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~ COMUNE DI ISOLA DEL LIRI
o PROVINCIA DI FROSINONE ~ *

Deliberazione dellzi Giunta Municipale

VYERBALE N° 65 DEL 10.05.2011

OGGETTO: Art. 30 del d. Lgs n. 150/2009. Adozione sistema di misurazione e valutazione.

L’anno duemilaundici il giorno dieci del mese di maggio alle ore 13,15 nella Residenza
Municipale di Isola del Lir, appositamente convocata, si & riunita la Giunta Municipale, con

Pintervento dei signori:

PRESENTI ASSENTI
DURO LUCIANO Sindaco Presidente X

QUADRINI MASSIMILIANO Assessore X

SCALA GIANNI Assessore X

MORSILLI DOMENICO Assessore X
IAFRATE DANILO Assessore X
D'ORAZIO VINCENZC ~ |Assessore X

SPALVIERI STEFANO Assessore X

Presiede il Sindaco Sig. Luciano Duro
Assiste il Segretario Generale del Comune di Isola del Liri Dott.ssa Saccoccia Marina
I presidente, constatata la presenza del numero legale e riconosciuta la validita dell’adunanza,

invita la Giunta Municipale a deliberare in merito all’oggetto suindicato



Si da atto che prima della trattazione del presente punto & entrato 1’ Assessore Spalvieri Stefano

LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che at sensi dell’art. 3 del D.L.vo 150/2009: ,

- le Amministrazioni Pubbliche, nell’ambito della loro autcnomia normativa ‘ed organizzativa
adottano metodi'e strurdienti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e-
organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell’interesse del
destinatario dei servizi e degli interventi;

- la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali attraverso la valorizzazione del merito e ’erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unitd organizzative in un quadro di pari opportunitd di diritti e di
doverl, trasparenza dej risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

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

Che conseguentemente, con deliberazione n. 271 del 30.12.2010, nel rispetto sia dei criteri stabiliti
dal C.C. con deliberazione n. 50 del 29.11.2010, sia delle deliberazioni adottate dalla Commissione
CIVIT e delle disposizioni di legge in materia, la Giunta Comunale ha approvato un nuovo
regolamento degli Uffici e dei servizi, in adeguamento al decreto legislativo 27.10.2009, n. 150
“Attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia di ottimizzazione della produttlvrta del
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

Tenuto conto dell’onere, posto a carico delle amministrazioni pubbliche- ex art. 7, di valutare
annualmente la performance organizzativa ed individuale, previa- adozione, con apposito
provvedimento, del Sistema di misurazione e valutazione della performance;

Che, con decreto n. 8 del 07/08/2010, prot. n. 14479 del 07.08.2010, il S'mdaco; in attuazione delle
disposizioni del decreto *“Brunetta®, ha provveduto alla formale nomina dell’Organismo
Indipendente di Valutazione; :

Considerato che:

- il comma 2 dell’articolo 7 stabilisce che la funzione di misurazione e valutazione della
performance & svolta:
a) dagli Organismi indipendenti di valutazione della pcrformance di cui all'arhcolo 14, cui
compete la misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa nel
suo complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di vertice ai sensi del
comma 4, lettera e), del medesimo articolo;
b) dalla Commissione di cui all'articolo 13 ai sensi del comma 6 del medesimo articolo;
c) dai dirigenti di ¢iascuna amministrazione, secondo quanto previsto agli articoli 16 e 17,
comma 1, lettera e-bis), del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, come modificati dagh
articoli 38 e 39 del medesimo d.lgs. n.150; '
- il comma 3 dell’art. 30 precisa che, in sede di prima attuazione del decreto, gli organismi
'mdipendenti di valutazione, sulla base degli indirizzi della Commissione, provvedono a definire. .
1 sistemi di valutazione della performance di cui all’art. 7; e
- al sensi del comma 1 del citato art. 7, le amministrazioni pubbhche adottano con apposr[o
provvedimento il Sistema di Misurazione e Valutazione cosi come definito dall’Organismo
Indipendente di Valutazione;



