¢ CITTA DI
2 CASALE MONFERRATO

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE
N° 153 del 31/05/2016

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

L'anno duemilasedici, addi trentuno del mese di maggio, 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
Vice Sindaco ANGELO DI COSMO la Giunta Comunale. Partecipa all’adunanza ed
é incaricato della redazione del presente verbale ill Segretario Generale PALMIERI
SANTE.

Intervengono i Signori:

Cognome e Nome Qualifica Presenze
PALAZZETTI CONCETTA Sindaco NO
DI COSMO ANGELO Vice Sindaco Sl
TERUGGI SANDRO Assessore Sl
GIORIA CARLO Assessore Sl
CAPRIOGLIO ORNELLA Assessore NO
ROSSI MARCO Assessore Sl
FAVA CRISTINA Assessore NO
CARMI DARIA Assessore Sl
PRESENTI: 5 ASSENTI: 3

Il Presidente, riconosciuta legale I'adunanza, dichiara aperta la seduta ed invita la
Giunta Comunale a trattare I'argomento di cui in oggetto.
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LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che con D.Lgs. 118 del 26.06.2011 sono state recate disposizioni in
materia di armonizzazione dei sistemi contabili e degli schemi di bilancio delle
Regioni, degli Enti locali e dei loro organismi, modificando I'ordinamento finanziario
e contabile degli Enti Locali;

Che con successivo D.L. n. 102 del 31 agosto 2013, all’art. 9 sono state disposte
integrazioni e modifiche del Decreto Legislativo 23 giugno 2011, n. 118 prevedendo
l'introduzione del Principio applicato della programmazione, adottato e aggiornato
secondo le modalita previste dall’art. 8, comma 4, del Decreto del Presidente del
Consiglio dei Ministri del 28 dicembre 2011;

Rilevato che detto principio introduce il Documento unico di programmazione
(DUP), quale presupposto necessario a tutti gli altri documenti di programmazione,
e le principali disposizioni del presente principio modificano in modo significativo gli
ordinari strumenti di programmazione degli Enti Locali;

Richiamato, inoltre, I'art. 169 del TUEL, come modificato, che disciplina il Piano
Esecutivo di Gestione (PEG) e che prevede che il Piano Dettagliato degli Obiettivi
di cui all’art. 108, comma 1, del TUEL e il Piano della Performance di cui all’art. 10
del D.Lgs. n. 150/2009, siano uniformati organicamente nel PEG;

Vista la deliberazione C.C. n. 61 del 3011.2015 con cui & stato approvato il
Documento Unico di Programmazione, riferito allarco temporale di
programmazione finanziaria 2016-2018 per I'Ente, la cui attivita programmatoria &
ordinatamente declinata dapprima nella sezione strategica e successivamente nella
sezione operativa;

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 dalllanno 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 con opportune modifiche alcuni
contenuti al fine di renderlo piu rispondente sia ai nuovi documenti previsti per
legge in tema di programmazione, sia alle esigenze proprie del’amministrazione;

Rilevato che nella fase preliminare alla modifica del suddetto Sistema I'Organismo
Indipendente di Valutazione ha coinvolto iI Comitato di Direzione, richiedendo
valutazioni, osservazioni e proposte in merito;

Preso atto che, in seguito a tale confronto, 'Organismo Indipendente di Valutazione
ha elaborato una proposta di modifica del Sistema di misurazione e valutazione
della performance, come riportato nell’Allegato A) al presente atto, che ne
costituisce parte integrante e sostanziale;
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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 del’Ente proposto dall’Organismo
Indipendente di Valutazione, come da Allegato A) facente parte integrante e
sostanziale della presente deliberazione.

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%0%

> |l Responsabile del Procedimento: Dott. Sante Palmieri

Letto approvato e sottoscritto.

Il Vice Sindaco Segretario Generale
Angelo Di Cosmo/ArubaPEC S.p.A. Sante Palmieri / 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), la Riforma Brtandia di fatto previsto, tra i suoi aspetti piu
significativi ed innovativi, che gli enti locali glotino, con apposito provvedimento, di suddetti
sistemi di misurazione e valutazione, adeguandmprp ordinamenti ai principi contenuti nell’art
16, comma 2 del d. Igs n. 150/2009, stabilendogsilt con I'art. 7, comma 3, nello stesso decreto,
che essi debbano indicare, al loro interno, “a)fdsi, i tempi, le modalita, i soggetti e le
responsabilita del processo di misurazione e valmna della performance, in conformita alle
disposizioni del presente decreto, b) le procediireonciliazione relative all’applicazione del
sistema di misurazione e valutazione della perfomaac) le modalita di raccordo e di integrazione
con i sistemi di controllo esistenti; d) le modaldi raccordo e integrazione con i documenti di
programmazione finanziaria e di bilancio”. La Ciy€ommissione per la valutazione, la
trasparenza e lintegrita delle amministrazioni lplidhe) ha provveduto, poi, a fornire nella
deliberazione n. 104/2010, una piu precisa deserizidelle finalita, dei contenuti e della struttura
dei Sistemi di misurazione e valutazione.

