetto delle disposizioni di cui al decreto legistativo n. 150/2009 il
“Qistema di misurazione e valutazione delle performances” allegato alla presente
deliberazione sotto la lettera A);
3) di dare atio che l'approvazione del sistema di cui sopra, ai sensi del vigente regolameiito
comunale per il funzionamento degli uffici e dei servizi, ¢ direttamente correlato al
P.E.G./P.R.O. che sard approvato con proprio successivo atto,

4) di demandare, quindi, la valutazione delle performances individuali:
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- ai responsabili di P.O. pe
- al Nucleo di valutazione ;
- al Sindaco per quanto rig
5} di disporre che il sistem
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6) di trasmettere il presents
7} di rendere la presente «
defl’art. 134 del D.Lgs.

Parere di cui all’art.49 comma 1 d
in ordine alla regolari(a tecnica Pa

It Responsabile dell’ Area Ammi

Dott. ss Mal ia Di Genova

oo)&




- ai responsabili di P.O. per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla rispettiva Area;

- al Nucleo di valutazione per quanto riguarda i titolari di P.O.;

- al Sindaco per quanto riguarda il Segretario Comunale;

5) di disporre che il sistema adottato venga pubblicato sul sito web comunale nel rispetto dei

principi di trasparenza;

6) di trasmettere il presente atto ai responsabili d'area per gli adempimenti di competenza;

7) di rendere la presente deliberazione immediatamente eseguibile, ai sensi e per gli effetti
dell’art. 134 del D.Lgs. 267/2000, per le motivazioni espresse in premessa.
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1 - INTRODUZIONE

Dotarsi di un autonomo sistema di valutazione interno riveste ormai notevole importanza
sia per gli Enti Statali che per quelli Locali. Tale affermazione si giustifica sia perché un
sistema di valutazione delle prestazioni del personale rientra ira le tipologie dei controlli
interni di cui all'art. 147 del T.U.E.L. (e mira a garantire meglio il raggiungimento dei
principi di efficienza, efficacia ed economicita che traggono fondamento e si riconducono
al pit generale principio di rango Costituzionale di bucon andamento dell'azione
amministrativa), sia perché i C.C.N.L. del 1999 e del 22 Gennaio 2004 prima e, il D. Lgs.
150 del 2009 poi, prevedono in modo inequivocabile che la misurazione e la valutazione
della performance devono essere finalizzate al miglioramento della qualita dei servizi
offerti dalie pubbliche amministrazioni e alla crescita delle competenze professionali,
atfraverso la valorizzazione del merito e 'erogazione dei premi per i risultati perseguiti
dal personale (art. 3 D. Lgs. 150 del 2009).

Occorre preliminarmente essere consapevoli che non esistono metodi di misurazione e
valutazione della performance che siano in assoluto perfetti di per sé e che pertanto si
possano calare dall'alto senza un opportuno adeguamento alle caratteristiche di ciascun
Ente. Costituisce pertanto presupposto imprescindibile per la realizzazione di un buon
sist‘é?na generale di valutazione, la definizione di un ciclo di gestione della performance
ben articolato e proporzionato alle risorse strumentali, umane e finanziarie presenti nella
realta locale.

In tal senso 'Amministrazione Comunale di CANISTRO, mediante la riformulazione del
Regolamento di Organizzazione e 'approvazione di questo documento iniende dotarsi di
un valido strumento di organizzazione contenente non solo le norme organizzative e di
funzionamento ma, altresi, gli elementi su cui pud articolarsi il ciclo di gestione della
performance previsto e disciplinato dalla riforma Brunetta.

2 - DALLA PROGRANMMAZIONE ALLA PERFORMANCE

Il ciclo di gestione della performance dalla lett. a) alla f) dellart. 4 del D. Lgs. 150 del
2009 e la sua attuazione a livello comunale costituiscono momenti esecutivi della
programmazione amministrativa che si articola:

1. nel Bilancio annuale e Pluriennale;

2. nel DUP (precedentemente nella Relazione Previsionale e Programmatica).

Con fali strumenti si definiscono le finalita e le principali linee di azione
deilamministrazione, sulla base deile sirategie definite dai Consigiio Comunale nelle
linee programmatiche. In modo particolare la precedente relazione previsionale e
programmatica e ['attuale DUP non costituiscono pill solo uno strumento economico
finanziario ma, coerentemente con il quadro delineato dal D. Lgs 150 del 2009, si
articolano gia in una pianificazione degli obiettivi di carattere triennale sulla base
dellindirizzo dell'organo politico, pensata in coerenza con i bisogni degli utentifcittadini.

[1 D. Lgs 150 del 2009 dispone che il ciclo di gestione della performance si sviluppi nelle

seguenti fasi:
1) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere e
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collegamento tra gli obiettivi e P'allocazione delle risorse;

2) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

3) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale con
Futilizzazione dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

4) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo e ai cittadini
ed utenti dei servizi.

Lintroduzione del ciclo di gestione della performance come sviluppato nelle fasi sopra
evidenziate, pud avere importanti implicazioni per il Comune di CANISTRO e in
particolare:

[ rafforzare il legame tra scelte politiche e strategie operative;

0 garantire la massima trasparenza intesa quale accessibilita totale delle informazioni di
interesse per il cittadino;

[ puntare al miglioramento continuo dei servizi resi al cittadino grazie allutilizzo delle
informazioni rese dagli stessi durante il processo di misurazione e valutazione.

3 — DEFINIZIONE E ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI CHE SI INTENDONO
RAGGIUNGERE E COLLEGAMENTO TRA GLI OBIETTIVI E L’ALLOCAZIONE DELLE
RISORSE

Quanto sopra viene attuato e trova sfogo allinterno della normativa comunale mediante
il Piano degli obiettivi (P.D.0.) che non & solo uno strumento di destinazione finanziaria
della spesa, ma costituisce strumento obbligatorio di gestione, tramite il guale la Giunta
Comunale assegna le risorse economiche e di personale, distribuisce i compiti specifici e
le responsabilita gestionali tra i Responsabili di Servizio, assegna gli obietfivi specifici
che si intendono raggiungere.

Pili precisamente con la predisposizione del P.D.O. si fissano, per ogni servizio, gli
obiettivi strategici e operativi da raggiungere con le caratteristiche di cui all'art. 5 del
Decreto 150/2009. Tale strumento costituisce al contempo e a livello di dettaglio, la
prosecuzione dellattivita di programmazione e quindi, il giusto raccordo con la
pianificazione triennale dellEnte. E’ sul raggiungimento degli obiettivi che si aggancia il
terna del rapporto con la cittadinanza e il costante monitoraggio dei setvizi espressi.

