VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE
N° 475 del

APPROVAZIONE REVISIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
Oggetto: VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E
INDIVIDUALE DELL'ENTE.

L'anno duemiladiciannove, addi ventitre del mese di Dicembre, nella solita sala del
Civico Palazzo San Giorgio Sala Giunta del Palazzo Comunale, previo esaurimento
delle formalita prescritte dalla Legge e dallo Statuto, si € riunito sotto la presidenza
del Sindaco RIBOLDI FEDERICO la Giunta Comunale. Partecipa all’adunanza ed &
incaricato della redazione del presente verbale il Segretario Generale SANTE

CITTA DI
CASALE MONFERRATO

23/12/2019

PALMIERI.
Intervengono i Signori:
Cognome e Nome Qualifica Presenze
RIBOLDI FEDERICO Sindaco S
CAPRA EMANUELE Vice Sindaco Sl
DE LUCA VITO Assessore Sl
LOMBARDI MARIA TERESA Assessore NO
FILIBERTI GIOVANNI BATTISTA Assessore Sl
FRACCHIA GIGLIOLA Assessore NO
SAPIO DANIELA Assessore Sl
NOVELLI LUCA Assessore Sl
PRESENTI: 6 ASSENTI: 2

Il Presidente, riconosciuta legale I'adunanza, dichiara aperta la seduta ed invita la

Giunta Comunale a trattare 'argomento di cui in oggetto.
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LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che con D.Lgs. 74/2017 é stato modificato il Decreto Legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, in attuazione dell’art. 17, comma 1) lettera r), della Legge 7
agosto 2015, n. 124;

Tenuto conto dei principi espressi nelle linee guida in tema di performance della
Pubblica Amministrazione, emanate dal Dipartimento della funzione pubblica;

Considerato il nuovo C.C.N.L. del 21 maggio 2018 e la C.C.I. per il personale non
dirigente del triennio 2019-2021;

Richiamata la deliberazione G.C. n. 12 del 24.01.2012 con la quale é stato
approvato il Sistema di misurazione e valutazione della performance adottato al
Comune di Casale Monferrato, a valere dall’anno 2013;

Richiamata la deliberazione G.C. n. 153 del 31.05.2016 con la quale & stato
aggiornato il Sistema di misurazione e valutazione della performance approvato ed
adottato al Comune di Casale Monferrato nell’anno 2013;

Rilevato che la metodologia di applicazione del Sistema di misurazione e
valutazione della performance, attualmente in vigore nel’Ente, & espressione di
norme antecedenti le novita sulla disciplina, di cui in premessa nel presente atto,
vincolanti per il Comune di Casale Monferrato;

Dato atto che, sulla base di una riflessione ed un approfondimento del Sistema
vigente, & emersa la necessita di aggiornare ulteriormente con opportune modifiche
alcuni contenuti, al fine di renderlo piu rispondente sia ai documenti previsti per
legge in tema di programmazione, sia alle esigenze proprie dellamministrazione;

Preso atto che, la proposta di modifica del Sistema di misurazione e valutazione
della performance €& stata condivisa con I'Organismo Indipendente di Valutazione,
come riportato nell’Allegato A) al presente atto, che ne costituisce parte integrante
e sostanziale;

Ritenuto pertanto opportuno, sulla base di quanto sopra esposto, di approvare la
revisione del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa
ed individuale dellEnte, come da Allegato A) facente parte integrante e sostanziale
del presente atto;

Visto l'allegato parere favorevole tecnico espresso dal Responsabile del Servizio, ai
sensi dell'art. 49 D.Lgs. 18.8.2000 n. 267 non rilevando nella specie quello relativo
alla regolarita contabile;
All'unanimita di voti espressi a termini di legge

DELIBERA
» di approvare la revisione del Sistema di misurazione e valutazione della

performance organizzativa ed individuale dellEnte, come da Allegato A) facente
parte integrante e sostanziale del presente provvedimento.
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STABILISCE INOLTRE

col voto unanime dei presenti, palesemente reso, l'immediata eseguibilita ai sensi
dell'art. 134 comma 4° D.Lgs. 18.8.2000 n. 267.

*0%xO0%

> |l Responsabile del Procedimento: Dott. Sante Palmieri

Letto approvato e sottoscritto.

Il Sindaco Il Segretario Generale
Federico Riboldi PALMIERI SANTE / INFOCERT SPA
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMA NCE
ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE DELL" ENTE.

1
NOZIONI GENERALI

1. Oggetto e finalita

La Performance “e il contributo (risultato e motaldi raggiungimento del risultato) che un
soggetto (organizzazione, unita organizzativa, goupi individui, singolo individuo) apporta
attraverso la propria azione al raggiungimentoedi@tialita e degli obiettivi e, in ultima istanzdla
soddisfazione dei bisogni per i quali 'organizzamg € stata costituita. Pertanto, il suo significat
lega strettamente all’esecuzione di un’azione, iaultati della stessa e alle modalita di
rappresentazione e, come tale, si presta ad evs®reata e gestita”.

Nell'ottica per cui le “amministrazioni pubblich@@tano metodi e strumenti idonei a misurare,
valutare e premiare la performance individuale ellguwrganizzativa, secondo criteri strettamente
connessi al soddisfacimento dell’interesse delin@strio dei servizi e degli interventi” (art. 3,
comma 4, del d. Igs n. 150/2009 e ss.mm.ii.), @rRia Brunetta ha di fatto previsto, tra i suoi
aspetti piu significativi ed innovativi, che gliteiocali si dotino, con apposito provvedimento, di
suddetti sistemi di misurazione e valutazione, adado i propri ordinamenti ai principi contenuti
nell’art 16, comma 2 del d. Igs n. 150/2009 e ssimmstabilendo, altresi, con l'art. 7, comma 3,
nello stesso decreto, che essi debbano indicaterainterno, “a) le fasi, i tempi, le modalita, i
soggetti e le responsabilita del processo di mmong e valutazione della performance, in
conformita alle disposizioni del presente decrdtp, le procedure di conciliazione relative
all'applicazione del sistema di misurazione e \atigne della performance; c) le modalita di
raccordo e di integrazione con i sistemi di comdratsistenti; d) le modalita di raccordo e
integrazione con i documenti di programmazionerfmaria e di bilancio”.

In base all’art. 2 del d. Igs n. 150/2009 e ss.mnh.presente il Sistema deve anche assicurare |l
raggiungimento di “elevati standard qualitativi @bnomici del servizio tramite la valorizzazione
dei risultati e della performance organizzativaretividuale”.

I Comune di Casale Monferrato, stante quanto seppaiesso ed in base a quanto stabilito dall’art.
16 del d. Igs. n. 150/2009 e ss.mm.ii., adotteeguente Sistema di valutazione quale strumento
finalizzato al “miglioramento della qualitd dei gei offerti dalle amministrazioni pubbliche,
nonché alla crescita delle competenze professioftaime richiesto dall’art. 3, comma 1, del d. Igs
n.150/2009 e ss.mm.ii.).

Il presente documento definisce i criteri e le ndetogie per la misurazione e la valutazione della
performance nei due ambiti considerati e secongddnicipi dettati dal piu volte citato Decreto
Legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii, le indicazideilla Civit alla luce delle recenti linee guida in
tema di performance e sua valutazione emanate igartionento della funzione pubblica, le linee
guida dell’Anci ed infine le disposizioni contenuttello Statuto comunale.

2. Evoluzione delle competenze e novita sui contenu

Originariamente la competenza in tema di perforraara in capo alla Civit; a seguito dell’'entrata
in vigore della legge 30 ottobre 2013, n. 125 conecstato convertito con modificazioni il D.L. n.
101/2013, recante “Disposizioni urgenti per il pgrgimento di obiettivi di razionalizzazione delle
pubbliche amministrazioni”, le funzioni relativelaalperformance e alla valutazione, inizialmente
trasferite alllAran, sono rientrate nell'lambito diéompetenza dell’ Autorita Nazionale
AntiCorruzione e per la valutazione e la traspaaedelle pubbliche amministrazioni (A.N.A.C.),
nuova denominazione assunta da Civit per effetttla dsuddetta legge di conversione.
Successivamente, con l'entrata in vigore delladetiy agosto 2014, n. 114, di conversione del



decreto legge 23 giugno 2014, n. 90, le competdrité&nac, gia Civit, relative alla misurazione e
valutazione della performance, sono state trasfatiDipartimento della Funzione pubblica.

In linea con I'evoluzione nel tempo della discipliregata alla misurazione della performance delle
pubbliche amministrazioni ed alla sua valutazioaegui il presente Sistema si riferisce, si €
proceduto negli anni passati all'aggiornamentoadstesso avvenuto con deliberazione di Giunta
Comunale n. 153 del 31 maggio 2016, al fine di peeele novita in tema di pianificazione e
programmazione contenute nel nuovo documento ci@talenominato: “Documento unico di
programmazione” (DUP), adempimento legato all’eatia vigore del D. Lgs 126 del 10 agosto
2014, che integra e modifica il D. Lgs. n. 118 2@11, riguardante le nuove disposizioni in materia
di armonizzazione dei sistemi contabili e degliesahdi bilancio degli Enti Locali, da cui dipende
la definizione annuale degli obiettivi contenutli R&ano Esecutivo di Gestione (PEG).

L’attuale sistema, valido per I'ente, recepisceulteriore aggiornamento al presente documento,
ovvero le modifiche introdotte dal D. Lgs. 74/201®Modifiche al decreto legislativo 27 ottobre
2009, n. 150, in attuazione dell'articolo 17, comipdettera r), della legge 7 agosto 2015, n. 124 —
e considera le recenti linee guida sul tema misomaze valutazione della performance impartite
dal Dipartimento della funzione pubblica, in attelsdla definizione delle modalita con le quali le
autonomie territoriali recepiranno i nuovi principi rispettivi ordinamenti.

Infine, pur delineando indirizzi concreti ed apmnaditi, tale Sistema deve essere applicato con
adattamenti che tengano conto delle specificitasitgjolo esercizio di valutazione. A tal fine,
'Organismo Indipendente di Valutazione, costituitmme organo monocratico, emanera
annualmente, all'inizio dell’esercizio e nel risigetlei contenuti del presente Sistema, specifiche
direttive/note metodologiche destinate alla diriggedi settore, volte a specificare il contenutdedel
aree di valutazione individuale della performancafforzando in tal modo lefficacia e la
trasparenza del Sistema stesso.