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

I Comune di Casale Monferrato, stante quanto seppresso ed in base a quanto stabilito dall’art.
16 del d. Igs. N. 150/2009, adotta il seguentee8iatdi valutazione quale strumento finalizzato al
“miglioramento della qualita dei servizi offertilaamministrazioni pubbliche, nonché alla crescita
delle competenze professionali” (come richiestdéaral 3, comma 1, del d. Igs n.150/2009).

Il presente documento definisce i criteri e le metogie per la misurazione e la valutazione della
performance nei due ambiti considerati e secongddnicipi dettati dal piu volte citato Decreto
Legislativo n. 150/2009, le indicazioni della Cjvié linee guida dell’Anci sul tema ed infine le
disposizioni contenute nello 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 coinécstato convertito con modificazioni il D.L. n.
101/2013, recante “Disposizioni urgenti per il ggrgimento di obiettivi di razionalizzazione delle
pubbliche amministrazioni”, le funzioni relativdaperformance e alla valutazione di cui all’ag. 1
del d.lgs.n. 150/2009, inizialmente trasferite Aaiéin, sono rientrate nelllambito di competenza
dell' Autorita Nazionale AntiCorruzione e per lalwt@azione e la trasparenza delle pubbliche
amministrazioni (A.N.A.C.), nuova denominazionewsda da Civit per effetto della suddetta legge
di conversione. Successivamente, con l'entratagare della legge 11 agosto 2014, n. 114, di



conversione del decreto legge 23 giugno 2014, nle96ompetenze dell’Anac, gia Civit, relative
alla misurazione e valutazione della performancesud agli articoli 7, 8, 9, 10, 12, 13 e 14 del
decreto legislativo 150 del 2009, sono state trasefal Dipartimento della Funzione pubblica. In
attesa dell'emanazione del regolamento di cui atnca 10, articolo 19 del D.L. n. 90/2014,
mantengono la loro validita le indicazioni operatisul tema, gia espresse attraverso le relative
delibere dalla Civit.

Esaminata I'evoluzione nel tempo del contesto tinenza della disciplina legata alla performance
delle pubbliche amministrazioni, a cui il preseftistema riferisce, di particolare importanza é
sicuramente I'attuale recepimento da parte di ¢uiésto delle novita in tema di pianificazione e
programmazione contenute nel nuovo documento cia@talenominato: “Documento unico di
programmazione” (DUP), adempimento legato all’datia 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 degli esoh di bilancio degli Enti Locali, da cui
dipendera la definizione annuale degli obiettivintmuti nel Piano Esecutivo di Gestione (PEG).
Infine, pur delineando indirizzi concreti ed apmnaditi, tale Sistema deve essere applicato con
adattamenti che tengano conto delle specificitasitejjolo esercizio di valutazione. A tal fine,
'Organismo Indipendente di Valutazione, costituitme organo monocratico, emanera
annualmente, all'inizio dell’'esercizio e nel risjpetiei 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 Iefficacia e la
trasparenza del Sistema stesso.

3. Definizioni e terminologia fondamentale in temali performance

- “Performance”: il contributo che un soggetto (ongaazione, 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 “processattraverso 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 asente di fronteggiare in modo
permanente, sistemico e unitario le discontinuitdbiantali e organizzative. || DUP
costituisce, nel rispetto del principio di coordimento e di coerenza dei documenti di
bilancio, il presupposto necessario di tutti gltriadocumenti di programmazione. Si
compone di due sezioni, strategica (SeS) ed opargdieO);

- “Misurazione della performance”: attivita di ris¢comdegli 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 unitd organizzative o dai singdillla base della misurazione della
performance, delle aspettative e del grado di sfalcimento 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 dézmarsi, le fasi ed il ruolo dei singoli
soggetti coinvolti del processo di misurazione keiteeione della performance;

- Le “Missioni”: rappresentano le funzioni principa#i 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 ctii 117 e 118 del Titolo V della
Costituzione, tenendo conto anche di quelle indiatd per il bilancio dello Stato;