Preso atto delle linee guida dell’ANCI che, in merito all’adozione del sistema di misurazione e

valutazione, prevedono che lo stesso sia adottato da parte della Giunta Comunale entro la data di
approvazione del bilancio di previsione, al fine di rendere operativo il ciclo della performance a cui
il sistema & strettamente collegato;

Considerato che ’Organismo Indipendente di Valutazione ha definito il sistema di misarazione e
valutazione e in.data 21.04.2011 ha discusso lo stesso con i Responsabili dei Serviz, inviando copia

" altresi al Segretario Generale;

Visto il verbale n. 8 del 29/04/2011 dell’Organismo Indipendente di Valutazione di trasmissione

definitiva del suddetto sisterna al fine dell’adozi,one da parte della Giunta Comunale;

Visto il parere favorevole reso ai sensi dell’ aIt 49 del D.Lgs.267/00 dal Responsabile del Semzm
1°, come da scheda in atti; -

~ DELIBERA

1. di adottare il Sistema di Misurazione ¢ Valutazione cosi come predisposto dall’Organismo

- Indipendente di Valutazione allegato alla presenta deliberazione come parte sostanziale della
stessa; ‘

2. di trasmettere per opportuna informativa il suddetto sistema di misurazione e valutazione
alie O0.8S; _

3. di precisare che sulla base del sistema di misurazione e valutazione cosi come adottato con
la presente deliberazione, dovra essere definito il Ciclo della Performance da parte della
struttura dell’ente, i cw obiettivi saranno stabiliti dalla Giunta Comunale ad approvazione
del bilancio di previsione;

4. di demandare a successivo atto l’approvamone del Piano triennale della trasparenza, sulla
base di una bozza che sara predisposta dall’Organismo Indipendente di Valutazione entro 30
giorni dalla presente, precisando che gli obiettivi previsti nel piano triennale della
trasparenza dovranno essere inseriti nel ciclo della performance;

Con separata votazione palese, ad esito unanime, i1 presente atto viene dichiarato immediatamente
eseguibile ai sensi e per gli effetti dell’art. 134 del D.Lgs n. 267/2000.
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

.r;‘f M}ﬂ l"
La definizione del Sistema, previsto dal dlgs 150/2009, Art. 30, & compito dell’Organismo
Indipendente di Valutazione (d’ora in avanti QIV), in sede di prima attuazione

L’adozione del Sistema spetta, invece, all’organo di indirizzo politico-amministrativo
dell’amministrazione, secondo i rispettivi ordinamenti, che 10 adotta con apposito provvedimento al
" sensi del citato articolo 7, comma 1, del decreto.

Il Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale, nel rispetto del principio di
trasparenza.

Gli ambiti di applicazione

Gli ambiti di applicazione del D. Lgs 150/2009 trovano le fonti di riferimento nell’Art. 16 “ Norme
per gli ‘enti territoriali e il servizio sanitario nazionale” e nell’Art. 74 commi 1 e 2 “Ambito di
applicazione™.

Dalla lettura congiunta degli articoli citati si evince che:

- negli ordinamenti delle regioni anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del
servizio sanitario nazionale e degli enti locali trovano diretta applicazione le disposizioni dell’ Art.
11 “Trasparenz comumi 1 e 3;

le regioni e gli enti locali adeguano i propri ordlnamentl ai principi contenuti negli Artt. 3
“Prl1101p1 generali”, 4 “Ciclo di gestione della performance”, 5 comma 2 “ Obiettivi e indicatori”,
7 “Sistema di valutazione e misurazione della performance”, 9 “Ambiti di misurazione e
valutazione della performance individuale” e 15 comma 1 “Responsabmta dell’organo di
indirizzo politico-amministrativo”

- nelle more dell’adeguamento di cui all’Art 16, comuma 2, da attuarsi entro il 31 Dicembre 2010,
negli ordinamenti delle regioni e degli enti locali si applicano le disposizioni vigenti; decorso il
termine fissato per 1’adeguamento si applicano le disposizioni previste nel presente titolo sino
all’emanazione della disciplina regionale € locale.