3. Definizioni e terminologia fondamentale in temali performance

- “Performance”: il contributo che un soggetto (origaazione, unita organizzativa, gruppo o
singolo individuo) apporta al raggiungimento ddiilealita e degli obiettivi per i quali
I'organizzazione nel suo complesso vive ed opera;

- “Performance organizzativa”: la performance ottanddll’ente nel suo complesso o dalle
singole unita organizzative nelle quali si articola

- “Performance individuale™ la performance ottenuda singoli individui o gruppi di
individui;

- “Ciclo di gestione della performance”: il “proce8sattraverso il quale si definiscono gli
obiettivi, i piani di attivita ad essi funzionalisé provvede alla misurazione, alla valutazione
e alla rendicontazione dei risultati alla fine dielo;

- “Documento unico di programmazione” (DUP): e lortshento” che permette I'attivita di
guida strategica ed operativa degli enti locali esente di fronteggiare in modo
permanente, sistemico e unitario le discontinuitabiantali e organizzative. || DUP
costituisce, nel rispetto del principio di coordmento e di coerenza dei documenti di
bilancio, il presupposto necessario di tutti gliriadocumenti di programmazione. Si
compone di due sezioni, strategica (SeS) ed opargdeO);

- “Misurazione della performance”: attivita di riscamdegli scostamenti tra i singoli obiettivi
prefissati e i risultati raggiunti, sulla base mhlicatori misurabili riferiti a processi o prodotti
0 impatti sui cittadini;

- “Valutazione della performance”: attivita di analis valutazione dei risultati ottenuti
dall'ente, dalle unita organizzative o dai singddillla base della misurazione della
performance, delle aspettative e del grado di séacimento dei bisogni dei cittadini e degli
utenti, anche in prospettiva futura;



- “Rendicontazione sulla performance”: la descrizipeeiodica delle risultanze dell’attivita
di misurazione e valutazione della performancerinziata agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, ai cittadini ed agli stakeholder;

- “Sistema di misurazione e valutazione della peréomoe”: il complesso dei criteri che
definiscono le caratteristiche, le metodologie d#zmarsi, le fasi ed il ruolo dei singoli
soggetti coinvolti del processo di misurazione leiteeione della performance;

- Le “Missioni”: rappresentano le funzioni principadi gli obiettivi strategici dell’'ente,
utilizzando le risorse finanziarie, umane e strutalerad esse destinate e sono definite in
relazione al riparto di competenze di cui agli catii 117 e 118 del Titolo V della
Costituzione, tenendo conto anche di quelle indiatd per il bilancio dello Stato;

- | “Programmi”: sono aggregati omogenei di attiwtdlte a perseguire gli obiettivi definiti
nellambito delle missioni. In funzione dei prognaandi bilancio correlati alle singole
missioni saranno individuati gli obiettivi operatad eventualmente gestionali;

- “Obiettivo™: la definizione puntuale di un traguardche l'organizzazione o l'unita
organizzativa si prefigge di raggiungere in un dateato arco temporale per realizzare con
successo le proprie finalita;

- “Risultato”: I'effetto tangibile che I'obiettivo sprefigge di raggiungere affinché questo
possa dirsi realizzato ovvero I'effetto realmertteruto alla fine del periodo;

- “Prodotto™: I'utilita finale, in termini di beni ®ervizi, rivolti all'interno o all’esterno, cui e
finalizzata istituzionalmente [I'attivita dellammisirazione e delle singole unita
organizzative;

- “Process0”: la sequenza di atti e/o operazioniizaate alla prestazione di un prodotto;

- “Indicatore”: aspetto o caratteristica del processdel prodotto, misurabile, che fornisce
informazioni significative sull’efficacia, I'effi@nza o la qualita dell'attivita svolta e sul
grado di raggiungimento dell’obiettivo;

- “Target”: valore che un soggetto si prefigge diendre dall’indicatore prescelto perché
I'obiettivo possa dirsi raggiunto;

- “Benchmarking”: processo di confronto attraversoi edentificare, comprendere ed
importare le buone pratiche che si sviluppano tire arganizzazioni;

- “Sistema informativo organizzato”: l'insieme stutto di tutte le informazioni utili in
termini di prodotti, processi, indicatori, targevaori di benchmarking fornito da apposito
servizio interno all’ente;

- “Stakeholder” o “portatori di interesse”. qualsiagruppo qualificato di individui,
formalizzato o no, che puo essere influenzato tdingnte o indirettamente dall’ottenimento
degli obiettivi del’'amministrazione o comunque ldatua azione. Possono essere interni o
esterni all'organizzazione e possono essere partitdiritti;

- “Outcome”: impatto, effetto o risultato ultimo dhiazione; conseguenze di un’attivita o di
un processo dal punto di vista dell’'utente del igémo, piu in generale dallo stakeholder;

- “Accountability”: il dover render conto del risuttadi un azione amministrativa, attraverso
adeguate informazioni agli utenti e in modo da petene a questi di esprimere un giudizio;

4. Attivita di misurazione e valutazione annuale diée prestazioni individuali e collegamento
con il ciclo di gestione della performance compless dell'ente

Le attivita di misurazione e valutazione della parfance individuale rappresenta una fase del piu
ampio ciclo di gestione della performance dell’entd suo complesso; taluna riferisce ad un
orizzonte temporale triennale per gli obiettiviasdgici, con valutazione annuale dei risultati
operativi raggiunti per l'attuazione degli stessi, linea con la programmazione strategica ed
operativa attestata nel Documento unico di programome, per periodo di riferimento.

Considerato il singolo esercizio, essa si artioae seguenti fasi:



a) definizione ed assegnazione, alla strutturarorgativa dell’ente ed ai singoli individui che vi
operano, degli obiettivi operativi annuali/annualivalenza pluriennale, la cui pianificazione di
pertinenza e la programmazione operativa del DdReventualmente degli obiettivi gestionali che
si intendono raggiungere, dei valori attesi di lteto e dei rispettivi indicatori, con conseguente
allocazione delle risorse;
b) monitoraggio in corso di esercizio (c.d. moratgyio intermedio) dello stato di attuazione degli
obiettivi ed attivazione di eventuali interventirgativi, da riportare successivamente anche nella
Relazione sulla performance;
c) misurazione e valutazione della performanceamiryativa e individuale al temine del periodo;
d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critérivalorizzazione del merito e del contributo dato
alla performance nel suo complesso;
e) rendicontazione dei risultati agli organi diinzzo politico amministrativo ed ai vertici dell’
amministrazione.
Con riferimento, invece, al ciclo generale dellaf@enance, I'attivita di misurazione e valutazione
e funzionale a:

- migliorare le modalita di individuazione e comurzicae degli obiettivi;

- verificare in maniera puntuale che gli obiettiarsp stati effettivamente raggiunti;

- informare e guidare i processi decisionali;

- far si che le risorse ed i processi organizzatigsano essere gestiti in modo piu efficiente;

- valutare e influenzare i comportamenti di grupmdividui;

- rafforzare I'accountability e le responsabilitadaiersi livelli;

- incoraggiare il miglioramento continuo e I'appreménto organizzativo.
Il buon funzionamento del sistema & monitorato aldstimente dall’Organismo Indipendente di
Valutazione, che sul tema elabora annualmente elaaione, ai sensi del novellato art. 14, lett. a)
del D. Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii, e qualora tenesse necessario puo formulare proposte e
raccomandazioni ai vertici amministrativi.

5. | principi fondamentali alla base del sistema dimisurazione e valutazione della
performance del Comune di Casale Monferrato

Il sistema della performance del Comune di Casabmffrato e orientato ad assicurare un forte
legame tra missioni dell’ente, programmi, obiettimdicatori ed azioni nonché tra risultati, pragies

e risorse.

In tal senso, l'architettura del sistema si svilapgttraverso I'assegnazione degli obiettivi di
programmazione operativa pluriennale ed annual@ecattuazione di quella strategica individuata
dalla Giunta Comunale nelle linee di mandato datiimel DUP, secondo una logica a “cascata’
per i vari livelli organizzativi in cui si declinlamministrazione, tale da garantire un’analisi
valutativa delle prestazioni che sia il risultatauda sequenza coerente di indagine, che dall’ambit
strategico passa via via a quello operativo triBmeasuccessivamente annuale od annuale a valenza
pluriennale, cosi come dagli obiettivi organizziegivquelli individuali del personale coinvolto.
L’attivita di monitoraggio e la verifica dei risali, in ragione di quanto sopra espresso, e
sicuramente attivita di accertamento della correstecuzione del sistema osservato, ed e funzionale
al riconoscimento della premialita individuale, tuaspressione del contributo dato dai singoli alla
performance.

Infine, tenuto conto delle indicazioni contenutdleneecenti linee guida n. 4 di novembre 2019
emanate dal Dipartimento della funzione pubblida,graduale coinvolgimento dei cittadini
nell'attivita di valutazione dei risultati e dellstato di attuazione dei programmi strategici
dell’'amministrazione, avverra per il Comune di daddonferrato attraverso I'individuazione, per
ogni esercizio amministrativo, di attivita mirateecconsentano la rilevazione a livello settoriale
della valutazione partecipativa del cittadino.



6. Aspetti metodologici della valutazione: adeguanmo ai nuovi documenti del ciclo di
programmazione degli enti locali

Il Sistema di misurazione e valutazione € uno sémbm organizzativo che si inserisce tra altri
sistemi di gestione e verifica previsti dalla notiveain vigore per le pubbliche amministrazioni e
con essi si deve raccordare; nello specifico, igadmento alle disposizioni legislative in materia
di armonizzazione dei sistemi contabili e degliesohdi bilancio degli enti locali, il Comune di
Casale Monferrato ha aggiornato il presente Sistinwalutazione delle performance ponendolo in
linea con la nuova architettura dell’attivita pragmatoria prevista all'interno del “Documento
unico di programmazione (DUP)”, proposto ogni apeo I'approvazione al Consiglio Comunale,
ordinariamente e successivamente in aggiornamentto@mento approvato, secondo gquanto
definito nel Regolamento di contabilita in vigorer YEnte.

Tale documento si compone di due sezioni: “straBégiSeS) ed “operativa” (SeO); la prima ha un
orizzonte temporale di riferimento pari a quelld deandato amministrativo, la seconda pari a
guello del bilancio di previsione.

La sezione strategica sviluppa e concretizza keeliprogrammatiche di mandato ed individua, in
coerenza con il quadro normativo di riferimenta,igdlirizzi strategici del’Ente. Nel primo anno
del mandato amministrativo, individuati gli indizizstrategici, sono definiti, per ogni missione di
bilancio, gli obiettivi strategici da perseguiretrenla fine del mandato. Gli obiettivi strategici,
nell’ambito di ciascuna missione, sono definiti cdarimento all’Ente.

La programmazione strategica che in passato erassspdal Piano Generale di Sviluppo e dalla
Relazione Previsionale e Programmatica e ora fansialt Documento unico di programmazione,
che le sostituisce.