- | “Programmi”: sono aggregati omogenei di attiwigite a perseguire gli obiettivi definiti
nell’'ambito delle missioni. In funzione dei prognawindi bilancio correlati alle singole
missioni saranno individuati gli obiettivi operatad eventualmente gestionali;

- “Obiettivo™. la definizione puntuale di un traguardche l'organizzazione o ['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 realmerttemuto alla fine del periodo;

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

- “Process0”: la sequenza di atti e/o operazioniifiaate 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 @dentificare, comprendere ed
importare le buone pratiche che si sviluppano tire arganizzazioni;

- “Sistema informativo organizzato”: l'insieme stwtito 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 tdingtnte 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 ptene 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 costituiscono una fase del piu
ampio ciclo di gestione della performance dell’emdsuo complesso, e riferiscono ad un orizzonte
temporale annuale.

Con riferimento quindi al singolo esercizio, essarscola nelle seguenti fasi:

a) definizione ed assegnazione, alla strutturarorgativa dell’ente ed ai singoli individui che vi
operano, degli obiettivi operativi ed eventualmegéstionali che si intendono raggiungere, dei
valori attesi di risultato e dei rispettivi indicait, 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 interventircsttivi;

C) misurazione e valutazione della performanceamiryativa e individuale al temine del periodo;

3



d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critérivalorizzazione del merito e del contributo dato
alla performance nel suo complesso;
e) rendicontazione dei risultati agli organi diingkzo politico amministrativo ed ai vertici dell’
amministrazione.
Con riferimento, invece, al ciclo generale dellaf@@nance, I'attivita di misurazione e valutazione
e funzionale a:

- migliorare le modalita di individuazione e comurzicane 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 organizzatiggano essere gestiti in modo piu efficiente;

- valutare e influenzare i comportamenti di gruppidividui;

- rafforzare I'accountability e le responsabilitadaiersi livelli;

- incoraggiare il miglioramento continuo e I'appreménto organizzativo.
Il buon funzionamento del sistema & monitorato axtsimente dall’Organismo Indipendente di
Valutazione.

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 € orientato ad assicurare un forte
legame tra missioni dell’ente, programmi, obiettimdicatori ed azioni nonché tra risultati, pragies

e risorse.

In tal senso, I'architettura del sistema si svila@ttraverso una “cascata “ logica di assegnazione
degli obiettivi di programmazione, per i vari liliein cui si declina 'amministrazione, tale da
garantire un’analisi valutativa delle prestaziohiecsia il risultato di una sequenza coerente di
indagine, che dall'ambito strategico passa via asiguello operativo, cosi come dagli obiettivi
organizzativi a quelli individuali.

L’attivita di monitoraggio e la verifica dei risali, in ragione di quanto sopra espresso, &
sicuramente attivita di accertamento della corresiecuzione del sistema osservato, ed é funzionale
al riconoscimento della premialita individuale, fuaspressione del contributo dato dai singoli alla
performance.

Il sistema tende a promuovere il graduale coinvodgito dei cittadini nell’attivita di valutazione
dei risultati e dello stato di attuazione dei peygmi strategici del’amministrazione.

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 notivea in vigore per le pubbliche amministrazioni e
con essi si deve raccordare; nello specifico, iegadmento alle nuove disposizioni legislative in
materia di armonizzazione dei sistemi contabili egylidschemi di bilancio degli enti locali, il
Comune di Casale Monferrato adotta il presentee®igtdi valutazione delle performance in linea
con la nuova architettura dell’attivita programnrarevista all’interno del “Documento unico di
programmazione (DUP)”, proposto ogni anno, ordaraente, entro il 30 giugno, dalla Giunta al
Consiglio che adotta le conseguenti deliberaziatriceil 31 luglio. Entro il 15 novembre di ciascun
anno, ordinariamente, la Giunta presenta al Cadboslgl nota di aggiornamento del Documento
unico di programmazione, precedentemente approvato.

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
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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 € 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 progrardimdierimento.

Gli obiettivi dei programmi devono essere conttollanualmente 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.

Schema procedurale di sintesi: dalla SeS alla SeO

MISSIONE » OBIETTIVISTRATEGICI = Se$§

K
PROGRAMMA 1

s . v W 5e0

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 documaerite 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 Documte Unico di Programmazione e degli altri
strumenti di determinazione dell'indirizzo politido termini di congruenza tra risultati consegaiti
obiettivi predefiniti.