4 - i{i\l‘iON!TORAGG!O IN CORSO DI ESERCIZIO E ATTIVAZIONE DI EVENTUALI
INTERVENTI CORRETTIVI

Al fine di consentire al Sindaco ed alla Giunta Comunale di attuare un controllo in itinere
della gestione e della realizzazione degli obiettivi programmati e di poter eventualmente
disporre mutamenti e variazioni di rotta rispetto agli indirizzi stabiliti allinizio
dell'esercizio, ogni Responsabile di Servizio assicura adeguata informazione
delFandamento del servizio alfAssessore di riferimento. Inoltre, ogni Responsabile di
Servizio dovra riferire alla Giunta Comunale o ai singoli Assessori di riferimento sulle fasi
di avanzamento degli obiettivi in appositi incontri (check-point meeting/conferenza dei
responsabili e Giunta) da tenersi con cadenza almeno quadrimestrale. Detti incontri
potranno avere forma diversa: collegiali tra Giunta, Segretario Generale e Responsabili
di Servizio (potranno altresi tenersi incontri particolari tra Giunta, Segretario Generale e
ciascuno (o pit) Responsabili di Servizio), oppure, a seconda delle esigenze, potranno
tenersi incontri tra Sindaco, Assessore di riferimento, Segretario Generale e
Responsabile interessato. Questa atfivita di reporting quadrimestrale & strutturata in
modo da fornire unanalisi dello stato di avanzamento degli obiettivi sulla base di una
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impostazione descrittiva, in base alla quale il responsabile, in contraddittorio con il
Segretario € con PAssessore competente, verificano il livello di conseguimento degli
obiettivi predefiniti e programmano guelli del successivo quadrimestre.

| Responsabili di Servizio devono, con cadenza quadrimestrale o quando richiesto dal
dipendente, verificare lo stato di avanzamento degli obiettivi in contraddittorio necessario
e obbligatorio con gli stessi.

5 - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE E
ORGANIZZATIVA CON SISTEMI PREMIANTI E SECONDC CRITERI DI
VALORIZZAZIONE DEL MERITO.

Finalitd precipua di un Sistema di valutazione della performance, deve ovviamente
essere quello di effettuare la valutazione dei dipendenti in maniera quanto pitt possibile
oggettiva e motivata utilizzando sistemi premianti e secondo criteri di valotizzazione del
merito, nella convinzione che un Sistema sia buono se ampiamente condiviso sia dagli
Organi di Governo, che devono vedere in esso un valido strumento gestionale, sia dai
dipendenti che devono essere adeguatamente motivati nel presupposto che saranno
valutati in modo oggettivo.

In oghi caso un valido Sistema non pud prescindere dal fatto che gli obiettivi gestionali
debbano contenere le seguenti caratteristiche (art. 5 D. Lgs. 150 del 2009) e pertanto
essere:

- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita e quindi, alla missione
istituzionale di cui al programma di governo, alle priorita politiche ed alle sirategie
deilamministrazione;

- specifici e misurabili in termini concreti e chiatri;

- tali da determinare un significativo miglioramento delia qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

- attuabili, poiché un obiettivo impossibile non & un obiettivo;

- tempificati, dando un orizzonte temporale congruo e cetito;

- remunerativi e quindi incentivanti nella giusta misura.

Il sistemna valuta se i risultati programmati sono stati raggiunti o meno e pud definirsi
come un processo mediante il quale si assicura, nel corso deil'esercizio, che vengano
attuate le strategie delforganizzazione.

Pianificazione e valutazione quindi vanno insieme. Non ci pud essere valutazione senza
precedente pianificazione e il P.D.O. perde efficacia senza un successivo
controllo/valutazione.

Per diventare strumenti efficaci di guida dei comportamenti verso i risultati attesi, i vari
sistemi operativi (P.D.O., valutazione, formazione, contrattazione decentrata, gestione
del personale, comunicazione) devono essere integrati, coerenti e complementari in
modo che essi concorrano tutti insieme a delineare una univoca direzione di marcia.

In particolare, il legame tra pianificazione e sistema di valutazione € inevitabile: tra essi
deve intercorrere una forte integrazione e cid deriva anche dalle seguenti constatazioni:
_ il piano ed il sistema di valutazione assolvono funzioni complementari: da un lato,
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orientare i comportamenti dei responsabili ¢ del personale verso il raggiungimento dei
risultati desiderati; dall'altro, supporiare e incentivare l'orientamento dei comportamenti
verso i risultati;

_essi devono essere quindi pensati in modo complementare per integrarsi a vicenda: le
risultanze della valutazione producono informazioni utili per I' adeguamento del sistema
di programmazione;

[n buona sostanza con la misurazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale:

_si opera perché Fazienda raggiunga le proprie strategie in modo efficace ed efficiente;
_ si garantisce il collegamento continuo tra verifica dei risultati € quanto programmato;
_.si verifica I' impiego coerente e razionale delle risorse;

_ si promuove la consapevolezza di dove sta dirigendosi 'azienda ente locale rispetto
agli obiettivi prefissati;

. si forniscono le informazioni necessarie (feedback) per eventuali azioni correttive,
dirette a migliorare i risultati gestionali.

Performance organizzativa

La scelta di misurare le prestazioni dei servizi resi anche attraverso le valutazioni del
cittadino, offre al’ Amministrazione uno strumento per eventuali azioni correttive.
Saranno soprattutto gli esii riferiti in particolare ai servizi aperti al pubblico che potranno
indirizzare Amministrazione verso nuovi e legittimi obiettivi, sempre pill sfidanti, o a
modificare e perfezionare quelli in corso di realizzazione. Pertanto il giudizio del cittadino
non incide soltanto sulla valutazione del personale ma anche:
- sulle politiche attivate per la soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
- sul grado di attuazione dei Programmi e dei Piani di cui al DUP (o alla precedente
Relazione Previsionale e Programmatica /piano triennale;

- sulla quaiita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati.

In buona sostanza con la valutazione operata dal cittadino si attua la misurazione della
performance organizzativa delf’Ente, in quanto valutando al contempo i Responsabili di
Servizio e i singoli dipendenti si raggiunge I'obiettivo di valutare:

- it grado di raggiungimento degli obietiivi di sistema riconducibili agli indirizzi
amministrativi espressi dagli organi politici;

- il fivello di miglioramento delle caratteristiche organizzative e strutturali, dei metodi di
lavoro e delle professionalita espresse allinterno delfEnte, finalizzato al’aumento degli
standard produttivi dei servizi resi alla popolazione.

SISTEWMA Di VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI RESPONSARIL[ DI

SERVIZIO E DEI DIPENDENTI S G TR0
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Il presente sistema di valutazione concentra in modo preminente ['attenzione sulla
valuiazione della performance e quindi, delle prestazioni del personale,

La valutazione delle prestazioni & un processo continuo che coinvolge il valutato ed il
valutatore nel corso dellintero anno ed & uno strumento gestionale finalizzato al
miglioramento dei risultati dellente nel suo complesso.

Costituiscono oggetto di valutazione deila performance dei Responsabili di Servizio
anche alla luce del D. Lgs 150 del 2009:

a) il raggiungimento degli specifici obiettivi assegnati con it P.D.O.;

b) competenze manageriali dimostrate;

c) gestione dei rapporti con l'utenza (che garantisce anche la valutazione della
performance organizzativa)

d) capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione def giudizi

Costituiscono oggetto di valutazione della performance dei dipendenti:

a) il raggiungimento degli specifici obiettivi assegnati con il P.D.O,;

b) competenze professionali dimostrate;

c) gestione dei rapporti con lutenza che garantisce anche la valutazione della
performance organizzativa;

d) livello del contributo assicurato alla performance del Servizio presso cui svolge la
propria attivita lavorativa.

Non costituiscono oggetto del sistema di valutazione:
[ le caratteristiche personali e le opinioni dei singoli.

E" importante sottolineare che in sede di valutazione, I'Organo di Valutazione (O.V.) peri
Responsabili di Servizio e questi ultimi nei confronti dei propri dipendenti, dovranno
esprimere esclusivamente un giudizio di ¢id che il valutato ha fatto o non ha fatto e sui
comportamenti attivati nel periodo considerato. In sostanza, non si tratta di pronunciarsi
sullintelligenza o capacitd in astratto dellindividuo ma solo concentrarsi sulla
performance individuale in un periodo determinato.