La sezione operativa, invece, attiene alla programome operativa dellEnte avendo a riferimento
un arco temporale sia pluriennale che annualeortenuto della SeO é predisposto in base alle
previsioni ed agli obiettivi fissati, per le missidi bilancio, nella SeS, rispetto ai quali indiva i
programmi che I'Ente intende realizzare per conseggli stessi obiettivi strategici. Per ogni
programma, e per tutto il periodo di riferimentd B&JP, sono poi individuati gli obiettivi operativi
triennali ed annuali da raggiungere, per progrardinmdierimento.

Gli obiettivi dei programmi devono essere conttoidennualmente al fine di verificarne il grado di
raggiungimento e, laddove necessario, modificanddne adeguata giustificazione, per dare una
rappresentazione veritiera dellandamento dell’Entdel processo di formulazione dei programmi
all'interno delle missioni.

Infine, il presente documento di Sistema € ultememte aggiornato in recepimento alle modifiche
introdotte dal D. Lgs. 74/2017 e tenuto conto andéie linee guida sul tema della performance
impartite dal Dipartimento della funzione pubblicme specificato al paragrafo 2 del presente
capitolo.



Schema procedurale di sintesi: dalla SeS alla SeO

MISSIONE » OBIETTIVI STRATEGICI = SeS

K
PROGRAMMA 1

l PROGRAMMA 2

R . SeQ

7. Il rapporto tra SeO del Documento unico di progammazione e Piano esecutivo di gestione.

Dalla definizione del programma discende quindidividuazione degli obiettivi operativi (SeO)
che annualmente confluiranno nella predisposiziede approvazione del Piano esecutivo di
gestione, unitamente agli eventuali obiettivi gasli.

Il Piano esecutivo di gestione (PEG) e il documaerhte permette di declinare in maggior dettaglio
la programmazione operativa contenuta nell’'app&#zione del DUP.

La rendicontazione intermedia e finale degli obretli PEG, prodotta dalla dirigenza di settore in
apposita documentazione in forma di reportistitaiene, rappresenta lo strumento di
ricognizione dello stato di attuazione degli olwetdi performance organizzativa individuale
raggiunta in ambito quantitativo; in tal senso,viutazione costituisce attivitd di supporto al
controllo strategico, finalizzata a stimare I'adatpzza delle scelte compiute, in sede di attuazione
dei programmi e degli obiettivi inseriti nel Documie Unico di Programmazione e degli altri
strumenti di determinazione dell'indirizzo politido termini di congruenza tra risultati consegaiti
obiettivi predefiniti.

Infine, la performance organizzativa associataoatestuale rilievo dei comportamenti individuali,
realizza la disamina dell'intero processo valutatiel personale.

| restanti documenti di performance, ovvero il piatettagliato degli obiettivi di cui all’articolo
108, comma 1, del TUEL e il piano della performadiceui all’articolo 10 del d. Igs 150/2009 sono
unificati organicamente nel PEG, come gia stabilitmlla L. n. 213 del 7 Dicembre 2012
(conversione in legge, con modificazioni del D.L1i@4/2012).



2
CARATTERISTICHE STRUTTURALI DEL SISTEMA DI MISURAZI ONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

8. Gli ambiti dell’attivita di misurazione e valutazione della performance organizzativa

La performance organizzativa riguarda la capacidi’'ethte di perseguire i propri compiti
istituzionali secondo le priorita individuate diagtgani di indirizzo politico amministrativo e di
governo in risposta ai bisogni della collettivitde territorio, nel rispetto degli equilibri ecanao
patrimoniali, finanziari ed organizzativi.

La performance organizzativa riguarda altresi [zacéa delle diverse strutture organizzative, in cu
si articola I'ente, di contribuire in modo coordioarelativamente all’ambito di competenza, al
perseguimento dei compiti e delle priorita di dui@mma precedente.

In tal senso, la performance organizzativa viensunaia e valutata in funzione del grado di
attuazione degli obiettivi della SeO del Documentdco di programmazione unitamente agli
obiettivi legati alla performance gestionale delte del concorso degli stessi nella realizzazione
rispettivamente della programmazione strategica@erativa messa in atto dal Comune e degli
standard qualitativi e quantitativi definiti, nomghper entrambe le tipologie, del rispetto delk &
dei tempi previsti e del livello previsto di assionento delle risorse.

Gli elementi su cui I'ente, in un processo di inmpéntazione progressivo nel tempo, fonda la
definizione, misurazione e valutazione degli obieono essenzialmente:

a) il livello di performance precedentemente ragtpu

b) i risultati del controllo di gestione;

c) i cambiamenti intercorsi nel contesto dell’orgaazione;

d) la soddisfazione dei cittadini e degli utenti;

e) il feedback delle altre parti interessate (gortali interesse);

f) la performance dei processi e la conformitasivizi resi attraverso I'analisi del risultato teg
indicatori di efficienza, efficacia ed economicita;

g) la valutazione delle informazioni acquisite ernhini di risultati positivi, non conformita
riscontrate, opportunita di miglioramento individeigecc.;

h) le non conformita e le azioni correttive attevater la risoluzione dei problemi e I'eliminazione
delle cause che li hanno creati;

i) 'analisi delle risorse necessarie al perseguitmelell’ obiettivo;

) le azioni per gestire rischi ed opportunita.

9. L’individuazione degli obiettivi da raggiungere in rapporto ai bisogni della collettivita:
impatto esterno.

L’attivita di pianificazione e individuazione deghbiettivi, di misurazione e di valutazione dei
risultati a livello organizzativo é indirizzata@bcopo fondamentale e finale della soddisfaziaie d
bisogni della collettivita e quindi riguarda in Mo luogo la dimensione dedlitcome, ovvero gli
impatti generati dall’adozione di determinate azmpolitiche strategiche.

L’'impatto esterno e I'esito finale che I'azione ltlehministrazione, insieme ad altri fattori esterni
produce sulla collettivita e sul contesto di rifieeinto. Esprime la capacita di un intervento o @i un
politica pubblica di modificare comportamenti estewverso una direzione desiderata. E’
caratterizzato da forti interdipendenze con fatésogeni all'azione dell’amministrazione; il valore
che assume dipende solo in parte dall’azione deitimistrazione che attua lintervento o la
politica. La valutazione dellimpatto si inserisgg un piu ampio contesto di misurazione del
benessere collettivo e della sostenibilita delbas amministrativa che ha una dimensione
nazionale ed internazionale.



10. Gli obiettivi. Caratteri generali

In generale l'obiettivo € la descrizione di un tragdo che l'organizzazione si prefigge di
raggiungere per eseguire con successo i propriizadi L'obiettivo € espresso attraverso una
descrizione sintetica e deve essere sempre mityraljuantificabile e, possibilmente

condiviso/negoziato.

Ne deriva che la gestione per obiettivi € il prgsgio di ogni attivita di misurazione e valutazione
della performance.

Esistono diverse tipologie di obiettivi rappreséntadi differenti livelli di programmazione:

A. coerentemente agli strumenti proposti nel ppioc contabile applicato relativo alla

programmazione di bilancio, € possibile distinguererdine gerarchico:

1. I'obiettivo strategicdcontenuto nella SeS del DUP — v. paragrafo oafgitolo 1 del
presente)
= Orizzonte temporale: intero mandato amministrativo

2. I'obiettivo operativgcontenuto nella SeO del DUP - v. paragrafo mapjtolo 1 del
presente)
= Orizzonte temporale: triennale/annuale (obiettagenti parte integrante del

PEG — v. paragrafo n. 7 capitolo 1 del presente)
L’obiettivo operativo, a sua volta, puo declinarsi
= “obiettivo di gruppo”: come indicato nella deliberane n. 114/2010 della
Civit, si tratta di un “obiettivo trasversale aliganizzazione che richiede la
collaborazione tra diversi soggetti e/o unita orgzetive”.
= “obiettivo individuale”: come indicato nella delilzzione n. 114/2010 della
Civit, si tratta di un “obiettivo legato alle aziospecifiche del singolo in
maniera  funzionale al raggiungimento dei target iddzati
dall'amministrazione”.
= “obiettivo organizzativo” come indicato nella dedrazione n. 114/2010
della Civit, si tratta di un “obiettivo facente eiffmento ai risultati
complessivi delle unita organizzative ai diverselli”.
Un aspetto assolutamente qualificante € la visfangascata” della programmazione, da intendersi
nel senso che un obiettivo operativo deve essapefto”, in termini di indirizzo, dai livelli di
programmazione che lo precedono (v. paragrafofbtata 1 del presente).
B. Coerentemente alla dimensione organizzativa rgéneli performance e di erogazione dei
servizi (di cui i singoli procedimenti gestiti),ist®no obiettivi dalle caratteristiche operative
di miglioramento/mantenimento dei livelli qualitatie quantitativi prestati, definibili
obiettivi di performance gestionali, inseriti anessi all'interno del PEG (“scheda allegato”
— vedi cap. n. 2 paragrafo n. 11 del presenteghAmuest’ultimi, al pari degli obiettivi
operativi, sono declinabili in obiettivi di gruppadividuali ed organizzativi.

11. Il documento di PEG e la formulazione degli okeitivi

La struttura del PEG deve essere predisposta imorabel da rappresentare la struttura organizzativa
dell'ente declinata per centri di responsabilitadividuando per ogni obiettivo il dirigente
responsabile.

Lo strumento operativo di PEG in adozione al Comdn€asale Monferratgsi compone di due
schede tecniche e di una scheda-allegato; le piluemisurano I'attivita di carattere progettuale
che ogni dirigente responsabile pone in atto irzimme della programmazione pluriennale/annuale
dell’ente, la terza scheda costituisce un alleghtbpo conoscitivo a supporto del documento di
PEG, contiene obiettivi funzionali al monitoraggiell’attivita caratteristica/ordinaria dei settori
dellEnte ed é volta ad evidenziare i livelli quativi e quantitativi prestati. Nello specifico e
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rispetto all'ordine di esposizione di cui soprapsecisa che la prima scheda tecnica di performance
evidenzia il collegamento degli obiettivi operatigi PEG, assegnati annualmente ai dirigenti
dell’ente, con la programmazione pluriennale, sgi@a ed operativa, del DUP di riferimeht6li
obiettivi operativi contenuti nella prima schedansaiferiti ad un arco temporale determinato,
annualé, e stabiliti all'inizio del periodo considerato gearte della Giunta Comunale, che ne
definisce il contenuto, il peso, l'indicatore edvdlore del target atteso intermedio e finale degli
stessi, attraverso un iter partecipativo/negozbke coinvolge la dirigenza amministrativa e tecnica
dell’'ente, consultata sulla fattibilita degli stedsa seconda scheda tecnica é riferita invece alla
programmazione esecutiva delle attivita per singdieettivo (dichiarato nella prima scheda sopra
citata), ovvero rappresentativa della mappa detlena da intraprendere rispetto al risultato da
raggiungere. La seconda scheda costituisce sosharerite un’organizzazione delle attivita previste
nella prima, suddivise in fasi (c.d. sub-obiettieiyispettive tempisticie con associati i relativi
indicatori e valori programmati funzionali alla ugdzione del dirigente e del personale del
comparto coinvolto, individuato, per ogni obiettivqualora fosse opportuno differenziare il valore
delle singole fasi la scheda consente l'inserimel@iogpeso anche per singolo sub-obiettivo. Infine,
con la terza scheda-allegato al PEG vengono fiskgli indicatori di attivita volti a verificare
'andamento dell'offerta dei servizi nel tempo edpamici alla valutazione degli obiettivi di
performance (scheda 1) legati al miglioramento enteramento delle prestazioni di settore.
L’insieme delle informazioni fornite da quest’uli@ntoncorrera alla valutazione di tutto il personale
dirigente e congiuntamente di quello afferenteahparto. L'insieme integrato dei risultati delle
schede che costituiscono il PEG consentira all’'@isyao Indipendente di Valutazione di misurare
la performance organizzativa complessiva per somdolgente di Settore.