Infine, la performance organizzativa associateoatestuale 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 stabitila L. n. 213 del 7 Dicembre 2012
(conversione in legge, con modificazioni del D.L1id4/2012).
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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 fa riferimento ai ssguaspetti:

a) gli effetti reali delle politiche attivate dalhministrazione comunale sulla soddisfazione dei
bisogni della collettivita;

b) il grado di attuazione degli obiettivi della Sed@l Documento unico di programmazione
unitamente agli obiettivi legati alla performanaesgonale dell’ente, il concorso degli stessi nella
realizzazione rispettivamente della programmazistnategica messa in atto dal Comune e degli
standard qualitativi e quantitativi definiti, norghper entrambe le tipologie, il rispetto dellei fas
dei tempi previsti e del livello previsto di assionento delle risorse;

c) il grado di soddisfazione dei destinatari deltévita e dei servizi anche attraverso modalita
interattive ;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitatidell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione dellesiois e degli obiettivi strategici attraverso
'esecuzione dei rispettivi programmi e degli obietoperativi e gestionali di cui al punto b) del
presente articolo;

e) lo sviluppo gqualitativo e quantitativo delleazloni con i cittadini, i soggetti interessati, gtenti

e i destinatari dei servizi, anche attraverso ltuppo di forme di partecipazione e collaborazione;

f) lefficienza nellimpiego delle risorse, con piaolare riferimento al contenimento e alla
riduzione dei costi nonché all'ottimizzazione danpi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni es#gvizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.

9. L’individuazione degli obiettivi da raggiungerein rapporto ai bisogni della collettivita. La
catena di senso

L’attivita di pianificazione e individuazione degbbiettivi, di misurazione e di valutazione dei
risultati a livello organizzativo € indirizzata@lcopo 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.

10. Gli obiettivi. Caratteri generali

In generale l'obiettivo € la descrizione di un traglo che l'organizzazione si prefigge di
raggiungere per eseguire con successo i proprrizadi L'obiettivo € espresso attraverso una
descrizione sintetica e deve essere sempre migrgbantificabile e, possibilmente condiviso.

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 distingurrerdine 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 (coincide ¢h obiettivi facenti
parte integrante del PEG — v. paragrafo n. 7 clapitalel 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 alliganizzazione che richiede la
collaborazione tra diversi soggetti e/o unita orgzative”.

= “obiettivo individuale”: come indicato nella delitzzione 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 etfmento ai risultati
complessivi delle unita organizzative ai diverselli”.

Un aspetto assolutamente qualificante e la visfangascata” della programmazione, da intendersi

nel senso che un obiettivo operativo deve esseaspefto” in termini di indirizzo dai livelli di

programmazione che lo precedono (v. paragrafoftata 1 del presente).

B. Coerentemente alla dimensione organizzativa rgémeli performance e di erogazione dei
servizi  (procedimenti), esistono obiettivi dalle ratteristiche operative di
miglioramento/mantenimento dei livelli qualitatiwiquantitativi prestati, definibili obiettivi
di performance gestionali, inseriti anch’essi atérno del PEG (“scheda allegato” — vedi
cap. n. 2 paragrafo n. 11 del presente). Anchetqitesi, al pari degli obiettivi operativi,
sono declinabili in obiettivi di gruppo, individuad organizzativi.

11. Il documento di PEG e la formulazione degli olitivi

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 pilumemisurano 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
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, sga@ 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 edvilore del target atteso intermedio e finale degli
stessi (ovvero il c.d. standard), attraverso um partecipativo che coinvolge la dirigenza
amministrativa e tecnica dell’ente, consultatasstaltibilita degli stessi. La seconda scheda tecni

e riferita invece alla programmazione esecutivdedattivita per singolo obiettivo (dichiarato nella
prima scheda sopra citata), ovvero rappresentdéita mappa delle azioni da intraprendere rispetto
al risultato da raggiungere. La seconda schedauwese sostanzialmente un’organizzazione delle

! La negoziazione dialettica-politico-gestionale cheatterizza la definizione degli obiettivi gesidi 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.
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attivitd previste nella prima, suddivise in fasid(csub-obiettivi) e rispettive tempistichecon
associati i relativi pesi, indicatori e valori pragimati funzionali alla valutazione del personadé d
comparto coinvolto, individuato, per ogni obiettivaal dirigente responsabile. Infine, con la terza
scheda-allegato al PEG vengono fissati degli indicali attivita volti a verificare 'andamento
dell'offerta dei servizi nel tempo e podromici aNalutazione degli obiettivi di performance
(scheda 1) legati al miglioramento e mantenimerdtbedprestazioni di settore. L'insieme delle
informazioni fornite da quest’ultima concorreraaaltalutazione di tutto il personale dirigente e
congiuntamente di quello afferente al compartondigme integrato dei risultati delle schede che
costituiscono il PEG consentira all'Organismo lrefigente di Valutazione di misurare la
performance organizzativa complessiva per singwigethte 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 di risultato

Gli indicatori di risultato devono essere strettateecollegati al contenuto degli obiettivi e mirare
ad esprimere risultati che siano attinenti a questi

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

L’insieme degli indicatori disponibili deve essémegrado di misurare la performance di settore.