Benché agli Enti locali vengono applicati solo alcuni principi della riforma interessante in modo

particolare gli Enti dello Stato, tuttavia, il Comune di Isola del Liri si & voluto dotare di un

Organismo Indipendente di Valutazlone con cid adeguandosi ai principi di cui all’art.14 del

D.Lgs.150/09. :

Tuttavia, rispetto alle amministrazioni dello Stato, la cui applicazione alle disposizioni di cui al

D.Lgs.150/09 doveva avvenire secondo date precise (definizione del sistema di misurazione e

valutazione entro il 30/09/2010 e relativa attuazione entro il 31/12/2010, adozione del piano

triennale della trasparenza e della performance), 1’ANCI ha fornito alcune indicazioni ai Comuni
per I’adeguamento del sistema, individuando nella data di approvazione del bilancio di previsione la

data mnella quale i Comuni dovranno adeguarsi. In particolare la definizione del sistema di

misurazione e valutazione del personale dovrd avvenire prima dell’approvazione del bilancio di

previsione, il ciclo della performance ed il programma triennale della trasparenza potra essere

adottato una volta definito il bilancio di previsione, sulla base dei programnu e delle risorse
stanziate nella relazione previsione e programmatica del bilancio di previsione.

La Giunta Comunale ha approvato entro il 31/12/2010 il regolamento degli uffici e dei serviz, in

coerenza con le disposizioni di cui al D. Lgs 150/09, dando attuamone alle indicazioni fornite quale

termine dal D.Lgs. citato.

La.tabella che segue mdma in dettagho le funzmm 1 soggetti attuatori ed i nfenmentl di cui al

D Lgs 150/09: % |




Funzioni’ i o
idonel a misurare, valuicre e premiare 1o

Adozione di metodi e strumenti
performance

individuale e quella organizZafiva, secondo criler connessi al

Soagetto attuatore:

Ogni amminisirazione

Arl. 3, comma 4

soddisfacirmento dell'interesse del destinatario del serviz. Adozione, con pubblica e Arl. 7, comma 2
apposito provvedimeanio, del "sistema di misurazione e valutazione delia
performance"”

& P "o, - B
Definizione del “Sistema di misurazione & valutaziane della performance”, o Art. 30, comma 3

in sede di prima applicazione

Monttoraggio in corso di esercizio e atfivazione di eventuall interventi
cometivi avvalendosi delle risultanze dei sistemi di controlio di gesfione

Organi di indirizzo
polifico-amminisirativo,
con il supporio dei
dirigenti

Arl. 4, comma 2 c)
e Art. §, commi] e
2

Misurozione e valutazione delia performance, con rifedmento
all'amministrazione nel suo complesso, alle unita organizofive o aree di
responsabilitd in cuf si arlicola e ai singoli dipendenti, ulilizo dei sisteri
prermiant], secondo ariterd di valorizazione del merito e rendicontazione
dei risultati )

Cani amministrazione
pubblica

Art. 3 comma2e
Ar, 4, comma 2 d),
e). f)

Pregrammazione friennale degli obiettivi che si intendono raggiungere,
dei valori aitesl di risultato e dei rispetiivi indicator e allocazione delle
risorse conseguenti & definizione prima dell’inizdo del rspettivo esercizio

Organi diindirizzo
politico-amministrafivo

Art. 4, comma 2 g)
e b)e Art 5,
comma 1

Misurazione e valutazione della performance di clascuna sbrattura
amministrativa nel suo complesso, nonché proposta di valutazione

annuale dei dirigentl di vertice e dell'atiribuzione ad essi def premi
previsti

o

Art. 7, comma 2 a)
e Arl. 14, comma 4

e}

Misurazione della performance di cioscuna unila organizativa

Diigenti di verfice e
personale responsabile
di
unitd organizative

Arl. 3 comma 2 c)

Misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigentl
{non di verlice) e del personale responsabile di un‘unitd organizativa in
osizione di autonomia e responsabilités

Dirigenti di verfice

Art. 7, comma 1 ¢}

Misurazione e o valuiczione dellg perfiormance individuale del

Dirigenti Art. 9, comma 2)
ersoncle

Compilazione della graduatoria delle valutazionl individuali del personale Qv Art. 19, comma 1
Redozione annuale di un documento programmatico triennale, Organo di indirizo

denominato Piane della performance polifico Arl. 10, comma 1 o)

amministrativo

Redozione annuale di un documento, da adottare enfra 1 30 giugno,
denominato: “Relazione  sulla performance” che evidenzdia, o
consuntivo, con riferimento all'anno precedente, T risuitati organizzotivi e
Individuali raggiunii rispetio aj singoli obiettivi programmati

Organo diindirizzo
politico
amminisirafivo

Arf. 10, comma 1,
b)

Adozione di un Programma iriennale per Ia trasparenza e l'integniid, da
aggiornare annualmente

Crgano di indirizzo
polifico
armministrafivo

Art. 11, comma 2

Monitarare il funzionamento complessivo del sistema della valutazione,
delia trasparenza e integritd del controlii Interni, elabora una relazione
annuale sullo stato dello stesso e comunica le criticita

Qi

Arl. 14, comma 4 )
eb)

Convalidare la "Relazione sulla performance”, condizione per I'accesso
agli strumenti per premiare il merito '

Qv

Arl. 14, comma 4
c) e comma &

Garantire a correttezza del processi di misurazione o valutazione, nonché
dell'utilizzo dei premi

O

Arl. 14, comma 4 d)

Realizzare indagimi annuati sul personale dipendente voite a rilevare i}
livello di benessere organizzativa

ol

Art. 14 comma's

Ambiti-di misurazione e valutazione

1l Sistema di misurazione e valutazione della performance individua (v. Art. 7, comma 3):
- le fasi, i tempi, le modalita, i soggett e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione

della performance

- le procedure di garanzia e di coneiliazione in caso di divergenza valutatore-valutato
- le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di

pProgrammazione finanziaria e di bilancio.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance sono:

b




1. la performance organizzativa cioé la valutazione del funzionamento delle unitd organizzative e
dell’istituzione nel suo complesso. Cid significa valutare (v. Art. 8):

- 'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogmi della collettivitd con
rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei Servizi;

- Iattuazione di piani e programmi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di impiego delle risorse;

~ - il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali e gestionali del
personale; "

- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti
e 1 destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione:;

- Pefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi:

- la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi ero gati;

- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

2. 1a performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una unita organizzativa
(Art. 9, comma 1) collegata:

- aghi indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita

- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali o

- alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate

- alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

3. la performance individuale del personale non in posizione di responsabilita (Art. 9, comma 2),
collegata al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali e alla qualita del contributo’
assicurato alla performance dell’unita orpanizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed
ai comportamenti professionali e organizzativi. ‘

Piano di attuazione delle attivita di misurazione e valutazione

Per quanto riguarda il processo, a regime, della misurazione e valutazione della performance la
tabella che segue ne mostra 1a sintesi: :
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1l sistema di valutazione della performance dell’organizzazione

La mappa strategica ¢ lo strumento di base per effettuare la valutazione della perfomance
organizzativa delle unitd organizzative, dei servizi, e dell’organizzazione nel suo complesso. Essa
puo essere rappresentata da una struttura ad albero che, una volta a regime, dalle funzioni primarie,
generali e di supporto giunge fino all’articolazione dei processi di lavoro o alle attivitd elementari,
collegando questi ultimi ad indicatori appropriati. Tale mappa collega le funzioni e i servizi in cui |e
funzioni si articolano con la mappa dei processi principali. L’aggregazione dei processi in servizi e
unitd organizzative consente inoltre 1'analisi della performance a livello di servizio/uniti
organizzativa. ‘

I singoli elementi della mappa vanno messi in relazione con le azioni, gli obiettivi, gli indicatori e i
target definiti negli strumenti di pianificazione del Comune e nella sua declinazione operativa nel
Piano della performance.