Con I'approvazione di tali obiettivi e relative dieazioni esecutive, tramite apposita deliberazione
da parte della Giunta Comunale, si formalizza Bgsszione annuale degli stessi alla dirigenza di
settore.

In seqguito all'approvazione, I'Organismo Indipentierdi Valutazione prendera atto degli obiettivi
contenuti nel documento di PEG. La rendicontaziaiegli obiettivi, intermedia e finale, si
realizzera secondo quanto successivamente indieattapitolo 5 del presente, che definisce ruoli e
funzioni in capo ai soggetti coinvolti nel processdutativo.

12. Gli indicatori

L’indicatore € una misura sintetica, in genere espressa in fquaatitativa, in grado di riassumere
I'andamento dei fenomeni oggetto di indagine e tealione. Un indicatore puo essere il risultato di
un rapporto fra due valori, oppure di una median(dee o ponderata) di una serie di valori, o
ancora puo essere costituito da un singolo valooeetario 0 quantitativo, espresso nelle piu
diverse unita di misura. Gli indicatori possondizaare valori e misure contabili ed extra contiabil
Attraverso gli indicatori si possono misurare ulati da raggiungere e, in generale, la perforreanc
di un’amministrazione in termini di efficacia, afiénza ed economicita oppure si possono
effettuare misure quantitative di tipo conoscitieo supporto delle decisioni non legate al
raggiungimento di risultati.

A loro volta gli indicatori possono misurare fenamdiversi.

E’ possibile classificare gli indicatori nelle segui categorie principali:

! La negoziazione dialettica-politico-gestionale cheatterizza la definizione degli obiettivi gesi di PEG non puo
che partire dagli obiettivi strategici ed operatieclinati nelle due sezioni del DUP, che si sastaro nella traduzione
degli intendimenti del mandato elettorale presentatla compagine di governo.

2 Nel processo costitutivo dello strumento di PEGbikttivo pud configurarsi annuale oppure annuale ealenza
pluriennale rispetto alla durata del DUP.

3 Nel momento in cui viene definito I'intento/risatb da raggiungere e chiarito che si tratta dittib@conseguibile
occorre soffermarsi sulle modalita.
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Indicatori di efficienzaesprimono la capacita del’amministrazione diizgare le risorse umane,
economico finanziarie_(efficienyastrumentali in modo sostenibile e tempestivo prelcesso di
erogazione del servizio.

Indicatori di efficacia misurano in termini quantitativi e qualitativiatleguatezza dell’'output
erogato rispetto alle aspettative e necessita deggiiti (interni e esterni).

Indicatori di risultato misurano, in termini assoluti o relativi, la neabhzione di prodotti e di servizi
erogati agli utenti finali oppure I'avanzamentoldedttivita di un obiettivo rispetto al suo risutia
finale. Quantificano il volume di attivita svoltcallamministrazione, anche se non esprimono
necessariamente il risultato di tale attivita.

Per ogni indicatore é definito il target, ovverovdlore che I'indicatore deve assumere perché si
raggiunga il risultato atteso; rappresenta la dfiemtione del livello di performance desiderato,
espresso tramite un indicatore predefinito, corriniento ad un determinato obiettivo da
raggiungere in un determinato orizzonte temporale.

Gli indicatori devono dar luogo, attraverso i tafge misurazioni sia di tipo qualitativo che
guantitativo.

L’insieme degli indicatori disponibili deve ess@megrado di misurare la performance di settore.

13. Caratteristiche dei target

Il target € sempre riferito ad un indicatore edidgdicatore utilizzato deve sempre essere munito
di target.

| target devono essere:

raffrontabili con le precedenti performance;

ambiziosi ma realistici;

quantificabili e misurabili;

correlati alla quantita e qualita delle riscdgsponibili;

frutto di un coinvolgimento dei soggetti intead esterni interessati all’'obiettivo ed accettati
dal gruppo o dall'individuo incaricati di raggiurtge

Generalmente, nel determinare i target si tieng¢ocdegli standard di qualita dei servizi pubbilici,
definiti sulla base di leggi o regolamenti, dell@rté dei servizi, dalle indagini diustomer
satisfaction, dai livelli raggiunti da altre amministrazionida altre indicazioni che pervengono dai
cittadini interessati.

I Comune di Casale Monferrato ha attivato la CddaServizi e questionari per la rilevazione del
livello di soddisfazione dell’'utenza solo per alcaervizi di settore. Si procedera gradualment all
diffusione di entrambi gli strumenti ad altri sexvérogati dall’amministrazione.

@TMmMTO

14. Prevenzione della Corruzione, Pubblicita, Trasprenza e partecipazione nell'attivita di
misurazione e controllo della performance

Deve essere garantita la totale accessibilita aml agpetto dell’organizzazione e dell’andamento
gestionale dell’'ente, ai sensi del d. Igs n. 3382Miordino della disciplina riguardante gli obhiig

di pubblicita, trasparenza e diffusione di infornoai da parte delle pubbliche amministrazioni”.

La documentazione, nonché gli atti adottati, neibéto del ciclo della performance sono pubblicati
nell'apposita sezione del sito internet istituziendel Comune, secondo le modalita previste nella
sezione trasparenza del P.T.P.C.T.

Infine, ai sensi dell’art. 41, comma 8 del D. L& /2016 (Revisione e semplificazione delle
disposizioni in materia di prevenzione della comue, pubblicita e trasparenza, correttivo della
legge 6 novembre 2012, n. 190 e del D. Lgs. 33/28l8ensi dell’art. 7 della legge 7 agosto 2015,

* Per target si intende la quantificazione dell'dfdie nella dimensione misurata dall'indicatore.
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n. 124, in materia di riorganizzazione delle amsitnaizioni pubbliche) I'Organismo Indipendente
di Valutazione verifica che nella misurazione ewtatione della performance si tenga conto degli
obiettivi connessi all’anticorruzione ed alla trasgnza; quindi, quest’ultimi sono previsti ed hanno
rilevanza nei documenti di programmazione strategestionale, come previsto nel P.T.P.C.T.
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3
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVID  UALE

15. Destinatari della valutazione della performancéndividuale
Sono soggetti alla valutazione della performandeviduale:

- i dirigenti, le posizioni organizzative e le alt®fessionalitd;

- il restante personale dipendente dell’ente.

16. Scopo e finalita generali del sistema di valutéone individuale

Il sistema di valutazione individuale e, per tudbggetti cui € indirizzato, finalizzato in padlare

a

a) chiarire e comunicare che cosa ci si attendiermini di risultati e comportamenti, dalla singol
persona e supportarla nel miglioramento della pagperformance;

b) valutare la performance e comunicare i risuleatie aspettative future alla singola persona
valutata;

c) far emergere e valorizzare le specifiche capgmibfessionali e organizzative e contribuire alla
crescita professionale complessiva dell'organizaazianche individuando ipotesi di formazione,
miglioramento e diversificazione professionale;

d) promuovere una corretta gestione delle risonsane;

e) premiare la performance raggiunta attravers@ppi sistemi incentivanti;

f) contribuire a creare e mantenere un clima omgaivo favorevole e migliorare il grado di
soddisfazione personale percepita nei confrontpdsprio lavoro.

Il sistema di valutazione non deve essere consmenao strumento di esclusiva erogazione degli
incentivi, i quali devono essere intesi come lelve sostengono e rafforzano la crescita complessiva
dell’ente e dei soggetti che vi operano.

17. Requisiti richiesti al processo di valutazione

Il processo di valutazione individuale dell’entevé@ssicurare:

a) la massima chiarezza e trasparenza sull’oggletta valutazione, sui criteri di valutazione e i
conseguenti parametri ed indicatori, sull’esecuzioomplessiva del processo valutativo (modalita,
fasi e tempi) e sul ruolo dei soggetti in esso oli,

b) la partecipazione agli obiettivi oggetto di walzione, nell’ambito delle differenti sfere di
competenza, dei soggetti interessati dal processo;

c) la periodicita infrannuale ed annuale della iadione, secondo un processo definito nei tempi.

18. La valutazione della performance dei dirigentiRisultati e comportamenti attesi

Sono da considerare risultati e comportamenti iagteguindi parametri generali di riferimento ai

fini della valutazione individuale del personalellaledirigenza, quelli che, in particolare,

contribuiscono a perseguire:

a) il buon andamento, I'imparzialita e la traspaeedella pubblica amministrazione;

b) I'economicita, I'efficacia e I'efficienza delltavita amministrativa;

c) I'ottimizzazione delle risorse umane attravdes@ormazione, lo sviluppo della professionalita e
la flessibilita di impiego;

d) la qualitd comunicativa e relazionale con géinit interni ed esterni ed in generale con i sagget
con i quali ci si rapporta;

e) la soddisfazione degli utenti dei servizi;
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f) il conseguimento degli obiettivi assegnati, deati annualmente nel PEG.

L’effettivo perseguimento delle suddette finalitdlllmmbito della “gestione finanziaria, tecnica e
amministrativa, svolta con autonomi poteri di spesai organizzazione delle risorse umane,
strumentali e di controllo” (della quale i dirigerdono responsabili in via esclusiva ai sensi
dell'articolo 4, del Decreto Legislativo 165/200tdstituisce criterio fondamentale di valutazione.
La capacita del dirigente € misurata in base algm cui le finalita sopra elencate sono perseguit
nel loro insieme, ottenendo I'equilibrio piu avatwagossibile delle dimensioni su cui agisce
'operato del singolo e di cui ne é responsab#eauto conto delle condizioni date e nell’interesse
del raggiungimento degli obiettivi dellamministrame nel suo complesso. In tal senso la
“managerialita” e considerata la capacita complassi governare il sistema di riferimento e di
guidarlo in una direzione virtuosa.