13. Caratteristiche dei target
Il target e sempre riferito ad un indicatore ediagdicatore utilizzato deve sempre essere munito
di target.
| target devono essere:

C. raffrontabili con le precedenti performance;

D. ambiziosi ma realistici;

E. quantificabili e misurabili;

F. correlati alla quantita e qualita delle risodssgponibili;

G. frutto di un coinvolgimento dei soggetti intead esterni interessati all’obiettivo ed accettati

dal gruppo o dall'individuo incaricati di raggiurtge

Nel determinare i target si tiene conto degli stadddi qualita dei servizi pubblici, definiti sulla
base di leggi o regolamenti, delle Carte dei serdalle indagini dicustomer satisfaction, dai livelli
raggiunti da altre amministrazioni e da altre imdioni che pervengono dai cittadini interessati.

14. Trasparenza e partecipazione nell’attivita di nisurazione e controllo della performance

Deve essere garantita la totale accessibilita anl agpetto dell’organizzazione e dell’andamento
gestionale dell'ente (ai sensi del d. Igs n. 33RMiordino della disciplina riguardante gli oblig

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

La documentazione, nonché gli atti adottati, neibéto del ciclo della performance sono pubblicati
dal Responsabile della Trasparenza nell’'apposti@aise del sito internet istituzionale del Comune.

% Nel momento in cui viene definito I'intento/risatb da raggiungere e chiarito che si tratta dittib@conseguibile
occorre soffermarsi sulle modalita.
* Per target si intende la quantificazione dell'dfdie nella dimensione misurata dall'indicatore.
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Possono essere utilizzate anche altre forme diljpalzibne e diffusione da stabilirsi di volta in
volta.
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3
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVID  UALE

15. Ambito della valutazione della performance indiiduale
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 attraverso opportutemsisincentivanti;

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

Il sistema di valutazione non deve essere congmenao strumento di erogazione di incentivi, i
guali devono essere intesi come leve che sostergoaiforzano 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 annuale della valutazione, secoma 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, quelli che, particolare, contribuiscono a perseguire:

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

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

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

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

e) la soddisfazione degli utenti dei servizi;

f) il conseguimento degli obiettivi assegnati, deati annualmente nel PEG.
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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 165/20@Dstituisce 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 avateaossibile a seconda delle condizioni date,
nell'interesse del raggiungimento degli obiettiviellamministrazione. In tal senso la

“managerialitd” € considerata la capacita complessi 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 diegenti si tiene conto:

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

e ampiamente trattato nel capitolo 2 del presente;

b) della capacita dimostrata a perseguire spedaifidettivi 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 collaboratoriin 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 y@ate riferita alla Direzione per obiettivi e diaun
parte riferita alla Qualita della prestazione indidale, le quali incidono sulla valutazione
complessiva rispettivamente per il 50% e il 50%.

20. La valutazione

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 sisteat& singolo.

Al fine di conseguire gli obiettivi di tipo operat 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: “schetiavalutazione individuale” per Dirigente
esaminato, la quale misura la performance orgafvazacongiuntamente a quella dei
comportamenti. Lo schema di scheda di valutaziowividuale finale adottata per le Posizioni
Organizzative ed Alte Professionalitd coincide aprella definita per la Dirigenza di Settore,
ovviamente con associati pesi differenti rispettpuast’ultima.

Per quanto attiene, invece, alla modalita di vaiotze della prestazione individuale relativa atoes
del personale dei livelli, verranno utilizzate lehede contenenti l'indicazione delle figure
professionali, presentate anch’esse in allegafwedente documento (vedi rif. paragrafo n. 36 del
capitolo n. 4 del presente).

® 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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4
VALORIZZAZIONE DEL MERITO E INCENTIVAZIONE DELLA PR ODUTTIVITA’

21. Principi generali

| sistemi di incentivazione della produttivita,attribuzione di progressioni di carriera e di qisss
altro tipo di incentivazione sono improntati a pip di selettivita e concorsualita e finalizzati a
promuovere il merito e il miglioramento della perfance organizzativa e individuale.