Lo strumento di valutazione, sia dei responsabili dei servizi che dei dipendenti, e
riassunto nella scheda di valutazione delle prestazioni nelle risultanze dell’aliegato A.

Di seglito, verranno, quindi, esaminati i vari elementi da valutare e i singoli fattori che i
costifuiscono:

A) RAGGIUNGIMENTO DI OBIETTIVI SPECIFIC] DEL P.D.O. (Sia per i Responsabili
che per i dipendenti)

Softto tale voce si valuta il raggiungimento degli obiettivi specifici predeterminati e definiti
in stretto raccordo con il processo generale di programmazione dell'ente in sede di
P.D.O.. La valutazione fa riferimento ai risultati conseguiti, rispetto agli obiettivi prefissati.
Lo scopo della valutazione dei risultati & quello di fare un'analisi oggettiva dei risuitati
conseguiti rispetto agli obiettivi e di individuare le cause delfeventuale mancato
raggiungimento degli stessi.
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La principale caratteristica dei risultati atiesi & precisamente data dalla loro misurabilita,
che pud essere espressa, tra Paltro, come segue:

1. risultati attesi - risulfati raggiunti: il primo livello "logico" e di massima sintesi, richiede
di attestare se il risultato & stato completamente (100%), parzialmente, o per nulla
raggiunto ed in che percentuale cid & avvenuto. Si tratta delia misurazione minima ed
obbligatoria;

2. rispetto dei tempi: si focalizza I'attenzione sulla capacita di conseguire i risultati attesi
entro le scadenze preventivate, Si fratta del principale indicatore di risultato ma non & da
escludere che, in sede di predisposizione del P.D.O. ne possano essere individuati degli
altri.

La scelta assunta presuppone quindi che, in sede di definizione degli obiettivi, si
predetermini un numero contenuto di obiettivi specifici esplicitati nel P.D.Q., suscettibili di
misurazione in ordine al raggiungimento. Tali obiettivi specifici sono naturalmente
aggiuntivi e di miglioramento rispstto alla normale operativita dell’ ente.

Peraltro, il Segretario Generale procede, dinamicamente, al monitoraggio dello stato di
avanzamento degii obiettivi oggetto di valutazione, al fine di individuare eventuali aspetti
di criticita o eventi non previsti, in conseguenza dei quali proporre I'adozione dei correttivi
e degli aggiustamenti pill opportuni, con ricorso —eventualmente —alla rinegoziazione in
corso d’ anno.

B) GESTIONE DElI RAPPORTI CON L'UTENZA (Responsabili di servizio e
dipendenti)

Ai sensi del D. Lgs. 150 del 2009 nella valutazione della performance di tutti i dipendenti
non si pud non tenere conto della valutazione fatta dai cittadini e, in genere dagli utenti
dei servizi. Diventa pertanto determinante I'analisi condotta dagli utenti sul livello di
soddisfazione dei servizi erogati in quanto la valutazione della performance implica
I'analisi del grado di soddisfacimento dellinteresse dei destinatari dei servizi e degli
interventi (art. 3 D. Lgs 150 del 2009).

Sotto tale profﬁo si verifica come il servizio, nel suo complesso, & stato in grado di
soddisfare gli interessi dei destinatari dei servizi e degli inteiventi (utenti diretti del
Ser\nz@ ed attuare uno stile di funzionamento e di rapporto con Futenza improntato a
brontezza, chiarezza e soddisfazione dellutente. Vengono presi in considerazione i
questionari somministrati al pubblico.

Nelfallegato A) viene riportata una scheda tipo che, a seconda degli uffici e dei servizi,
potra essere modificata e adattata previo accordo tra Assessore di riferimento,
Responsabile di Servizio e Segretario Generale.

C) COMPETENZE MANAGERIALI DIMOSTRATE —Responsabili di Servizio -
COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE ~ Dipendenti del Servizio

Si tratta di analizzare quei comportamenti indicativi di “COME si & AGITO” ossia si
rivolge Pattenzione prioritaria alle modalitd esecutive con cui & resa la prestazione
lavorativa nell'arco temporale oggetto di valutazione. E’ l'area legata alia osservazione
ed interpretazione dei comportamenti dei valutati: episodi, situazioni, atteggiamenti
“osservati” nella vita quotidiana dell’ente.

Per ¢id che riguarda i Responsabili, come si vedra in seguito, I'Q.V. fornisce il proprio
apporto affinché tale valutazione sia esprimibile in parametn oggettivamente riconosciuti.
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Il ruolo fondamentale viene svolio dal Segretario Generale che, operando
quotidianamente nell'ente, svolge il compito di “osservatore” dei comportamenti.

A tal fine & stata predisposta una lista di fattori di comportamenti “virtuosi” che esplicitano
il contributo conseguentemente richiesto ad ogni Responsabile di Servizio e, all'interno
del Servizio, di ogni dipendente. Tali fattori comportamentali sono da intendersi in una
logica di sviluppo delle capacita personali e mirano a favorire la elevazione delle capacita
gestionali (sia delle risorse economiche/strumentali che, in primis, delle risorse umane),
decisionali e, anche per i dipendenti, professionali.

Tale piano di valutazione & basato su una lista di fattori tipo riportata nella scheda di
valutazione allegata. La valutazione dovra stabilire in quale misura il comportamento
reale del valutato si avvicina al comportamento tipo riportato nella lista e specificato nella
scheda di valutazione.

La tecnica adoperata sard la scala di giudizio, consistente in una lista dei
fattori/sottofattori di valutazione prescelti per ognuno dei quali 'O.V. per i Responsabili
questi ultimi per i dipendenti del Servizio, indichera in quale misura o grado il fattore
stesso &, a suo giudizio, presente nellindividuo esaminato o in che misura sono state
espresse le competenze richieste dal ruolo.

Per la valutazione della prestazione, il metodo proposto prevede una scala di valutazione
espressa in termini numerici con cui corrisponde una descrizione sintetica del significato
della valutazione numerica.

Il punteggio finale & ottenuto sommando i punteggi relativi ai singoli fattori ed operando
la relativa eventuale media.

D) CAPACITA’ DI VALUTAZIONE DEI PROPRI COLLABORATORI (Responsabili di
Servizio)

Ai sensi dellart. 9 del D.lgs. 150 del 2009, viene richiesto espressamente di effettuare
un’ analisi sulla capacitd di differenziazione dei giudizi dei Responsabili di Setvizio
allatto della valutazione dei propri collaboratori. La novitd normativa deriva dall'analisi
dei giudizi sommari effettuati negli anni dal nucleo della dirigenza nelle varie
amministrazioni e che hanno portato il pit delle volte a delle erogazioni a pioggia dei
premi incentivanti giudicati severamente dalla Corte dei Conti in quanto causa di
potenziali danni allerario. Pertanto, FO.V. & tenuto a visionare le schede di valutazione
dei dipendenti di ogni servizio redaite dai Responsabili con it fine di verificare se questi
ultimi, hanno differenziato i propri giudizi o si sono limitati ad una valutazione identica
degli stessi.

E) LIVELLO DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE DEL

SERVIZIO PRESSO GUi SVOLGE LA PROPRIA ATTIVITA LAVORATIVA. (Per i
dipendenti)

[I Responsabile di Servizio deve valutare il contributo personale offerto da ciascun
dipendente al raggiungimento della performance del Servizio.