Per la definizione di tale mappa, il Sistema si avvalé della “Catena strategica del valore™ che
distingue le attivitd primarie dalle attivitad di supporto, dove le prime contribuiscono in maniera
diretta alla generazione del valore.

Uno sviluppo ulteriore di questa rappresentazione & riportato nella tabella seguente, dove si riporta
un esempio di scomposizione di funzioni in servizi/processi/attivita forniti dall’ente.

Macrofunzione Funzione Servizi
Sviluooo tenimento delle Gestione risorse umane
VIUppe ¢ mante Bilancio ¢ programmazione
- msorse Gestione del patrimonio
. umane ¢ finanziarie Trbut P
Funzioni di sostenibilita Ll —— :
del sistema e Mamutenzione edifici comunali
delle infrastrutture Mantenimento infrastrutture Manutenzione scuole |

Innovazioni tecnologiche
Gestione e sviluppo tecnologie Gestione servizi informativi

Sviluppo servizi informativi

Manutenzione altri beni di proprieta @ )
v



Macrofunzione Funzione Servizi

Comunicazione
Sicurezza del lavoro
Pianificazione e controllo
Supperto argani collegiali/politici
Supporto ai servizi e politiche Affari generali
Funzioni di supporto - istituzionali Servizi statistici
' Politiche e finanziamenti comunitari
Appalti opere pubbliche e

manutenzioni
Approvvigionamenti
Autoparco
Macrofunzione Funzione Servizi

Disabilitd e infermitd mentale
Anziani
Pianificazione ¢ controlio

Coesione sociale Asill nido _

- Famiglie & minari

Poverta

Senvizl Immiarati
. Sewvizio assegnazione alloggi E.R.P.
Anagrafe
Staio civile
Servizl elettorall
Notificazione e pubblicazione all'albo
Protezione civile
Protocollazione e archiviazione
pianificazione urbanistica e del territorio
Edilizia
Mabllita
Servizi per I'ambiente
Opere pubbliche
‘s . . P Manutenzione strade
FUNZIONI PRIMARIE Politiche di gestione del territorio =t 2t =t SUBEHES
Senvizi alle imprese e commercio
Pubhlica illuminazione
'Senvizio espropri
: - Servizio edilizia pubblica
“} ‘ Prevenzione abusi edilizi
N Scuole materne
i Servizio trasporio scolastico
j;; Sewizio mense
i Politiche educative e culturali glﬁlr:tl:uligor?‘geetti a garanzia del diritto
Sport
Cuitura
Spettacolo
Sicurezza stradale
Manuienzione segnaletica
Mavida
Sicurezza sui luoghi di lavara
Sicurezza urbana
Sicurezza sociale

Servizi istituzionali

Politiche della sicwrezza

4
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Sulla base della tabella e dell’organizzazione del Comune di Isola del Liri sard possibile valutare
l’fip.porto prodotto dalle singole Unitd Organizzative, che nel caso concreto corrispondono alla
dimensione delle responsabilitd di servizi come massima articolazione dell’Ente.

T_:a valutazionie che sara effettuata, sulla performance organizzativa, in attesa della maturita del
Sistema, sard considerata nella valutazione individuale, sia. dei responsabili dei servizi sia del |
personale appartenente alle singole unitd organizzative, atiraverso un’autovalutazione (C.AF.) da \

parte dei singoli responsabili sulla base dei seguenti comportamenti organizzativi e competenze
dimostrate:

b o Pan b B A i
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Autovalutazione (Comportamenti organizzativi e competenze)

La struttura & finalizzata alla valutazione delle capacita organizzative del dirigente impiegate per il
raggiungimento dei risultati. 11 dirigente dovra, quindi, descrivere i comportamenti organizzativi in
concreto posti in essere nell’arno oggetto di valutazione con riferimento ai seguenti quattro
parametri, riportati ciascuno in una delle Sezioni, da A a D
Sezione A —PIANIFICAZIONE E GESTIONE ‘ o
Pianificazione e programmazione delle attivitd; gestione: per progetti; impiego delle risorse
finanziarie, strumentali e tecnologiche; verifica dei risultati; rispetto delle regole.