Inoltre deve essere garantito lo stretto collegaméa il sistema di valutazione della performance
organizzativa e individuale con gli strumenti dior&zazione del merito e l'incentivazione della
produttivita e della qualita della prestazione Iativa.

Per strumenti incentivanti e di valorizzazione uhgrito, sino alla sottoscrizione dei nuovi contratt
collettivi nazionali di lavoro e all'individuazionelelle risorse specificatamente destinate alle
finalita di cui all’articolo 20, commal, lett. a)o¢ e all’articolo 27 del decreto legislativo 15008,

si intendono:

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

- per il restante personale, i compensi incentiviangiroduttivita ed il miglioramento dei servizi, e
I'attribuzione di incarichi di responsabilita pretiidalle norme contrattuali vigenti;

Per gli incaricati di posizione organizzativa e [gealte professionalita, ai sensi dell’art. 8 g.sagl
CCNL 31.03.1999 e dell'art. 10 del CCNL 22.01.2004, retribuzione di risultato assorbe i
compensi incentivanti la produttivita di cui al cora precedente.

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

22. Valutazione e retribuzione di risultato dei dirgenti.
Ai fini dell’applicazione degli istituti premianti dirigenti sono suddivisi nelle seguenti fasce di
merito sulla base del livello di performance atirib ai sensi dei precedenti articoli.

Prestazione ampiamente superiore agli standard.
FASCIA 1 ECCELLENTE Manifestazione di comportamenti ben piu che
soddisfacenti ed esemplari per qualita.

Prestazione mediamente superiore agli standard.
FASCIA 2 BUONO Manifestazione di comportamenti stabilmente
soddisfacenti.

Prestazione mediamente in linea con gli standard.
FASCIA 3 ADEGUATO Manifestazione di comportamenti mediamente
soddisfacenti.

Nessuna necessita di interventi.

Prestazione solo parzialmente rispondente agli
FASCIA 4 MIGLIORABILE standard.

Manifestazione di comportamenti vicini ai requisiti
della posizione.

Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

Prestazione non rispondente agli standard.
FASCIA 5 INADEGUATO Manifestazione di comportamenti lontani dal
soddisfacimento dei requisiti di base della posieie
punti di debolezza gravi.

13



La contrattazione collettiva integrativa dovra induare le percentuali del personale inserito iniog
fascia di merito sia la distribuzione tra le medesfasce delle risorse destinate ai trattamengssori
collegati alla performance individuale. In ogni @ds quota delle risorse destinata al trattamento
economico accessorio collegato alla performanceithehle attribuita al personale che si collocdenel
fasce di merito alte deve costituire una quotavaitee di tali risorse.

Restano ferme le disposizioni contrattuali in mateli determinazione delle risorse complessive
destinate alla retribuzione di risultato. Si apgfio inoltre, sino alla sottoscrizione dei nuovi
contratti nazionali di lavoro, le disposizioni vigein materia di integrazione dell'indennita di
risultato con incentivi e proventi diversi.

23. Premialita e incentivi per il personale dipendete. Produttivita e indennita di risultato

Ai fini dell’erogazione dei compensi incentivanéi produttivita ed il miglioramento dei servizi
nonché dell'attribuzione dell'indennita di risubbatper le posizioni organizzative e le alte
professionalita i dipendenti sono suddivisi in sl merito sulla base del livello di performance
attribuito.

Produttivita collettiva:

Per l'erogazione dei compensi incentivanti la pttditia ed il miglioramento dei servizi, Si
provvede alla costituzione di budget di settoregaafati alla consistenza numerica e professionale
(parametrata per categoria).

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

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

2. Della incidenza percentuale degli eventuali paré presenti.

3. Della ponderazione (nella misura del 10%) dadiilenza percentuale dello scostamento dal
valore totale medio delle risorse che, sono stttdbaite 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 15, cora 5, del C.C.N.L. 1 aprile 1999;

Al fine della determinazione degli importi spetiaait singoli dipendente, si procede seguendo la
graduatoria di settore derivante dalla valutaziottenuta ai sensi dell’articolo relativo al perdena
non dirigente.

Ai fini dell'attribuzione dell'indennita di risulte per le posizioni organizzative € presa in
considerazione la graduatoria risultante dallateaione complessiva. Il Comitato di Direzione, a
consuntivo, sulla base dei risultati organizza¢idiindividuali raggiunti rispetto ai singoli obieit
programmati ed alle risorse, compila la schedaatiitazione.