COLLEGAMENTO TRA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE E PRENII
INCENTIVANTI PER | DIPEDENDENT!
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Le modalitd di collegamento tra valutazione delle peiformance e incentivazione
monetaria sono ispirate dai seguenti principi:

Oil sistema di valutazione non ha come finalita esclusiva né principale quella di
permettere la determinazione degli incentivi individuali previsti contrattualmente. Lo
scopo primario del sistema di valutazione & infatti quello di sostenere la cultura e la
logica operativa di lavoro per obiettivi innescando processi di miglioramento
organizzativo;

in considerazione della loro naturale attitudine a fornire riscontri relativi alla prestazione
dei singoli Responsabili e dei singoli dipendenti, gli esiti del processo di valutazione
possono essere, in ogni caso, convenientemente utilizzati per determinare I'accesso agli
incentivi;

La determinazione dell’entita degli incentivi & effettuata considerando;

[ la dimensione verticale della prestazione. Questa dimensione differenzia le prestazioni
in relazione alla collocazione organizzativa dell'individuo. Nel'esempio sotto sintetizzato
vengono definiti dei valori parametrali delle categorie di inquadramento, che saranno
utilizzati nella fase del calcolo del premio.

Ula dimensione orizzontale della prestazione. Questa dimensione tiene conto delle
differenze di prestazioni di individui appartenenti alla stessa categoria di inquadramento.
Pertanto i premi sono anche differenziati in relazione ai risuitati della valutazione.

A tal fine si definisce il valore che i singoli punteggi di valutazione della prestazione
assumono nel momento del calcolo del premio. Tale valore & definito coefficiente di
preduttivita.

[l premio di produttivita & determinato sul punteggio complessivo di valutazione delia
prestazione secondo un calcolo che per ogni persona:

U stabilisce il fattore individuale di produttivita, ottenuto moltiplicando il parametro (valore
dellinquadramento) per il coefficiente di produttivita (valore della prestazione);

O determina it premio di produttivita secondo il seguente algoritmo:

budget X fattore individuale di produttlwta

sommatorla di tutti i fattori di produttt\nta

DIFFERENZIAZIONE VERTICALE DELEA PRESTAZIONE

SCHEMA DE| PARAMETRI

CATEGORIA PARAMETRO
A 1,00
B1 1,06
B3 1,12
C 1,19
D1 1,30
D3 1,49

DIFFERENZIAZIONE ORIZZONTALE DELLA PRESTAZIONE

RACCORDO CON IL PUNTEGGIO DI VALUTAZIO%_IE
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PUNTEGGIO COEFFICIENTE
0-20 0,6
21-40 1
41-80 1,5
61-80 2

81-100 2,5

Si precisa che i coefficienti correlati alla categoria vengono individuati applicando il
seguente criterio: ponendo il valore pari a 1,00 il tabellare base pil piccolo dello
stipendio di ingresso relativo alla categoria A (€ 16.314,57), tutti gli altri rapporti sono
ottenuti dividendo i singoli valori tabellari delle altre categorie superiori per il suddetto
valore base della categoria A. | valoii tabellari sono desunti dal CCNL del 31.07.2009 e
cambieranno al cambiare dei contratti.

A) RAGGIUNGIMENTO DI OBIETTIVI SPECIFICI DEL P.D.O. (MAX 35 PUNTI):

La quota relativa agli obiettivi settoriali di P.D.O. della valutazione & attribuita
individualmente in relazione al “grado di raggiungimento” degli obiettivi stessi:

LI al raggiungimento del 100% di tutti gli obiettivi corrisponde un punteggio di 35.

a0, il raggiungimento parziale dei singoli obiettivi, espresso moltiplicando il peso dell’
obiettivo per la percentuale di realizzazione determina il punteggio relativo ad ogni
obiettivo e la loro somma il punteggio complessivo cui correlare I'attribuzione del
punteggio finale, come di seguito indicato in esempio:

Grado di Punieggio
Peso raggiungimento assegnato
Ohiettivo 1 20 X 100% = 20
Ohiettivo 2 30 X 85% = 25.5
Obijettivo 3 25 X 75% = 18.75
Obiettivo 4 15 X 100% = 15
Obiettivo 5 10 X 40% = 4
Totale 100 83.25

A tal fine, si definisce la seguente scheda di graduazione ai fini della corresponsione dei
35 punti.

Grado di raggiungimento PUNTI
1° Fino a 60 0
2° Dab1av7s 14
3° Da76a90 28
4° Da 91 a 100 35

B) GESTIONE DEI RAPPORTI CON L’UTENZA ESTERNA (MAX PUNTI 35).

L'Organo di Valutazione per i Responsabili dovra esaminare le schede al fine di
verificare che il 60% delle schede di ciascun ufficio raccolte raggiunga il punteggio 6 nel
giudizio finale sul grado di soddisfazione del servizio. Solo in tal caso & ammessa
Fattribuzione di 35 punti.

C) COMPETENZE MIANAGERIALI (MAX PUNTI 20).
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Solo al raggiungimento della media corrispondente alta soglia 3 equivalenie al giudizio
“Buono” ne deriva la corresponsione di aliri 20 punti.

D) CAPACITA DI VALUTAZIONE DELLA ?EF&F’GRE\HANCL DEI PROPRI
COLLABORATORI (MAX PUNTI 10).

Solo al raggiungimento delia soglia pari a 3 “sufficiente”, ne deriva l'attribuzione di 10

punti. Si deve valutare la performance dei dipendenti sia nella parte relativa ai singoli
obiettivi, sia per le capacita professionali dimostrate.

PER | DIPENDENTI:

A) RAGGIUNGIMENTO D1 OBIETTIVI SPECIFICI DEL P.D.O.:
M%ne applicato lo stesso criterio analizzato per i Responsabili di Servizio. Fino a 35
punti -

Bj.. EST[ONE DEI RAPPORTI CON L’UTENZA ESTERNA

C;§ uh Responsabile di Servizio dovra esaminare le stesse schede visionate dai nucleo
dr. tazione al fine di verificare ufficio per ufficio il livelli di soddisfazione dei
cittadini/utenti. | dipendenti addetti allo stesso ufficio avranno diritto all'attribuzione dei 35
punti solo se il 60% delie schede rilasciate dai cittadini/utenti raggiunge il punteggio 6 nel

giudizio finale sul grado di soddisfazione dell'uificio.

C) LIVELLO DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE DEL
SERVIZIO PRESSO CUI SVOLGE LA PROPRIA ATTIVITA LAVORATIVA.

Solo al raggiungimento del punteggio 2 ne deriva la corresponsione di 5 punti. | 10 punti
vengono attribuiti solo con un giudizio pari a 3.

D) COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE.
Solo al raggiungimento del punteggio pari a 3 ne deriva l'attribuzione di 20 punti. Mentre
ne deriva l'aftribuzione di 10 punti al raggiungimento del giudizio 2.

RENDICONTAZIONE DE! RISULTATI COLLOQUIO DI VALUTAZIONE:
MOMENTO CENTRALE

Il colloquio di valutazione & l'aspetto pill importante del sistema di valutazione, aitraverso
‘il .quale il valutatore comunica e discute con il vaiutato 'andamento della performance
rlspetto al periodo di riferimento considerato, in funzione del miglioramento della
““tgzwne lavorativa e della crescita professionale del valutato e del valutatore.
Il#¢olloquio pud contribuire a superare interpretazioni formalistiche, incomprensioni ed
am iguita.