19. La valutazione della performance complessiva ddirigenti. Obiettivi e comportamenti.

Nella valutazione della prestazione individuale diagenti si tiene conto:

a) della performance organizzativa ottenuta datl#tara della quale il dirigente e titolare, di su

€ ampiamente trattato nel capitolo 2 del presente;

b) della capacita dimostrata a perseguire speaifiettivi individuali, legati alla c.d. sfera dei
“comportamenti” attesi, da parte del soggetto \atutrispetto al ruolo effettivamente esercitato
nell'organizzazione; nello specifico si considerate “capacita di valutazione dimostrata dal
dirigente nei confronti dei propri collaboratoriiin termini di bonta del percorso valutativo
perseguito; la “qualita del contribufoed infine, la valutazione delle “capacita professii e
manageriali manifestate”. La valutazione di qudsthe € in capo al Sindaco e si fonda sulla
disamina di specifici itefq con I'attribuzione di un punteggio per ognunoedsi. Il sistema di
valutazione dei dirigenti si compone quindi di yate riferita alla Direzione per obiettivi e diaun
parte riferita alla Qualita della prestazione indizale, le quali incidono sulla valutazione
complessiva rispettivamente per il 50% e il 50%.

20. La valutazione del personale — Rif. ai modeltli scheda adottati

Il sistema di valutazione che opera sulla Dirigenzalle Posizioni Organizzative, Alte
Professionalita e sui dipendenti incardinati ndlleategorie, si sostanzia in un organico percorso
integrato che consente la valutazione di sistea& singolo.

Al fine di conseguire gli obiettivi di tipo operati e gestionale assegnati alla Dirigenza di settore
secondo le modalita indicate nel presente documdatomateriale gestione del percorso di
assegnazione, valutazione intermedia e conclusgdl dtessi, si esplica con l'utilizzo dei modelli
di scheda presentati in allegato al presente dootont stesso allegato contiene inoltre la scheda
conclusiva del percorso valutativo, ovvero: “schetlavalutazione individuale” per Dirigente
esaminato, la quale misura la performance orgatNazzacongiuntamente a quella dei
comportamenti. Lo schema di scheda di valutaziowviduale finale adottata per le Posizioni
Organizzative ed Alte Professionalita coincide aprella definita per la Dirigenza di Settore,
ovviamente con associati pesi differenti rispettpuast’ultima.

® L'oggetto di indagine che caratterizzera questate valutazione sara specificato dal’Organismdipendente di
Valutazione all'interno dell’annuale nota metodat@g che accompagnera l'approvazione del Piano @sgecdi
gestione (vedi citazione di nota metodologica agitolo 1, paragrafo 2 del presente).

® Le aree di dettaglio degli item proposti dall’'Ongsmo Indipendente di Valutazione, su cui ognigdirite sara
valutato, saranno esplicitate dallo stesso alfimtedella nota metodologica che accompagnera l'alenapprovazione
del Piano esecutivo di gestione (vedi citazioneada metodologica nel capitolo 1, paragrafo 2 desente).
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Per quanto attiene, invece, alla modalita di vaiotze della prestazione individuale relativa ataes
del personale dei livelli, verranno utilizzate lehede contenenti l'indicazione delle figure
professionali, presentate anch’esse in allegajwesente documento (vedi rif. paragrafo n. 35 del
capitolo n. 6 del presente).

L’applicazione delle suddette schede, costituenstrumento operativo di valutazione del singolo
dipendente, sia in termini di contenuto che divaldone del risultato, rispettera I'annuale nota
metodologica dell’Organismo indipendente di validag, a cui si rimanda come gia specificato al
capitolo 1, paragrafo 2 del presente.
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4
VALORIZZAZIONE DEL MERITO E STRUMENTI INCENTIVANTI

21. Principi generali

| sistemi di incentivazione della produttivita, differenziazione del premio individuale, di
attribuzione delle progressioni di carriera e dalgiasi altro tipo di incentivazione sono improntat
a principi di selettivita e concorsualita e finakti a promuovere il merito e il miglioramento dell
performance organizzativa e individuale.

Inoltre deve essere garantito lo stretto collegaméa il sistema di valutazione della performance
organizzativa e individuale con gli strumenti dilor&zzazione del merito e di incentivazione
connessi alla prestazione lavorativa.

Per strumenti incentivanti:

- per i dirigentj la retribuzione di risultato prevista dai rispattvdinamenti contrattuali;

- per il restante personale, i compensi incentivenproduttivita e il miglioramento dei servizi, la
differenziazione del premio individuale, e l'dbnzione di incarichi di responsabilita previstildal
norme contrattuali vigenti;

Per gli incaricati di posizione organizzativa e [eenlte professionalita, ai sensi degli artt. 1Bde
del CCNL 21.05.2018, la retribuzione di risultassarbe i compensi incentivanti la produttivita e la
differenziazione del premio individuale, di cuiesparlato in precedenza.

Anche gli strumenti sopra individuati sono comungaenosciuti nel’ambito delle risorse messe a
disposizione dalla contrattazione decentrata.

22. Produttivita, differenziazione del premio indivduale ed indennita di risultato per il
personale dipendente non dirigente

Per I'erogazione dei compensi incentivanti la ptodita ed il miglioramento dei servizi, compresa
la differenziazione del premio individuale, si pvede alla costituzione dei budget di settore
rapportati alla consistenza numerica e profesiedip@rametrata per categoria).

A tal fine, la suddivisione del fondo disponibileirsingoli budget di Settore e effettuata applicand
un parametro di incidenza sul totale che tieneaont

1. della percentuale di ripartizione ponderata gkrisonale, ricavabile dalla dotazione organica
vigente e della successiva applicazione della eeggbettiva della diversa pesatura del costo
orario per categoria facendo base 1,00 alla categoonomica Al,

2. della incidenza percentuale degli eventuali pané presenti;

3. della ponderazione (nella misura del 10%) delldenza percentuale dello scostamento dal
valore totale medio delle risorse che, sono stttdaite al singolo dipendente a seguito della
ripartizione dei compensi incentivanti, comprensiei fondi che:

a) particolari disposizioni di legge finalizzandaaincentivazione di specifiche prestazioni o
risultati del personale;

b) derivano dall'applicazione dell’articolo 67, coma 5, lettera b) del C.C.N.L. 21 maggio
2018.

Al fine della determinazione degli importi relatiaila produttivita del dipendente si fa riferimento
alla valutazione raggiunta.

Al fine della determinazione degli importi relatiglla differenziazione del premio individuale, si
procede seguendo la graduatoria di settore deavdatla valutazione ottenuta e secondo le
percentuali stabilite nel C.C.I.

Ai fini dell'attribuzione dell'indennita di risulte® per le posizioni organizzative ed alte
professionalita si considerano i risultati orgaathda ed individuali raggiunti nella valutazione
personale.
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5
| SOGGETTI. RUOLO e FUNZIONI

23. Gli organi di indirizzo politico amministrativo

Hanno funzioni di indirizzo politico-amministrativonell’ambito del ciclo di gestione della
performance:

a) il Sindaco

b) il Consiglio comunale

c) la Giunta comunale.

Il Sindaco :

a) presenta al Consiglio comunale le Linee progratiine all'inizio del mandato;

b) nomina I'Organismo Indipendente di Valutazione;

c) provvede alla valutazione individuale dei dingesulla base della informazioni fornite
dall’Organismo Indipendente di Valutazione.

Il Consiglio comunale :

a) approva le Linee programmatiche di mandato eveae al monitoraggio della loro attuazione;
b) approva ed aggiorna annualmente il Documentcouthi programmazione.

La Giunta comunale:

a) approva annualmente gli obiettivi, nel’ambit &iano esecutivo di gestione;

b) provvede, in corso di esercizio, alla verificalldndamento delle attivita finalizzate alla
realizzazione degli obiettivi e alla eventuale rdulazione ed adattamento degli stessi, previa
istanza presentata all’Organismo Indipendente dltdaione ;

c) approva la Relazione sulla performance annuale

24. | dirigenti.

Ai dirigenti e affidata la realizzazione degli otbiéi loro assegnati e a tal fine adottano tuttiagti

gestionali occorrenti al loro raggiungimento.

| dirigenti inoltre:

a) collaborano/negoziano con gli organi di indiazaolitico amministrativo nella formulazione e
nella redazione degli obiettivi contenuti nel Do@nto unico di programmazione.

b) sono chiamati a condividere la fattibilita ede degli obiettivi da includere nel Piano
esecutivo di gestione;

c) redigono il report/relazione in corso di esdrigullandamento delle attivita finalizzate al
raggiungimento degli obiettivi loro assegnati, sdgndo le eventuali criticita e proponendo
all’'Organismo Indipendente di Valutazione, ove segio, le modificazioni occorrenti, il tutto
secondo le modalita ed i tempi previsti nei sudeeparagrafi n. 29/30 del presente;

d) predispongono la rendicontazione finale deiltagiuottenuti per la realizzazione degli obiettivi
di PEG assegnati alla propria struttura, secondmigudefinito nel successivo paragrafo n. 31
del presente;

e) realizzano una valutazione “ex post” degli effgenerati dalla realizzazione degli obiettivi
contenuti nel PEG, a conclusione del periodo érinfiento degli stessi;

f) provvedono alla valutazione del personale digemel, inclusi i responsabili di posizione
organizzativa.

Nella realizzazione degli obiettivi proposti dafiymno di governo dell’'ente, i dirigenti favoriscono

il coinvolgimento del personale afferente alla pr@pstruttura organizzativa, in particolare dei

titolari di posizione organizzativa.
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25. Il servizio controllo di gestione

Il servizio controllo di gestione ha il compito di:

a) curare la raccolta ordinata, la classificazidisggiornamento costante e I'elaborazione delle
informazioni fornite dai dirigenti o reperite als&erno;

b) supportare gli organi di vertice nel processofatmazione delle proposte di obiettivo da
includere nel Piano esecutivo di gestione;

c) raccogliere i report/relazioni dei dirigenti agVi alla realizzazione degli obiettivi ad essi
assegnati, inviati sia in corso di esercizio clfén@ anno, organizzandoli al fine di supportare
I'Organismo Indipendente di Valutazione nell’esei@idelle proprie funzioni;

d) supportare 'Organismo Indipendente di Valutaeiin caso di variazione in corso d’anno degli
obiettivi previsti nel Piano esecutivo di gestione.