Descrizione delle modalitd poste in essere per ottenere i risultati in relazione agli obiettivi

programmati e alle attivitd svolte, con particolare riferimento a:

1. pianificazione e programmazione delle attivita e determinazione delle priorita;

2. impiego delle risorse strumentali e tecnologiche;

3. impiego delle eventuali risorse finanziarie, esercizio dei poteri di spesa, e realizzazione di
economie di gestione; '

4. eventuali progetti (piani di azione, tempi e fasi di esecuzione, verifiche periodiche dello stato di
avanzamento, ecc.);

» adozione di criteri di verifica dei risultati e/o di indicatori di misurazione;

> gestione di emergenze ed altre situazioni non preventivamente pianificate.

Direzione, responsabilizzazione e sviluppo professionale dei collaboratori; valorizzazione,

formazione e motivazione delle risorse umane; interventi sul clima organizzativo. .

Descrizione delle modalita di direzione e gestione delle risorse umane, assegnate all’unitd

organizzativa o comunque destinate a specifici obiettivi o attivitd affidati alla responsabilitd del
dirigente, con particolare riferimento a:

» criteri e modaliti operative di impiego del personale;
» modalitd utilizzate per la verifica periodica dell'assolvimento delle disposizioni impartite e dei
compiti assegnati; ‘ : B
> interventi formativi e di sviluppo professionale del personale;
> iniziative intraprese per:
a)accrescere la capacita di risposta e la polifunzionalita degli operatori;
b)orientare l'unitd organizzativa alla cultura del risultato, dell'innovazione e del miglioramento
continuo della qualitd del servizio; . '
¢)accrescere la motivazione ¢ la responsabilizzazione del personale in relazione ai risultati attesi
ed assicurarne il coinvolgimento sugli obiettivi; - '
d)valorizzare le risorse umane con un adeguato impiego delle loro capacitd e competenze
professionali; : '
e)sviluppare le strategie attraverso valod condivisi;

f) migliorare la qualiti del clima organizzativo, delle relazioni interpersonali e dell’ambiente di
lavoro.

Sezione C -COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE

Comunicazione interna ed esterna; cooperazione interfunzionale; analisi di contesto e cooperazione

interistituzionale; orientamento all’utente e customer satisfaction. L

Descrizione delle iniziative adottate dal dirigente per favorire e migliorare la comunicazione, la

capacita di cooperazione interfunzionale e interistituzionale e ’orientamento al cliente interno e/o

esterno della propria unita organizzativa, con particolare riferimento a;

» modalitd organizzative adottate per lo scambio di informazioni e Pattivazione di flussi
permanenti di dati tra enti, amministrazioni ed uffici diversi;

indagini di customer satisfaction ed altri strumenti per I’ascolto delle esigenze e la rilevazione

del livello di soddisfaziope deli’utenza interna ed esterna:

attivazione, sviluppo e mantenimento di reti interfunzionali e interistituzionali;

3>




e,

it et e b0

T,

» integrazione delle attivita operative della propria unitd organizzativa con quelle di altre strutture
dell’ Amministrazione; |

» cooperazione con altri enti, amministrazioni e soggetti pubblici e privati per il raggiungimento
di objettivi comuni, con particolare riferimento alle modalitd del coinvolgimento ed alle
soluzioni proposte o adottate; ' ' :

» partecipazione a programmi e progetti in partnership con altri enti, amministrazioni e soggetti
pubblici e/o privati . :

Sezione D — ORGANIZZAZIONE ED INNOVAZIONE

Innovazione organizzativa, gestionale e/o tecnologica; reingegnerizzazione dei processi di lavoro;

miglioramento continuo; progetti innovativi; gestione del cambiamento; benchmarking.