Gccorre preparazmne equilibrio, sincerita da parte di tutti i soggetti. E' importante che il
colloquio sia un dialogo positivo nel quale il valutatore espone al valutato il suo giudizio,
unitamente a considerazione e consigli utili per migliorare la prestazione. Ii colloguio non
e un esame scolastico né la “caccia al difetto”. & una occasione importante per
scambiarsi informazioni e per dare shocchi positivi alia propria attivita lavorativa.

Rifiutare it colloguio significa vanificare le potenzialita e finalita positive del sistema di
valutazione e Finevitabile concentrarsi solo su aspetti di minore gradimento (il “giudizio”
di un'altra persona pud risultare non gradito se visto come controllo). A tal fine, i
Responsabili di Servizio devono, con cadenza quadrimestrale o quando richiesto dal
dipendente, verificare lo stato di avanzamento degli obiettivi in contraddittorio necessario

e obbligatorio con gli stessi.
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6 — L’'ORGANO DI VALUTAZIONE
I’O.V. & un organo che opera secondo principi di indipendenza, cui il Comune affida il
compito di promuovere, supportare e garaniire la validita metodologica dell'intero
sistema di gestione della performance, nonché la sua corretta applicazione.
Tale organo & monocratico.
1’0.V. & nominato dal Sindaco, che pud individuarlo in un soggetto esterno dotato di
elevata professionalitd ed esperienza, maturata nel campo del management, della
valutazione della performance e del personale delle amministrazioni pubbliche, desunta
attraverso precedenti incarichi conferiti, pubblicazioni e/o docenze specifiche in materia e
da altre evidenze dalle quali evincere il possesso della necessaria professionalita, a
seguito di accertamento, sulla base del curriculum, delle capacitd e competenze
possedute,
Trattandosi di nomina fiduciaria, a conclusione della selezione informale, non si procede
.. alla formazione di graduatorie dl merito o per ftitoli, né all'attribuzione di punteggi. La
procedura non ha carattere comparativo.
LO V. resta in carica fino alla durata del mandato elettorale del Sindaco. L'incarico pud
.,:-.essere revocato e lincaricato sostituito con provvedimento motivato del Sindaco, a
segu;to di accertata violazione degli obblighi definiti con il presente contratto o per grave
161 hgenza nellespletamento della propria prestazione. Qualora lincaricato rinunci
_allincarico, in quanto non possa assolvere alle sue funzioni, avra diritto alla
- corresponsione del compenso in ragione delle prestazioni rese. L'Amministrazione, ai
sensi dell'articolo 2237 del Codice Civile, potra recedere in qualsiasi momento dal
contratto con il solo obbligo del pagamento delle prestazioni effettivamente rese.
Non pud essere nominato O.V. chi rivesta incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti
poiltim o in organizzazioni sindacali, ovvero chi abbiano rivestito simili incarichi o cariche
nei tre anni precedenti la designazione.
Valgono inoltre le incompatibilita previste daltart. 236, commi | e 2, del D.
l.gs.18/08/2000, n. 267.
L’O.V., per lo svolgimento delle proprie funzioni, si pud avvalere di una struttura
tecnlca Jindividuata nel servizio risorse umane — affari generali del comune di 1SGesas™
Marsi, avente funzioni di supporto metodologico, operativo e di segreteria con particolare
nfenmento al personale, allorganizzazione, alla programmazione e controllo, ai servizi
finanziari ed ai sistemi informativi.
_Le funzioni dell'0.V. hanno riguardo sia ad aspetti metodologici che di verifica, garanzia
e certificazione del sistema di gestione della performance dei Comune.
Olfre a quelle definite nel presente regolamento, I'0.V. presidia le funzioni esplicitamente
piewste dai contratii di lavoro e da specifiche normative degli enti locali.
L'O.V. svolge funzioni di supporto alla definizione, alla valutazione del funzionamento e
calla . ‘eventuale manutenzione del sistema di gestione della performance e dei
sottosistemi che lo compongono.
Tra dette funzioni rientrano:
a) la definizione e 'aggiornamento del sistema di misurazione e valutazione;
b) Ia definizione & 'aggiornamento del sistema premiale;
c) la promozione degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita;
d) la definizione e l'aggiornamento della metodologia di graduazione delle posizioni
dirigenziali e organizzative, atiraverso fattori ponderali di misurazione;
e) 'applicazione delle metodologie di cui alla lettera precedente;
L'O.V. svolge funzioni di verifica, garanzia e certificazione con riguardo al sistema di
gestione delia performance.
Tra dette funzioni rientrano;
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a) la garanzia sulla correttezza dei processi di misurazione e valutazione;

b) la misurazione della performance organizzativa ed individuale atiraverso la
vatidazione della relazione suila performance;

¢) la definizione della proposta di valutazione dei responsabili di settore;

d) la verifica della pubblicazione della relazione sulla performance sul sito del Comune
nella sezione "Trasparenza, valutazione e merito";

e) la garanzia della corretiezza del sistema premiante;

f) la validazione dei risparmi sui costi di funzionamento conseguiti dali’ente;

g) la definizione delle graduatorie delle valutazioni individuali per il personale con
posizione organizzativa e non;

h) la definizione della proposta di attribuzione degli incentivi monetari ed organizzativi ai
responsabili settore , applicando il sistema premiante definito ai sensi dell'art. 31, comma
3, del D. Lgs. 150/09;

i) lintervento nellattribuzione diretta di altri incentivi sulla base delle disposizioni del
- sistema premiale;

j) [rattestazione degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita;

k) l'elaborazione di una relazione annuale sullo stato di attuazione del sistema di
performance management in seguito all'attivita di monitoraggio delio stesso;

1) la verifica periodica della rispondenza delle determinazioni organizzative ai principi
indicati dell'art.2, ¢.1, del D. Lgs. 165/01;

m) la comunicazione tempestiva delle criticita riscontrate nel sistema di gestione delia
performance agli organi di governo, al Revisore dei Conti, alla Corte dei conti,
all'fspettorato per la Funzione pubblica e all’A.N.A.C.

7 — GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Ai sensi degli artt. 8 e segg. del CCNL 31.03.1999 e dell'art. 15 del CCNL 22.01.2004 del
comparto Regioni ed Autonomie Locali I'Ente istituisce FArea delle Posizioni
Organizzative.

Le Posizioni sono connesse allorganigramma funzionale e gestionale dellEnte.
Qualsiasi modifica intervenga nell’ambito della struttura organizzativa pud comportare
variazioni nel loro “peso”, fino alla loro soppressione, con conseguente modifica di
incarico al responsabile individuato come titolare di Posizione Organizzativa.

I CCNL lascia, in tema di valutazione, ampia liberta e discrezionalita alle
aimministrazioni, imponendo esclusivaimente che le Posizioni Organizzative devono
essere “graduate”, ai fini della determinazione della retribuzione di posizione, attraverso
la_definizione di criteri connessi alla collocazione nella struttura, alla complessita
organizzativa ed alle responsabilitd derivanti dalla funzione assolta. Gli stessi criteri a
loro volta possono essere scomposti in variabili ed indicatori.

L'organo competente alla graduazione & I'Organc di Vaiutazione che effettuera la
valutazione a “sedia” vuota, ovvero a valutare la posizione e non [a persona che la
occupa.