26. Le funzioni dell’Organismo Indipendente di Valuazione

Ai sensi dell'articolo n. 14 del D. Lgs 27.10.2009, 150 ed ss.mm.ii. ed in relazione alla

sopravvenuta normativa di cui: il D.P.R. 08.05.201.6.05 (art. 6, c. 3), il Decreto del Ministero

per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazatel 02.12.2016 (in attuazione dell’art. 6 del

D.P.R. 08.05.2016 n. 105), l'art. 1 della legge /2902 (cosi come modificato dal D. Lgs

25.05.2016, n. 97), nonché gli indirizzi espressimateria di performance da parte dell’Autorita

nazionale anticorruzione (che hanno ampliato i dtngegli O.L.V. in materia di trasparenza e

prevenzione della corruzione come specificato ahgrafo n. 14, capitolo n. 2 del presente), con

deliberazione di Giunta n. 206 del 14.06.2017 @os&pprovato il nuovo Regolamento per la
costituzione e la disciplina delle attivita dellganismo Indipendente di Valutazione (OIV),

stabilendo che lo stesso debba, in particolareendétre alle seguenti attivita in materia di

valutazione del personale dirigente, come defiaitart. 3 dello stesso Regolamento:

- supportare il Sindaco nella valutazione dei dirigendelle relative prestazioni ai fini della
retribuzione di risultato;

- valutare, sulla base anche dei risultati del cdiotrdi gestione ed in coerenza con quanto
stabilito dai contratti collettivi nazionali di lavo, le prestazioni dei dirigenti nonché i
comportamenti relativi allo sviluppo delle risopz®fessionali, umane ed organizzative ad essi
assegnate;

- verificare i risultati dell’attivita dei dirigeng& compiere su richiesta della Giunta Comunale, le
valutazioni necessarie ad accertare i risultati aheg della gestione ed il mancato
raggiungimento degli obiettivi.

Le valutazioni dei dirigenti tengono conto dellarretazione fra obiettivi assegnati e risorse

effettivamente rese disponibili.

L’'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), pdamdi procedere alla definitiva

formalizzazione di un giudizio non positivo nei &ammti del dirigente acquisisce, in

contraddittorio, le valutazioni dell'interessatbegpuo0 farsi assistere da persona di sua fiduelke n

modalita e nei tempi previsti dal Sistema permamedt Misurazione e Valutazione della

Performance.

Il periodo di riferimento per le attivita di valui@ane coincide di norma con I'esercizio finanziario

| dirigenti sono tenuti a collaborare con I' Orgamb Indipendente di Valutazione (OIV) per

'eventuale approfondimento di specifici aspetterenti la valutazione dei risultati di cui sono

diretti responsabili. Tale collaborazione puo essattuata anche attraverso I'elaborazione di

documenti, relazioni o quanto richiesto dall’ Orgamo Indipendente di Valutazione (OIV) stesso.

Infine, i dirigenti, in caso di necessita, possch@dere autonomamente incontro con I'Organismo

Indipendente di Valutazione (OIV).
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6
IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERF ORMANCE

27. Documento unico di programmazione ed integrazie con i documenti di programmazione
finanziaria e di bilancio.

Gli Enti Locali ispirano la propria gestione alnmipio della programmazione. A tal fine e secondo
guanto gia espresso nel capitolo 1, paragrafo ndeb presente, il Documento unico di
programmazione viene proposto ogni anno per l'apmone al Consiglio Comunale,
ordinariamente e successivamente in aggiornamento@mento approvato, secondo quanto
definito nel Regolamento di contabilita in vigorer fEnte. Le previsioni di bilancio sono elaborate
sulla base delle linee strategiche contenute nel Documento unico pdbdgrammazione,
nell'osservanza dei principi contabili generaligggplicati, allegati al d. Igs. 23 giugno 2011, h81

e successive modificazioni.

Il Documento unico di programmazione, come gia iacpdenza esplicitatoé composto dalla
sezione strategica, della durata pari a quellardeidato amministrativo, e dalla sezione operativa
di durata pari a quella del bilancio di previsidimanziario.

Il bilancio di previsione finanziario comprende geevisioni di competenza e di cassa del primo
esercizio del periodo considerato e le previsionicompetenza degli esercizi successivi. Le
previsioni riguardanti il primo esercizio costitodso il bilancio di previsione annuale.

(ai sensi dell'articolo n. 151 del T.U.E.L.)

28. Gestione degli obiettivi annuali.

La Giunta delibera il Piano esecutivo di gestioREG) entro venti giorni dall’approvazione del
bilancio di previsione, in termini di competenzanCZiferimento al primo esercizio il PEG e redatto
anche in termini di cassa.

Il PEG e riferito ai medesimi esercizi consideral bilancio, individua gli obiettivi della gestien
ed affida gli stessi, unitamente alle dotazioniessarie, ai responsabili dei servizi.

Il PEG é deliberato in coerenza con il bilancigdivisione ed in coerenza con il documento unico
di programmazione.

Come gia specificato nel capitolo 1, paragrafo delFpresente: il Piano dettagliato degli obiettivi
ed il Piano della performance sono unificati orgamente nel PEG (ai sensi dell'art. n. 169 del
T.U.E.L).

Ordinariamente, entro 30 giorni dall’'approvazionel dPiano Esecutivo di Gestione, ciascun
dirigente assegna i compiti ai dipendenti dell’anitrganizzativa individuati nella scheda tecnica
per obiettivi, in quanto impegnati, anche parziaitee nella realizzazione di quel determinato
obiettivo. La scheda dell'obiettivo e trasmesseaiia del dirigente, a tutti i soggetti interessati.
Ordinariamente, i dirigenti redigono il report/ralane sul’andamento intermedio degli obiettivi
annuali al 30 settembre di ciascun anno, sullatsatelle indicazioni/note metodologiche inviate
dall'Organismo Indipendente di Valutazione comecepmto nel capitolo 1, paragrafo 2 del
presente, proponendo una percentuale complessixa@gdiungimento degli stessi. Il controllo di
gestione raccoglie ed inoltra i risultati all’Orgsmo Indipendente di Valutazione.

Le eventuali criticita e le loro motivazioni devoessere illustrate in modo analitico.

" Documento unico di programmazione — definizionkecagitolo 1 paragrafo n. 6 del presente.
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29. Variazioni annuali agli obiettivi di PEG

L’Organismo Indipendente di Valutazione monitoragkstione dei dirigenti in corso di esercizio
esaminando i report predisposti dalle strutturemfdando osservazioni e proponendo eventuali
interventi correttivi, oppure accogliendo le projgodi rimodulazione degli obiettivi effettuate dall
dirigenza.

Le eventuali richieste di rimodulazione degli obwetdi PEG, in corso d’anno, da parte della
dirigenza di settore devono essere motivate e pratgeall’Organismo Indipendente di Valutazione
entro e non oltre il termine del 30 Settembre de#tcizio considerato; I'Organismo Indipendente
di Valutazione valutera I'opportunita 0 meno deilghiesta, ed in caso di esito positivo proporra
tale correzione all'esame della Giunta Comunale.

La Giunta comunale, esamina il contenuto delle @stg di cui sopra menzionate, e se ritenuto
necessario, le adotta con apposita deliberaziosreodhi variazione di PEG approvata deve essere
tempestivamente informata I'amministrazione a detdirigente interessato, il quale dovra fornire
opportune spiegazioni e motivazioni al riguardo.

30. Report finale.

Ordinariamente, entro il 31 gennaio dell'eserciappena successivo a quello di riferimento per la
valutazione, sulla scorta delle indicazioni/noteadelogiche inviate dall’Organismo Indipendente
di Valutazione come specificato nel capitolo 1,ggmaafo 2 e nel capitolo 3, paragrafo 20 del
presente, ogni dirigente redige e trasmette alrotbmtdi gestione, il report finale sui risultati
ottenuti alla data del 31 dicembre, per ogni obettaffidato, indicando una percentuale
complessiva di raggiungimento. Il controllo di gese inoltra i report/risultati raccolti
all’Organismo Indipendente di Valutazione.

31. Misurazione e valutazione annuale della perforance organizzativa. Referto e relazione
dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

La misurazione e la valutazione annuale della pedoce organizzativa € effettuata
dall'Organismo Indipendente di Valutazione sulladadei report/relazioni elaborati e presentati dai
dirigenti di settore del’amministrazione comunale.

La misurazione della performance consiste nellapararione tra i valori acquisiti dagli indicatori
di risultato dichiarati dai dirigenti, con quelliogti come target dall’'obiettivo, eventualmente
modificati in corso d’anno.

A tal fine I'Organismo Indipendente di Valutazionenvoca specifici incontri con la dirigenza di
settore per verificare lo stato di attuazione dglExformance organizzativa al 30 settembre
(rendicontazione intermedia degli obiettivi) e segxivamente al 31 dicembre (rendicontazione
finale degli obiettivi) dell’anno di riferimento p&esecuzione degli obiettivi assegnati nel PEG.
L’Organismo Indipendente di Valutazione puo ricleiesl ai dirigenti o ad altri uffici dell’ente
ulteriori dati, rispetto a quelli dichiarati neip@t, al fine di effettuare una misurazione ed una
valutazione piu precisa della performance ottenuta.

Infine, 'Organismo Indipendente di Valutazione mgzera le relazioni presentate dai dirigenti
relative agli impatti generati dalla realizzaziategli obiettivi ad essi affidati, come gia previstel
capitolo 5, paragrafo 24, lettera e) del presente.

32. Formazione della proposta di valutazione dellperformance individuale dei

dirigenti

La proposta di valutazione annuale della perforreanudividuale dei dirigenti € avanzata
dall’'Organismo Indipendente di Valutazione; pepéate relativa alla “Gestione per obiettivi”, sulla
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base degli esiti della valutazione di cui al precgd articolo. Per la parte relativa alla “Qualita
della prestazione individuale”, 'Organismo Indigente di Valutazione si avvale non solo delle
informazioni fornite dalla dirigenza ma anche dieubri informazioni e dati autonomamente
assunti e/o forniti dal Controllo di gestione, di sara data esplicito riferimento nell’annualeanot
metodologica inviata dallo stesso Organismo aligeinza comunale.

La valutazione individuale complessiva e riassurgta scheda della perfomance individuale che
I'Organismo Indipendente di Valutazione, con il gago del Controllo di Gestione, predispone
entro il mese di Febbraio ed invia al Sindaco,lpefalutazione di competenza da concludersi entro
il 31 Marzo. Completato il processo valutativo ¢thada sara inviata ai singoli dirigenti.

33. Valutazione dei dirigenti . Procedure di concidzione

Entro 10 giorni dal ricevimento della proposta deifva di valutazione, il dirigente puo inviare al
Sindaco osservazioni od opposizioni alla stessanqmivi procedurali e/o sostanziali, al fine di
ottenere una revisione della stessa in senso pardaole.