Descrizione degli interventi del dirigente volti all’implementazione di innovazioni organizzative,

gestionali e/o tecnologiche, con particolare riferimento a:

ripensamento e riprogettazione dei processi di lavoro;

svolgimento di riunioni di miglioramento continuo ed eventuali risultati;

introduzione di modalita innovative di gestione;

realizzazione e gestione di progetti innovativi:

gestione del cambiamento organizzativo;

erogazione di servizi in rete ed altre modalitt innovative di wtilizzazione delle tecnologie

informatiche e telematiche:

apprendimento, introduzione e diffusione di nuove capacita e competenze professionali;

studio ed applicazione delle migliori esperienze di gestione di altri enti, amministrazioni e

soggelti pubblici o privati.
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11 peso attribuito sull’autovalutazione sard pari al 40 punti su 100, mentre i restanti 60 punti saranno
attribuiti sulla performance individuale.

1l sistema di valutazione della performance individuale

La valutazione della performance individuale riguarda, ai sensi dell’ Art. 9 D.Lgs 150/09, i dirigenti
(segretario comunale), i responsabili di posizione organizzativa e tutto il personale dell’Ente. Alla
valutazione della performance individuale, sia per il segretario generale che per i responsabili dei
servizi (posizioni organizzative), sara attribuito un punteggio pari a 60 punti massimo, restando 1a
valutazione della performance organizzativa pari a 40 punti massimo. Per il restante personale Ja
performance individuale per le categorie D e C sard data da un peso pari a 60 punti massimi (legati
in sede di prima applicazione al coinvolgimento alla realizzazione degli obiettivi dell’Unita
organizzativa), mentre 1 restanti 40 punti saranno attribuiti alle competenze e comportamenti
Organizzativi, infine per le categorie A e B saranno valutati gli obiettivi dell*Unita Operativa per il
20% ed il restante 80% per i comportamenti organizzativi.

» Valutazione del Segretario Generale

Gli obicttivi che devono essere valutati sono quelli conseguenti all’espletamento delle fimzioni

assegnate al segretario comunale in base alla normativa in vigore.

In particolare, in base all’art. 97 del decreto legislativo 267/2000 (T.U.E.L.), le funzioni tipiche del

segretario comunale sono: - . .

» La funzione di collaborazione e d*assistenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi
dell’ente in ordine alla conformita dell*azione giuridico- amministrativa alle leggi. allo statuto,
ai regolamenti.

Collaborazione significa partecipazione attiva da parte del Segretario attraverso un ruolo non

solo consultivo ma anche propositivo, anche se nell’ambito delle competenze proprie allo stesso
attribuite. Per assistenza si intende "ajuto che s1 presta attraverso una serie di interventi diretti".
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L’attivita si esplica attraverso lo svolgimento di consulenza giuridico- amministrativa nej
confronti degli organi dell’ente. Tale attivita & generalmente svolta attraverso I’individuazione
degli strumenti "giuridico amministrativi" pil idonei per consentire I’ottimale conseguimento
dell’obiettivo voluto dall’amministrazione. In particolare al Segretario Comunale pud essere
richiesta sia dal Sindaco che dal Consiglio 0 Giunta Comunale, in caso di dubbi, un’assistenza
legale agh organi comunali ai sensi dell’art. 97 co.2 del D.Lgs.267/00 “in ordine alla conformita
dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai regolamenti™.

La partecipazione con funzioni consultive, referenti e d’assistenza alle riunioni del consiglio
comunale e della giunta.

Si sostanzia nello svolgimento delle funzioni consultive, referenti, di assistenza e di
verbalizzazione nei confronti della giunta e del consiglio comunale. In particolare la funzione di
referenza si sostanzia nel riferire all’organo collegiale su di un affare di competenza di
quest’ultimo e su cui "organo medesimo o il suo presidente abbiano chiesto al segretario
comunale di riferire. Naturalmente il segretario comunale sara chiamato a riferire su aspetti
giuridico amministrativi della problematica. Rientra nello svolgimento della funzione "de qua"
anche I’ attivita di verbalizzazione delle sedute degli organi dell’ente.