L’esito della valutazione, ovvero la proposta dell’Organo di Valutazione, viene approvata
dalla Giunta comunale.

8 — AREA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Nel rispetto dei criteri contenuti nelle disposizioni seguenti possono essere istituite,
presso il Comune di CANISTRO posizioni di lavoro caratterizzate dall’assunzione diretta
di responsabilita di prodotto e risultato ai sensi dell'art. 8 del CCNL 31.03.1999 del
comparto Regioni ed Autonomie Locali, coincidenti con 'Unita di massima dimensione
nelfambito della struttura organizzativa del’Ente.

L'Ente determina il numero delle posizioni organizzative, considerando le sue
dimensioni, le risorse del proprio bilancio e la sua siruﬁura organizzativa, nonché il

e C( 2o %‘/7@@
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valore da attribuire alle singole posizioni e la durata degli incarichi ai titolari.
L'individuazione dei fitolari di posizioni organizzative avviene alfinterno delle singole
Unita organizzative con provvedimenio del Sindaco ai sensi e per gli effetti dellart. 50 e
107 del D. Lgs. N° 267/2000 che attribuisce al Capo delPamministrazione il potere di
decisione in merito all'attribuzione della titolarita delle funzioni apicali e gestionali.

9 — CRITERI DI VALUTAZIONE DELLE POSIZION! ORGANIZZATIVE

Secondo fart. 10 del CCNL 31/03/1999 ciascun Ente stabilisce la graduazione della
retribuzione di posizione delle posizioni organizzative mantenendosi entro l'importo
minimo di € 5.164,56 e limporto massimo di € 12.911,42 annui lordi per tredici mensilita.
Ai fini dellassegnazione della retribuzione di posizione a ciascuna posizione
organizzativa ¢, in via prefiminare, assegnato un punteggio sulla base dei parametri sotto

definiti.

MODALITA’ DI GRADUAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

A) COLLOCAZIONE NELLA STRUTTURA
“Parametro punteggio

Rilevanza strategica della posizione:
1a) elevata 10
b} media 6
c) bassa 2

Personale funzionalimente assegnato in relazione al numero e alla qualificazione
profess;onaie

a) pitr di tre dipendenti di concetio e piti di cinque esecutivi 10
b) almeno due dipendenti di concetto e due esecutivi 6
2

¢) sotto Ia soglia di cui al punto b
Complessita delle relazioni con soggetti esterni efo interni:

a) elevata 10
b) complessa 4]
¢) hassa 2

Complessita e continuita delle funzioni di supporto aglt organi di direzione politica:
a) supporto costante all'attivita degli organi di direzione politica anche rispeito alla

definizione delle scelte strategiche 10
.|} supporto costante allattivita degli orgam di direzione politica anche rispetto
~allapplicazione delle scelte strategiche gia definite 7
c}supporto limitato all'attivita degli organi di direzione politica nella definizione degli
“oblettivi operativi 4
) d) supporto scarso alfattivita degli organi di direzione politica con contributo
5 prevalentemente gestionale 2

f*‘é”i"coMPLESSITA* ORGANIZZATIVA

Paramefro punteggio
Attivita discrezionale da esercitare:
a) elevata 5
b) media 3
c) bassa 1
Complessita degli strumenti e delle strutture da gestire:
a) elevata 5
b) media 3
c) bassa 1
I5
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i

“{ b) media
“l-¢) bassa

+| b) media
“l'c) bassa

| Cognizioni necessarie per 'assolvimento della funzione:
a} elevate e di tipo multidisciplinare 5
b) medie & di modesto spettro multidisciplinare

| ¢) di tipo monodisciplinare

Attivita progettuale o pianificatorie da esercitare:

a) elevate e costant

b} modeste e costanti

c) elevate e occasionali

| d) modeste e occasionali

Complessita dell'attivita disciplinatoria da effeftuare:
a) elevaia

b) media

¢) bassa

Complessita attivita di studio e di ricerca:

a) elevata

—_ 0o

= W,

-— L3

wh O n

Grado di informatizzazione ambientale e processuale:
-a) elevata

== W

mn%;;‘:essité di formazione e aggiornamento professionale:
#8) costanti e estese

b} costanti e limitate

¢) occasionali e estese

d) non significative

- W

| C) RESPONSABILITA’ GESTIONALI INTERNE E ESTERNE
Parametro punteyggio
Grado e tipo di responsabilita verso I'esterno o linterno:
a} elevata 10
b) rilevante 6
¢) limitata 2
Complessita delle determinazioni caratterizzanti la posizione:
a) elevata 10
b} media
c) bassa

N Gy

livello di autonomia decisionale:
a) elevata neil'ambito di obiettivi di massima
b) rilevante neil'ambito di direttive e indirizzi di massima forniti dall’Ente
¢) esclusivamente nelfambito di obiettivi specifici
.d) solo nell'ambito di disposizion; precise da parte delf'organo politico

I N

Entita defle risorse finanziarie assegnate:
a) altre  300.001 00

'b) da‘e 150.001,00 a 300.000,00

‘cyda € 50.001,00 ae 150.000,00

N s sl

L.y fino a € 50,000,00

Per determinare la retribuzione di posizione si provvede:

a) a sottraire dalle risorse finanziarie destinate a tale scopo il valore minimo dj €
5.164,56 per ciascuna posizione di responsabilita, ottenendo fa somma 8

b) a sottrarre dal punteggio di ogni posizione il minimo attribuibile di 24 punti per
ciascuna posizione, ottenendo il valore P

¢) a sommare futti i punteggi P, depurati dal minimo, delle diverse posizicni ottenendo ia
somma T '

d) a ricavare la retribuzione dj posizione R applicando la seguente formula:

R = 5.164,56 + (S/T x P)

Art. 10 - Valutazione della refribuzione di risultato e relativo ééﬁ_]t‘i‘;q‘lo
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L'importo della retribuzione di risultato puo variare da un minimo del dieci ad un massimo
del venticinque per cenio della retribuzione di posizione corrisposta al dipendente
incaricato.

L’assegnazione dellindennita di risultato avverra secondo la seguente scala di
Vaiutazione:

- punti da 81 a 100 = 25% dellindennita di posizione

- punii da 61a 80= 20%

-puntida 41 a 60 = 15%

~-puntida 21 a40 = 10%

- punii da 0 a 20 = non si assegna Yindennita di risultato

11 - VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO GENERALE
Ai sensi dell'art. 42 del CCNL dei Segretari Comunali e Provinciali quadriennio normativo
1998/2001, al segretario comunale & attribuito un compenso annhuale, denominato

retribuzione di risultato, correlato al conseguimento degil obiettivi assegnati e tenendo
- ~conto del complesso degli incarichi aggiuntivi conferiti.
-l Gomune destina a tale compenso, con risorse aggiuntive a proprio carico, un importo

.- non superiore al 10 % del monte salari riferito al segretario nell'anno di riferimento.
- La  miisurazione e la valutazione della performance del Segretario Generale viene

- effettuata dal Sindaco entro il 30 aprile di ogni anno relativamente allesercizio

--precedente, anche ai fini della quantificazione della retribuzione di risultato da

corrispondere.

La verifica attiene alle funzioni attribuite ed ai compiti svolti dal Segretario, con
particolare riferimento al positivo contributo forito ed alla collaborazione attiva, per
quanto di competenza, nel perseguimento degli obiettivi propri del’Amministrazione.