Il Sindaco, se ritiene non infondata la richieska, trasmette entro i successivi 10 giorni
all’Organismo Indipendente di Valutazione, il qual®vvede quanto prima ad invitare il dirigente
ad un colloquio finalizzato ad un esame collegtste osservazioni od opposizioni e all’eventuale
componimento del dissidio. Al colloquio il dirigenpud farsi accompagnare da un rappresentante
sindacale di sua fiducia. Del colloquio e dei sesiti € formato processo verbale a cura
dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di chiazione € inviato immediatamente agli interessati
e al Sindaco.

34. Approvazione della proposta di valutazione edregazione dell'indennita di risultato

Il Sindaco approva la valutazione della performamzbviduale di ciascun dirigente entro il 30
aprile di ciascun anno. Con lo stesso provvedimergtiribuita I'indennita di risultato spettante.

Il provvedimento € comunicato al dirigente inteedgse trasmesso all’Ufficio competente in
materia di liquidazione ed erogazione dell'indeanit

35. Valutazione della performance dei dipendenti edrogazione degli incentivi.

| dirigenti, ricevuta la comunicazione degli eslélla valutazione della performance organizzativa
relativa alle strutture che li riguardano, provvedamgni anno alla valutazione della performance
individuale dei dipendenti loro assegnati, secoinctiteri e con le modalita descritti nei precedent
articoli.

Ai fini della valutazione sono utilizzate apposgehede allegate al presente documento, nello
specifico sono proposte: una tipologia di schedazdata sia per le Posizioni Organizzative che per
le Alte Professionalita, ed un’ulteriore specifigar il resto del personale dei livelli, distintar pe
aggregati di profili professionali, alle cui aree \@lutazione sono associati pesi differenti, in
funzione delle percentuali individuate in sede @ O©.I.

La valutazione é effettuata dal dirigente, avvatendeventualmente dell'ausilio del responsabile
del servizio/ufficio cui appartiene il dipendente.

Nel caso in cui, nel corso dell’anno di valutaziosia variata I'unita organizzativa di appartenenza
del dipendente, la scheda di valutazione &€ comunmprapilata e sottoscritta dal dirigente
competente alla data del 31 dicembre del medesimo,aacquisite le valutazioni dei dirigenti
competenti per periodi precedenti.

La scheda di valutazione del personale comandatongpilata e sottoscritta dal dirigente di
riferimento acquisita la valutazione informale digigente dell’ufficio dell’ente presso cui detto
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personale presta servizio. L'acquisizione dellautedione € preceduta preferibilmente da un
colloquio tra i due dirigenti interessati.

Non e prevista la valutazione per periodi di presedel dipendente inferiori al 30% dei giorni
lavoro totali anno.

Gli esiti provvisori della valutazione sono presg¢ntial dirigente a ciascun dipendente in apposito
colloquio, durante il quale I'interessato pu0 cleierddi far inserire a verbale proprie osservazioni.
La scheda di valutazione definitiva € consegnatdigndente entro il 15 aprile di ciascun anno.
Contestualmente le schede sono trasmesse alluffiempetente per I'erogazione degli incentivi
connessi alla valutazione. Il provvedimento di idg@zione degli incentivi divenuti definitivi a
seguito dell’'espletamento delle eventuali procediienciliazione é adottato entro il 10 maggio.

36. Differenziazione del premio individuale

Il premio a partire dal 2019 é riconosciuto secomelanodalita che sono previste dal CCNL
21.05.2018, art. 69 commi 2 e 3, nella misura ptavdal C.C.l. del personale non dirigente —
triennio 2019-2021 — capo VI, art. 14, ai dipendehe hanno avuto nell’anno di riferimento una
prestazione eccellente, con il pieno raggiungimeleli obiettivi della performance individuale.

37. Valutazione dei dipendenti. Procedure di congdzione.

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda diwatione, il dipendente puo inviare al Dirigente
osservazioni od opposizioni alla stessa, per mptiwcedurali e/o sostanziali, al fine di ottenena u
revisione della stessa in senso piu favorevole.

Il Dirigente, provvede quanto prima ad invitaredipendente ad un colloquio finalizzato ad un
esame collegiale delle osservazioni od opposizoall’eventuale componimento del dissidio. Al
colloquio il dipendente puod farsi accompagnare aappresentante sindacale di sua fiducia. Del
colloquio e dei suoi esiti e formato processo vierlbacura del dirigente.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di cthiazione e inviato immediatamente agli interessati

38. Approvazione della proposta di valutazione edregazione della produttivita
Il Dirigente approva la valutazione della performarnindividuale dei dipendente assegnati al/ai
proprio/i Settore/i entro il 30 aprile di ciascanno.

39. Incidenza dei risultati della valutazione sulistema incentivante

Per le posizioni organizzative e le alte professiité I'esito finale della valutazione individuale
incide sulla revoca e sostituzione degli incarigeicondo quanto disposto dal regolamento recante
la disciplina delle posizioni organizzative ed gdtefessionalita, vigente per I'Ente.

Per il personale dipendente I'esito finale delltutazione individuale incide nell’attribuzione dell
progressione economica orizzontale, secondo quisposto nel C.C.| vigente.

Per il personale della dirigenza, in attesa dellieazione del nuovo C.C.N.L., si fa riferimento a
guanto previsto dalla normativa vigente in temaalutazione negativa della performance.

40. La Relazione sulla performance

Entro il 30 giugno di ogni anno, sulla base delleultanze del processo di misurazione e
valutazione della Performance organizzativa e iddiale compiuto dall’Organismo Indipendente

di Valutazione e dai dirigenti, la Giunta comunafgprova la Relazione sulla performance relativa
all’'anno precedente.
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Nella Relazione si da conto dei risultati organizzae individuali raggiunti rispetto agli obietiiv
inseriti nel Piano Esecutivo di Gestione.

La struttura della Relazione contiene l'indicaziates risultati ottenuti riferiti a ciascun obietbiy
con la dimostrazione dell’landamento storico den@pali indicatori di performance e con le
valutazioni di prospettiva in relazione agli obMttstrategici perseguiti. La Relazione riferisce
anche sugli esiti della performance individuale.

La Relazione e pubblicata sul sito istituzionale@dieci giorni dalla sua approvazione.

Con l'introduzione del Documento unico di progranzmae il piano della performance di cui
all'articolo 10 del d. Igs 150/2009 € unificato anjcamente nel PEG, come stabilito dalla L. n. 213
del 7 Dicembre 2012 (conversione in legge, con freadiioni del D.L. n. 174/2012), ragion per cui
si ritiene che la stessa rappresenti sostanziabnamt relazione annuale al PEG. Ogni variazione
degli obiettivi e degli indicatori riferiti alla pformance individuale complessiva del Dirigente di
Settore comunale, approvata dalla Giunta Comumaleorso d’esercizio, deve essere riportata
nella Relazione sulla Performance.
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Piano Esecutivo di Gestione - Piano delle Performance

Settore: Responsabile:

Ambiti Performance org.va (ex art. 8 D.Lgs 150/09)

l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione . - - L . . - - . s .
. S . AN lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi,
1 [finale dei bisogni della collettivita; 5 . - . - .
anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;
2 l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli 6 I'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, perché
standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse; all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;
3 |larilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche attraverso modalita interattive; 7 la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
o Lo o S . - . Lo . il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari
4 |la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi; 8 oppoggunitg 9 P P
Performance Triennale
- . . . . . . . . R Parformance del triennio di riferimento - la
Collegamento dell'obiettivo di PEG con il Documento Unico di Programmazione: sezione strategica ed operativa di riferimento competenza
Descrizione dell'obiettivo annuale di PEG
L . o . . Obiettivo Strategico Obiettivo Operativo . . .
Missione - codice_descrizione Programma codice_descrizione : L . L (esercizio x) (esercizio x+1) | (esercizio x+2)
codice_descrizione codice_descrizione
Performance Annuale
Indicatori della Performance Grading/Fasce*
P [T : Settori di attivita coinvolti nella "alla data del" (valutato "alla data del" (valutato
Descrizione dell'obiettivo annuale di peso Peso che . . e ; } . .
) \ . . . . realizzazione dell'obiettivo oltre| valore target in sede di valore target in sede di
N. JPEG darealizzare nell'anno corrente di | complessivo Indicatori pondera . . . ) . - . . . 100% 90% 60% 0%
valutazione: esercizio x obiettivo Findicatore a quello titolare della scheda atteso intermedio rendicontazione atteso finale rendicontazione finale
' (cd obiettivo trasversale) intermedia al 30/09) al 31/12)
1
2
3
0
tot 100

Organismo Indipendente di Valutazione *associare la percentuale di raggiungimento dell'obiettivo alla tempistica di
data: Soggetto validatore: g P realizzazione dello stesso




Ambito Organizzativo specifico/Individuale
o di Gruppo per Settore

Piano Operativo

DENOMINAZIONE SETTORE DI RESPONSABILITA' PREVALENTE:

variazione del:

|Piano Operativo per:

1) perseguimento Performance

Documento Unico di Programm

azione - DUP

2) risoluzione carenze/criticita relative a Performance (1)

Grading/Fasce*

— ] . ] ] valore Sottodimensioni
Obiettivo generale di performance Sub-Obiettivi: peso Indicatori alla data del . ) 100% 90% 60% 0
programmato inerenti
PERFORMANCE ANNO
Dimensioni coinvolte ®
accessibilita tempestivita
trasparenza efficacia
note: * inserire fasce dei valori attesi per ciascuno
(* ai sensi della Delib. CIVIT n. 112/2010 p. 3.7) (% ai sensi della Delib. CIVIT n. 88/2010) | 0 I
|Piano Operativo per: 1) perseguimento Performance Redazione del Regolamento sul monitoraggio dei tempi procedimentali
2) risoluzione carenze/criticita relative a Performance (*) Grading/Fasce*
- ] - ] ] Valore Sottodimensiont
Obiettivo generale di performance Sub-Obiettivi: peso Indicatori alla data del . L) 100% 90% 60% 0
programmato inerenti
PERFORMANCE ANNO
Dimensioni coinvolte ®
accessibilita tempestivita
note:
trasparenza efficacia * inserire fasce dei valori attesi per ciascuno

(* ai sensi della Delib. CIVIT n. 112/2010 p. 3.7)

(% ai sensi della Delib. CIVIT n. 88/2010)

o]

tot

100

|Piano Operativo per:

1) perseguimento Performance

Servizi Sociali — attivita relative alla gestione dei rapporti convenzionali e gestionali con ATC (convenzione 2015 e predisposizione di una nuova convenzione per gli anni prossimi)

2) risoluzione carenze/criticita relative a Performance (%)

Grading/Fasce*

- ] - ] ] valore Sotodimensiont
Obiettivo generale di performance Sub-Obiettivi: peso Indicatori alla data del . L) 100% 90% 60% 0
programmato inerenti
PERFORMANCE ANNO
Dimensioni coinvolte @
accessibilita tempestivita
trasparenza efficacia

(* ai sensi della Delib. CIVIT n. 112/2010 p. 3.7)

note:

* inserire fasce dei valori attesi per ciascuno

(* ai sensi della Delib. CIVIT n. 88/2010)

tot

100




Piano Operativo

| Attribuzione responsabilita di Obiettivo/Risultato |

Obiettivo PiO/Sub-Obiettivo/Obiettivo Sp.