Ai fini dell’applicazione degli istituti premiantil personale &€ suddiviso nelle seguenti fasce di
merito sulla base del livello di performance atirib ai sensi dei precedenti articoli.

Prestazione ampiamente superiore agli standard.
FASCIA 1 ECCELLENTE Manifestazione di comportamenti ben piu che
soddisfacenti ed esemplari per qualita.
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FASCIA 2

BUONO

Prestazione mediamente superiore agli standard.
Manifestazione di comportamenti stabilmente
soddisfacenti.

FASCIA 3

ADEGUATO

Prestazione mediamente in linea con gli standard.
Manifestazione di comportamenti mediamente
soddisfacenti.

Nessuna necessita di interventi.

FASCIA 4

MIGLIORABILE

Prestazione solo parzialmente rispondente agli
standard.

Manifestazione di comportamenti vicini ai requisiti
della posizione.

Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

FASCIA 5

INADEGUATO

Prestazione non rispondente agli standard.
Manifestazione di comportamenti lontani dal
soddisfacimento dei requisiti di base della posieie
punti di debolezza grauvi.

La contrattazione collettiva integrativa dovra nduare le percentuali del personale inserito iniog
fascia di merito sia la distribuzione tra le medesifasce delle risorse destinate ai trattamengssori
collegati alla performance individuale. In ogni @ds quota delle risorse destinata al trattamento
economico accessorio collegato alla performanciighghle attribuita al personale che si collocdenel

fasce di merito alte deve costituire una quotavaiteee di tali risorse.

Restano ferme le disposizioni contrattuali in mateli determinazione delle risorse complessive
destinate alla retribuzione di risultato. Si apgfio inoltre, sino alla sottoscrizione dei nuovi
contratti nazionali di lavoro, le disposizioni vigein materia di integrazione dell'indennita di

risultato con incentivi e proventi diversi.
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5
| SOGGETTI. RUOLO e FUNZIONI

24. 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 progratiaine 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 ri@u@zione ed adattamento degli stessi;

c) approva la Relazione sulla performance annuale

25. | dirigenti.

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

gestionali occorrenti al loro raggiungimento.

| dirigenti inoltre:

a) collaborano con gli organi di indirizzo politicamministrativo nella formulazione e nella
redazione degli obiettivi contenuti nel Documenidico di programmazione.

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

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

d) predispongono la rendicontazione finale deiltéguottenuti 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 dafiyano di governo dell’'ente, i dirigenti favoriscono

il coinvolgimento del personale afferente alla prapstruttura organizzativa, in particolare dei

titolari di posizione organizzativa.
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26. 1l servizio controllo di gestione

Il servizio controllo di gestione ha il compito di:

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

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

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

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

27. Le funzioni dell’Organismo Indipendente di Valdazione

Con deliberazione di Giunta n. 138 del 02.07.20%#a& approvato, ai sensi dell’articolo n. 14 del

D. Lgs 27.10.2009 n. 150 e nel rispetto dei regumsevisti dalla deliberazione n. 12/2013 della

CIVIT/ANAC ad oggetto “Requisiti e procedimenti parnomina e composizione degli Organismi

Indipendenti di Valutazione (OIV)”, il Regolamenper la costituzione e la disciplina delle attivita

dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OlVialslendo che lo stesso debba, in particolare,

attendere alle seguenti attivita in materia di tedlione del personale dirigente:

- effettuare la valutazione dei dirigenti e delleat®le prestazioni proponendola al Sindaco, ai fini
dell’erogazione della retribuzione di risultato;

- valutare, sulla base anche dei risultati del cdotrdi 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;

6
IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERF ORMANCE

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

Gli Enti Locali ispirano la propria gestione almpipio della programmazione. A tal fine presentano
il Documento unico di programmazione entro, di nayimh 31 luglio di ogni anno e deliberano il
bilancio di previsione finanziario entro, di normia31 dicembre, riferiti ad un orizzonte temporale
almeno triennale.

Le previsioni di bilancio sono elaborate sulla bdske linee strategiche contenute nel Documento
unico di programmazione, nell’osservanza dei ppncontabili generali ed applicati allegati al d.
Igs. 23 giugno 2011, n. 118, e successive modificaz

Il Documento unico di programmazione, come gia iacpdenza esplicitato@ 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 costitoiso il bilancio di previsione annuale.