La valutazione del Sindaco opera su un parametro numerico complessivo pari a 100.

In particolare, le funzioni da valutare sono:

- quelle tipiche che la normativa assegna al segretario, quali:

a) coltaborazione e assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi dell'ente
in ordine alla conformita dellazione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai
regolamenti;

.b) partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del
- Consiglio e della Giunta, curandone la verbalizzazione:

_©) Togito dei contratti nei quali 'ente & parte ed autentica delle seritiure private ed atti
~unifaterali nel'interesse dell'ente;

d) quelle aggiuntive eventualmente attribuite in base allo Statuto, ai Regolamenti o

~conferite dal Sindaco.
| "parametri di valutazione e il punteggio massimo attribuibile, in caso di mancata

attribuzione di funzioni aggiuntive di cui al precedente comma 5, sono quelii indicati nelia
tabella di seguito riportata. A ciascun elemento sottoposto a valutazione & riconosciuto
un valore massimo parziale pari al 25% rispetto alla valutazione complessiva:

| VALUTAZIONE PERFORMANCE SEGRETARIO GENERALE
17
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N [ FATTORI DESCRIZIONE Valutaziono
punteggi
daialb

1 Collaborazione Collaborazione giuridico-amministrativa nel confronti degli

Giuridico-amministrativa organi dell’'ente in ordine alla conformita dell'azione
amministrativa alle leggi, aflo statuto ed ai regolamenti.

2 Funzioni consultive, Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di

referenti e di assistenza alle riunjoni del Consiglio e defla Giunta,
assistenza curandone ia verbalizzazione

3 Aftivita di rogito Ragito dej contratli nei quali I'ente & parte ed autentica delle

scritture private ed atti unilaterali neflinteresse dell'ente locale
1 Problem Solving e Capacita di affrontare i problemi in modo positive, anche in
comportamenti presenza di siluazioni di emergenza efo di urgenza, cercando
di risolvere le problematiche e gestire le situazioni con
comportamenti adeguati al contesto di riferimento
TOTALE N

- In caso di attribuzione di funzioni aggiuntive di cui al precedente comma 5, a ciascun

~elemento sottoposto a valutazione & riconosciuto un valore massimo parziale pari al 20%
rispetto alla valutazione complessiva, utilizzando la seguente tabella, in sostituzione di
- quella sopra riportata:

VALUTAZIONE PERFORMANCE SEGRETARIO GENERALE

N | FATTORI DESCRIZIONE Valutazione
punteggi
daia20

1 Collaborazione Collaborazione giuridico-amministrativa nei confronti degii

Giuridico-amministrativa organi dell'ante in ordine afla conformits delazione
amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai regolamenti.

2 Funzioni consultive, Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di

referenti e di assistenza alle riunioni del Consiglic e della Giunta,
assistenza curandone la verbalizzazione

3 Atiivita di rogito Rogito dei contratti nei quali l'ente & parte ed auteniica delle

scritture private ed atti unilaterali nel'interesse dell'ente locale
Funzioni aggiuntive Ogni funzione aggiuntiva eventualmente attribuita dallo
. Statuto, dai regolamenti o conferita dal Sindaco
4 Probtem Solving e Capacita di affrontare i problemi in modo positivo, anche in
© T comportamenti presenza di siluazioni di emergenza e/o di urgenza, cercando
5¥ di risolvere le problematiche e gestire le siluazioni con
comportamentl adeguati al contesto di riferimento
TOTALE

La valutazione complessiva del Segretario Generale, ai fini dell'attribuzione dell'indennita
di risultato, & espressa con il punteggio totale effettivamente ottenuto, quale risultante
della sommatoria dei sotto-punteggi attribuiti dal Sindaco.

Al risultato della valutazione, riportato in termini percentuali, corrispondera la liquidazione
di una pari percentuale della retribuzione massima di risultato.

La valutazione finale & trasmessa dal Sindaco al Segretario Generale, che pud
presentare le proprie contro deduzioni entro 7 giorni. Sulfle controdeduzioni decide il
Sindaco in maniera definitiva.

La retribuzione di risultato erogabile deve essere ponderata in base ai periodo di
permanenza allinterno dellente e alleventuale peso dellente, se questo & in
convenzione e per la liquidazione si rimanda a quanto stabilito nella convenzione di
Segreteria.
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ALLEGATO 4;

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZION] DE! RESPONSABILI DI SERVIZIO

Comune di CANISTRO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE DEI RESPONSABILI DI SERVIZIO — ANNO .....

Nome: Unita organizzativa:
SERVIZIO ...
-| Categoria: Posizione economica:
incarico ricoperto dal: Assessore di riferimento:
. | Data dell'ultima valutazione:

A) RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI SPECIFICI DEL P.D.O.

Peso Grado di Punteggio
Raggiungimento * parziale
assegnaio

Obiettivo 1 di PDO
Obiettivo 2 di PDO
Obiettivo 3 di PDO
Obiettivo 4 di PDO
| Obiettivo & di PDO
. | Obiettivo 1 di PDO
| Obiettivo 2 di PDO
| Obiettivo 3 di PDO
‘Obiettivo 4 di PDO
. [Obiettivo 5 di PDO
Totale 100

R REAF R RSN

N 0o uinn

Risultati e commenti:
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B) GESTIONE DEI RAPPORTI CON L’ UTENZA ESTERNA

Questionario Servizio n. Ufficio

1) Tempo che ha dovuto attendere allo sportello

1 tanto {oltre 10 minuti)
2 un po’ (da cinque a dieci minuti) O
3 poco (meno di cinque minuti) 0

Moftivazione -- an - - N

2) Aitenzione e cortesia dell’operatore
1scarsa U 2 adeguata 03 massima 0

N ‘.i-g)"Chiarezza e completezza delle informazioni ricevute
1 scarsa 02 adeguata 03 massima O
4) Rispetto della riservatezza personale

1 scarso O 2 adeguato (1 3 massimo O

COMPLESSIVAMENTE QUANTO E’ SODDISFATTO DEL NOSTRO SERVIZIO?

Per nulla «—--mee e Molto

102030405060 70 8090 100

20




C- COMPETENZA MANAGERIALE

1- Capacita di collaborazione con la componente politica e con gli aliri Responsabili

a- capacita di anticipare e rispondere attivamente ai bisogni e alle problematiche poste dagli
assessori '

1 0 20 30 4 0 50

b- capacita di collaborare con gii altri settori per il miglioramento dei servizi
1 0 20 3 0O 4 0 b0
Z - capacita dimostrata nel gestire il proprio tempo di favoro/flessibilita

a- capacita di valutare le urgenze e di affrontarle positivamente in rapporto alfimportanza
1 0 20 30 4 0 50

~ 'b- capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi e alle situazioni nuove

[l 2 30 4 0 50

c capacita di organizzare e gestire il proprio tempo
10 20 3 0O 4 0 50

d- capacita di rispettare i tempi nell’attivita ordinaria
1 O 20 30 4 0 50

e~ capacita di risolvere problemi sulla base delle competenze tecnico specialistiche ed evitare
contenziosi
1 0 20 3 0 4 0 50

3- capacita di gestire, motivare, guidare, valutare i collaboratori

10 2 0 30 40 50

a- capacita di coordinamento e coinvolgimento all’ interno del SERVIZ|O

1.0 .20 30 4 0 50

i
22

b capacita di delegare ai collaboratori

T 0 20 30 40 50

c- capacita di favorire la circolazione delie informazioni all’ interno del SERVIZIO
10 20 30 4 ] 50

4- Capacita connesse al controllo di gestione

a- capacita di programmare e organizzare le risorse (Umane, finanziarie e strumentali) in
funzione del raggiungimento degli obiettivi

10 20 3 0 4 (] 50

b- capacita di lavorare in funzione degli obiettivi prestabiliti
1 0 20 3 0 4 0 50

¢- capacita di monitorare i risultati sulle funzioni affidate ai collaboratori
10 20 30 4 [ 50

21
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Punteggio complessivo: ......... Di4=

Legenda: 1 scarso 2 adeguato 3 buono 4 elevato 5 di assoluto rilievo

D- CAPACITA’ DI VALUTAZIONE DEI PROPRI DIPENDENTI
1scarsall 2 mediocre [J 3 sufficiente N 4 discreta O

22

5 ottima O
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANGE DEI DIPENDENTL.