RESPONSABILE PRESIDIO SUB -OBIETTIVO

PERSONALE COINVOLTO (GRUPPO)

Osservazioni




Piano Esecutivo di Gestione - Piano della Performance - Valutaz.

Ogg.

| Valutazione della Performance | alla data del: |
Ambito Organizzativo per
la dirigenza
Indicatori della Performance Grading/Fasce*
peso peso che . Raggiungimento
complessivo Indicatore pondera ng?re att;so alla data del valore target finale alla data del valore gﬁvatttlvo Score complessivo
nome dell'obiettivo I'indicatore intermeaio raggiunto 100% 90% 60% 0 assegnato dell'obiettivo
1
SCORE MEDIO POND. Indicatori di Performance
Indicatori della Performance Grading/Fasce*
peso peso che . Raggiungimento
complessivo Indicatore pondera v_e;l?er:ema;tde_(s)o alla data del valore target finale alla data del valge ?ffrité'vo Score complessivo
nome dell'obiettivo l'indicatore : : ggu 100% 90% 60% 0 assegnato dell'obiettivo
2
SCORE MEDIO POND. Indicatori di Performance
Indicatori della Performance Grading/Fasce*
peso peso che . Raggiungimento
complessivo Indicatore pondera vgl?re att;so alla data del valore target finale alla data del valore gffetttlvo Score complessivo
nome dell'obiettivo lindicatore intermedio raggiunto 100% 90% 60% 0 assegnato dell'obiettivo
3
SCORE MEDIO POND. Indicatori di Performance
tot 100

Raggiungimento
complessivo della
performance




Piano Operativo per il perseguimento della Performance

Piano Esecutivo di Gestione - Piano della Performance - Valutaz. Ogg.

Grading/Fasce*

Score
L . . Sub-Obiettivo: peso Indicatori . assegnato
Obiettivo generale del Piano Operativo: valore target alla data del valore effettivo 100% 90% 60% 0
0
tot 100 * inserire fasce dei valori attesi per ciascuno
| SCORE MEDIO POND.
Grading/Fasce*
Score
Sub-Obiettivo: peso Indicatori ) assegnato
Obiettivo generale del Piano Operativo: valore target alla data del valore effettivo 100% 90% 60% 0
0
tot 100 * inserire fasce dei valori attesi per ciascuno
| SCORE MEDIO POND.
Grading/Fasce* Score
Obiettivo generale del Piano Operativo: Sub-Obiettivo: peso Indicatori valore target alla data del valore effettivo 100% 90% 60% 0 assegnato
tot 100 * inserire fasce dei valori attesi per ciascuno

| SCORE MEDIO POND.




Valutazione Individuale Dirigente Responsabile

Soggetto valutato: | | anno: | |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo | | PeEso: | 50 |
Obiettivo di Performance Score
SCORE MEDIO PONDERATO
PUNTEGGIO
Qualita contributo | | PESo: | 10 |
massima| elevata buona discreta sufficiente scarsa | insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0
PUNTEGGIO
Compet.en_ze_Prof.Il e PESO: 35
Manageriali dimostrate
VALUTATORE
SCORE Sindaco
firma
Competenze Professionali e Manageriali dimostrate peso |livello di adeg. Valutazione
Ponderata
PUNTEGGIO
Capacita di valutazione dei collaboratori PESO: I 5 I
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa_|_insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0
VALUTAZIONE COMPLESSIVA [ /100
Organismo
indipendente di
valutazione (OIV):
U.0O. di Supporto: | data: |
Presa visione da .
Firma

parte del valutato




Valutazione Individuale Posizione Organizzativa

Soggetto valutato: | | anno: | |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo | | PeEso: | 45 |
Obiettivo di Performance Score
SCORE MEDIO PONDERATO
PUNTEGGIO
Qualita contributo | | PESO: | 10 |
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0
PUNTEGGIO
Prof.li
Compet.en_ze_ rof.li e PESO: 0
Manageriali dimostrate
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di Valutazione
Competenze Professionali dimostrate peso adeg.
Ponderata
(max.10)
Grado di rispetto delle regole e della gerarchia 10,00%
Grado di accuratezza nel lavoro e rispetto dei tempi
20,00%
Grado di  motivazione e di  propensione
all'innovazione e flessibilita 15,00%
Capacita di cooperare e di lavorare in gruppo
10,00%
Capacita relazione, ascolto e attenzione all’'utente
10,00%
Capacita propositiva, di autonomia ed iniziativa 15,00%
C ita di i idil
apacita di gestire gruppi di lavoro 15,00%
Ottimizzare tempi e procedure 5,00%
100,00%
PUNTEGGIO
Capacita di valutazione dei collaboratori PESO: I 5
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0
VALUTAZIONE COMPLESSIVA :/100
IL DIRIGENTE
U.O. di Supporto: data: |

Presa visione da
parte del valutato

Firma




| Valutazione Individuale Personale

| Soggetto valutato: | | anno: |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 5
Impegno dimostrato nella prestazione individuale 20
Autonomia nello svolgimento delle attivita legate al ruolo 15
Iniziativa personale al miglioramento del proprio lavoro 20
Capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro 10
Cortesia organizzativa con il pubblico 10
Competenza nella risoluzione dei quesiti posti dall'utenza 20

mesa [ ] edi

VALUTAZIONE COMPLESSIVA |:|/100
IL VALUTATORE

U.O. di Supporto: data: |

Istruttore. e Istr.Direttivo.



| Valutazione Individuale Personale

| Soggetto valutato: | | anno: |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 5
Cura degli aspetti tangibili dell'immagine(divisa,automezzi, 10
strumenti)
Disponibilita verso utenti e/o soggetti esterni 15
Capacita di iniziativa rispetto a situazioni contingenti 15
Capacita di prevenire e gestire situazioni conflittuali con lI'utenza e 20
con i colleghi
Attenzione all'immagine dell’'Ente nei rapporti con soggetti esterni 15
Capacita di gestire efficacemente situazioni di crisi 20

mesa [ ] edi

VALUTAZIONE COMPLESSIVA |:|/100
IL VALUTATORE

U.O. di Supporto: data: |

Polizia Municipale



Valutazione Individuale Personale

| Soggetto valutato:

| anno: |

PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 20
Capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro 10
Cortesia e disponibilita verso utenti e/o soggetti esterni 15
Autonomia nello svolgimento delle mansioni attribuite 5
Cura di sé e degli strumenti/attrezzature assegnate 10
Disponibilita a ricoprire mansioni diversificate previste dal ruolo 20
Disponibilita ad integrare le proprie attivita con quelle di altri servizi 20

IL VALUTATORE
U.O. di Supporto:

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Operatori

data:

—T




| Valutazione Individuale Personale

| Soggetto valutato: |

| anno: |

PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 10
Capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro 20
Cortesia e disponibilita verso utenti e/o soggetti esterni 5
Autonomia nello svolgimento delle mansioni attribuite 15
Cura di sé e degli strumenti/attrezzature assegnate 20
Disponibilita a ricoprire mansioni diversificate previste dal ruolo 10
Flessibilita nelle situazioni di emergenza 20

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

IL VALUTATORE
U.O. di Supporto:

Operai

data:

—T




Valutazione Individuale Personale

Soggetto valutato: | anno: |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 15
Capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro 20
Capacita di gestione dei rapporti con I'utenza interna e esterna 20
Attenzione all'immagine dell'Ente nei rapporti con soggetti esterni 10
Competenza a ricoprire le mansioni attribuite 20
Disponibilita ad integrare le proprie attivita con quelle di altri 5
servizi
Iniziativa personale al miglioramento del proprio lavoro 10

IL VALUTATORE
U.O. di Supporto:

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Educatori

data:

—T




Valutazione Individuale Personale

| Soggetto valutato: | anno: |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenn PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Presenza in servizio 15
Capacita di apporto concreto nel gruppo di lavoro 10
Cortesia e disponibilita verso utenti e/o soggetti esterni 15
Autonomia nello svolgimento delle mansioni attribuite 5
Cura di sé e degli strumenti /attrezzature assegnate 20
Disponibilita ad integrare le proprie attivita con quelle di altri 15
servizi
Flessibilita nelle situazioni di emergenza 20

IL VALUTATORE
U.O. di Supporto:

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

data:

Coll. e esecutori

—T




Valutazione Individuale Personale

| anno: |

Soggetto valutato: |
PUNTEGGIO
Ambito Quantitativo PESO:
Sub-Obiettivo/Ob. Specif. Score
SCORE MEDIO
PUNTEGGIO
Qualita contributo PESO:
VALUTATORE
massima | elevata buona discreta sufficiente scarsa insufficiente SCORE
punteggio 100 90 80 70 60 50 0 firma
PUNTEGGIO
Competenzg e Comportamenu PESO:
dimostrati
VALUTATORE
SCORE
firma
livello di )
Fattori di valutazione peso adeguatezza (da| Valutazione
1a10) Ponderata
Impegno dimostrato nella prestazione individuale .
Autonomia nello svolgimento delle attivita legate al ruolo -
Iniziativa personale al miglioramento del proprio lavoro -
Capacita di coordinamento e motivazione del gruppo di lavoro
affidato 20
Cortesia organizzativa con il pubblico -
Competenza nella risoluzione dei quesiti posti dall'utenza 5
mean [ ] media
VALUTAZIONE COMPLESSIVA :/100

IL VALUTATORE
U.O. di Supporto:

Capi servizio

data: |




Istruttore - Istruttore direttivo

Osservazioni del valutatore sui risultati:

Il valutatore deve compilare questo campo se la valutazione delle prestazioni e dei comportamenti si attesta tra 1 e 6, integrando
con specifiche osservazioni sui risultati non raggiunti

Osservazioni della persona valutata

La persona valutata indichi le eventuali variabili che hanno impedito il raggiungimento dei risultati scegliendo fra quelle elencate o
aggiungendone altre

Complessita delle procedure interne Insufficienza risorse tecnologiche
Ostacoli normativi Insufficienza risorse materiali
Difficolta logistiche Mancanza di specifiche risorse umane
Errata allocazione risorse umane Inadeguata formazione del personale
Scarsa motivazione del personale Inadeguata programmazione

Flussi comunicativi critici Presenza di criticita nei processi
Instabilita organizzativa Presenza di criticita nelle relazioni
ARFO..oeei e,

Firma Compilatore Firma Interessato data compilazione
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