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

" Documento unico di programmazione — definizionkecagitolo 1 paragrafo n. 6 del presente.
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29. 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 bilancigrBvisione ed in coerenza con il documento unico
di programmazione.

Come gia specificato nel capitolo 1, paragrafo del/presente: 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 individua il personale, tra quello assgnall’'unitd organizzativa, impegnato, anche
parzialmente, nella realizzazione dell’'obiettivesegnando i compiti a ciascun dipendente. La
scheda dell’obiettivo e trasmessa, a cura deleltig a tutti i soggetti impegnati.

Ordinariamente, i dirigenti redigono il report/ralene sull’andamento intermedio degli obiettivi
annuali al 30 settembre di ciascun anno, sullatsatelle indicazioni/note metodologiche inviate
dallOrganismo Indipendente di Valutazione comecspmto nel capitolo 1, paragrafo 2 del
presente, proponendo una percentuale complessixagdiungimento 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.

30. Variazioni annuali agli obiettivi di PEG

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

Le eventuali richieste di rimodulazione degli obietdi 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 ds#rcizio 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 deliberaziosreodghi variazione di PEG approvata deve essere
tempestivamente informata I'amministrazione a detdirigente interessato, il quale dovra fornire
opportuna spiegazione al riguardo, al fine di reeadgossibile una valutazione di merito sulla
necessitd o0 meno di una conseguente variazione atetfDocumento unico di programmaziine
'eventuale variazione di quest'ultimo necessitdl'a@gprovazione sia della Giunta che del
Consiglio comunale.

31. 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,ggmafo 2 del presente, ogni dirigente redige e
trasmette al controllo di gestione, il report feali risultati ottenuti alla data del 31 dicemlpey,

8 |1 Servizio Economico Finanziario ha la responkg@bili coordinare la redazione del Documento umico
programmazione.
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ogni obiettivo affidato, indicando una percentuedgnplessiva di raggiungimento. Il controllo di
gestione inoltra i report/risultati raccolti all'@anismo Indipendente di Valutazione.

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

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

La misurazione della performance consiste nellapavarione 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 dglxformance organizzativa al 30 settembre
(rendicontazione intermedia degli obiettivi) e seggxivamente 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.

33. 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
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 alligeinza 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,laefalutazione di competenza da concludersi entro
il 31 Marzo. Completato il processo valutativo theda sara inviata ai singoli dirigenti.

34. Valutazione dei dirigenti . Procedure di concidzione

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

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 collegisle 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 s@siti € formato processo verbale a cura
dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di cthiazione € inviato immediatamente agli interessati
e al Sindaco.
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35. Approvazione della proposta di valutazione edregazione dell'indennita di risultato

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

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

36. Valutazione della performance dei dipendenti edrogazione degli incentivi.

| dirigenti, ricevuta la comunicazione degli eslélla valutazione della performance organizzativa
relativa alle strutture che li riguardano, provvedmgni 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 apposiehede 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 @ ©.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 digligente dell’ufficio dell’ente presso cui detto
personale presta servizio. L'acquisizione dellautadione € preceduta preferibilmente da un
colloquio tra i due dirigenti interessati.

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

Gli esiti provvisori della valutazione sono presgéntlal dirigente a ciascun dipendente in apposito
colloquio, durante il quale I'interessato puo cleiexldi far inserire a verbale proprie osservazioni.
La scheda di valutazione definitiva e consegnatdiggndente entro il 15 aprile di ciascun anno.
Contestualmente le schede sono trasmesse allufficmpetente per I'erogazione degli incentivi
connessi alla valutazione. Il provvedimento di idgzione degli incentivi divenuti definitivi a
seguito dell’espletamento delle eventuali procediienciliazione é adottato entro il 10 maggio.

37. Valutazione dei dipendenti. Procedure di conddzione.

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda diwatione, il dipendente pud inviare al Dirigente
osservazioni od opposizioni alla stessa, per mptiocedurali 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 puo farsi accompagnare aappresentante sindacale di sua fiducia. Del
colloquio e dei suoi esiti € formato processo vierlacura del dirigente.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di cthazione € inviato immediatamente agli interessati
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38. La Relazione sulla performance

Entro il 30 giugno di ogni anno, sulla base delieultanze del processo di misurazione e
valutazione della Performance organizzativa e iddale compiuto dal'Organismo Indipendente
di Valutazione e dai dirigenti, la Giunta comunafgrova la Relazione sulla performance relativa
all’anno precedente.

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 del’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 istituzionalg@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 culi
si ritiene che la stessa rappresenti sostanziaémerd relazione annuale al PEG.
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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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