A) RAGGIUNGHMENTO DEGL! OBIETTIVI SPECIFICI DEL PEG/ PDO

Peso Grado di Punieggio
Raggiungimento * paiziale

assegnaio
Obiettive 1 di PDO X =
Obiettivo 2 di PDO X =
Obiettivo 3 di PDO X =
Obietiivo 4 di PDO X
Obiettivo 5 di PDO X
Obiettivo 1 di PDO X =
- Obiettivo 2 di PDO X =
“Obiettivo 3 di PDO X
| Obiettivo 4 di PDO X =
Obiettivo 5 di PDO hi4 =

Totale 100

Risultati e commenti:
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B) GESTIONE DEI RAPPORTI CON L’ UTENZA ESTERNA
Questionario dell’Ufficio...

1) Tempo che ha dovuto attendere allo sportello

1 tanto (oltre 10 minutf) O
2 un po' (da cinque a dieci minuti) O
3 poco {meno di cinque minuti) O

2) Atienzione e cortesia dell’'operatore

. 1scarsall 2 adeguata O 3 massima [

: 3)”.(?3.hiarezza e compleiezza delle informazioni ricevuie
1 scarsa 2 adeguata 3 massima D

4} Rispetto delia riservatezza personale

1 scarso [0 2 adeguato 0 3 massimo O

COMPLESSIVAMENTE QUANTO E’ SODDISFATTO DEL NOSTRO SERVIZIO?

Per U - e Vlolto

10 20 30 40 561 6 U 70 80O 90 100

'-f*‘,}_'\‘\ oo T [l
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C- COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE

a) capacita di fornire informazioni complete, chiare e precise ai colleghi, Sindaco e Assessori.
1 0O 210 3 0a 4 0 50

b) capacita di collaborare in team all'interno del proprio servizio.
T 0 20 3 0 4 0 50

¢) capacita di collaborare con i colleghi di altri servizi
1 0 2 0 30 4 0 50

d) capacita di affrontare i problemi con prontezza nel prospettarne la soluzione
10 20 3 0 4 0 50

' é)bapacité di organizzare il proprio lavoro nel rispetto dei tempi

1N 20 30 4 1 511

f) conoscenza nel proprio campo di attivita
1 0 20 30 4 1] 50

g) capacita di essere efficace anche nelle situazioni di tensione
1 0 20 3 1 4 0 50

h) capacita di lavorare in autonomia
1 0 20 30 40 . 50

Punteggio complessivo: ........, 1 8=

Legenda: 1 scarso - 2 adeguato - 3 buono - 4 elevato - 5 di assoluto rilievo

E) LIVELLO DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFOMANGCE DEL SERVIZIO
PRESSO CUI SVOLGE LA PROPRIA ATTIVITA’ LAVORATIVA.

1scarso O 2 adeguato O 3 efevato O

ety
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RISULTATI DELLA VALUTAZIONE

aeTn

Firr_jja del Responsabile di SERVIZIO/ dipendente

Firma del O.V/Responsabile di servizio:

———————

Punteggio ottenuto Percentuale di indennita dij

risultato riconosciuta/ Percentuale
del premio incentivante

—E_EH_E_EE_H‘

_

A
26 B




BLLEG (o W& D LA S EAD B o € N
GAveis Cordah e w% 28 W e Joll folf.

- / ’!—) f,t_‘_- '..-v’ ‘ - ‘ /;
_ 4 ! - i s R ,_.:."r R
| : ./;{U/.\. I
. .'f‘- ' . ‘ . ,// -
ot Provincia di L’Aquila = A

Ogpelio: REGOLAMENTO SULLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI

COMUNALL
REGOLAMENTO PER LE PROGRESSIONI ECONOMICHE - CRITERI E SISTEMA DI

VALUTAZIONE,

L’anno duemilasedici, addi SEDICI del mese di DICEMBRE, alle ore 17,30 presso la sede
comunale di Canistro (AQ) si ¢ riunite la delegazione trattante, convocata con note:
prot. n° 3667 del 15/11/2016 e prot. n® 3944 del 09/12/2016.

Sono presenti per la parte pubblica:
1) Dr.ssa D’Agostino Assunta Segretario Comunale
2) Geom. Igfolla Massimo — responsabile area tecnica
Per la parte Sindacale presenti :
1) Cerone Alessandra - rappresentante tervitoriale CISL-FP
2) Vitale Mauro — Rappresentante RSU

LA DELEGAZIONE TRATTANTE come sopra costituita prende atto dei regolamenti
di cui in oggetto ed esprime parere favorevole.

Copia del presente verbale viene trasmesso alle altre Organizzazioni Sindacali
territoriali.

Letto, approvaio e sottoscritio.
Seduta chiusa alle ore {8,00.

1l Segretario Comunale / / /
] 7
Dr.ssa D'Agostine Assunta / / Ké—\\ / P : ey
7 s i o

Geom. lafolla Massimo ”\:K:ﬂ@"

CISL/FP- Sig.ra Cerone Al essani’rq

- Q;%‘E'/_Q/\;ﬂu
W

- i

RSU Sig. Vitale Mauro
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v
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Del che & verbale.

IL SEGRETARIO COMUNALE
f.to (Dr.ssa Assunta D’ Agostino)

1L SINDACO /Presidente
fto (Dott. Angelo Di Paolo)

E’ copia conforme all’originale.

S IL. SEGRETA
A I (Dr.ssa zl DAl Iu)

Canistro L:] [J il :5 ?U ”

—

ATTESTATO DI INIZIO PUBBLICAZIONE

pubblicata all’Albo Pretorio di questo

Comune per quindici giomi consecutivi a partire dalla data odierna e che gli estremi della medesima
*

/l]] ] trasmesso ai Capigruppo Consiliari

Si attesta che copia della presente deliberazione viene

sono contenuti in un elenco Prot.N° 135 deli

contestualmente all’affissione all’ Albo medesimo.

Canistro, 1i | i ’)[] /

‘ i I, SEGRETARIO COMUNALE
f.to (Dr.ssa Assunta D’ Agostino)

prot n° [0
E{egistro Albo Pretorio”

—

ESECUTIVITA’

La presente deliberazione, non soggetta al controllo preventivo di legittimita, & divenuta
esecutiva in data essendo frascorsi dieci giomni dalla suindicata data di inizio

pubblicazione.

Canistro, 11

I, SEGRETARIO COMUNALE
f.to (Dr.ssa Assunta D’Agostino}