Coordinamento e sovrintendenza dej responsabili dei servizi.

Per sovrintendenza si intende I attivitd svolta dal segretario comunale finalizzata a garantire
IPunita di indirizzo amministrativo, volta ciog, a garantire che una pluralitd di responsabili di
servizio svolgano la loro azione avendo di mira un disegno complessivo unitario costituito dal
programma dell’amministrazione comurale. Per coordinamento si intende attivita tesa ad
assicurare la corretta valutazione di tutti gli interessi coinvolti, garantendo ’attuazione dei
principi di imparzialita, di buon andamento ed efficienza.

Il rogito di tutti i contratti dei quali I’ente & parte. _

Tale funzione si sostanzia nel rogito di tutti i contratti nei quali Iente & parte. In questo senso il
segretario comunale pud essere definito come il notaio del comune. Cid significa che il
segretario comunale pud rogare, ogni tipo di contratto (...di mutuo, di donazione, di acquisto, di

“vendita, etc) con effetti positivi per I’ente in quanto & venuta meno la necessita di rivolgersi per

la stipula di qualsiasi contratto ad un professionista esterno abilitato (notaio) con rilevanti
risparmi di spesa. Effetti positivi dall’entrata in vigore di questa norma sono conseguiti anche
per i cittadini in quanto il segretario comunale roga anche gli atti di vendita di cui & parte il
comune con rilevanti risparmi di-spesa-per gli acquirenti.

Lesercizio d’ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal
sindaco. Ai sensi dell’articolo 41, comma 4, del CCNL, gli enti, nell’ambito delle risorse
disponibili e nel rispetto della capacita di spesa, possono corrispondere una maggiorazione della
retribuzione di posizione al segretario generale. Il contratto decentrato integrativo del 22
dicembre 2003 ha disciplinato in deftaglio i criteri da parte dell’Ente per poter procedere alla
maggiorazione della retribuzione di risultato dei segretari generali. In particolare ai sensi
dell’art.1 del CCDI vengono stabiliti i seguenti criteri e i parametri:

A) CONDIZIONI: possono essere di carattere oggettivo ovvero di carattere soggettivo.

A/1) Condizioni oggettive.

Si riferiscono all’Ente locale ove si presta servizio e sono articolate in tre categorie:

Complessita organizzativa (ad es. complessitd, in funzione del numero delle Aree o Settor
presenti nell’Ente, della funzione di sovraintendenza e coordinamento di dirigenti o responsabili
di servizio, laddove non siano state conferite, all’interno o all’esterno, le funzioni di direzione
generale), complessitd funzionale (ad es. presenza di particolari uffici o di particolari forme di
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gestione dei servizi) e disagio ambientale {ad es. sedi di alta montagna, estrema carenza dj
organico, situazioni anche transitorie di calamita naturale o difficolta socio-econormiche).
Le funzioni individuate nella tabella di cui all’allegato A che coincidono con le attivitd ed i
compiti tipici del Direttore Generale non poOssono essere computate ai fini della maggiorazione
della retribuzione di posizione qualora il Segretario sia stato nominato Direttore Generale.
A/2) Condizioni soggettive.
Sono individuate tre categorie: affidamento al Segretario di aftivitd gestionali (ad es.
responsabilitd servizio finanziario, rilascio concessioni edilizie, ecc.), incarichi speciali (ad es.
presidenza Nucleo di valutazione, ove non diversamente remunerata), progetti speciali (ad es.
coordinamento patti territoriali, ecc.). Relativamente agli incarichi per attivitd di carattere
gestionale occorre che gli stessi siano conferiti in via temporanea e dopo aver accertato
Vinesistenza delle necessarie professionalita all’interno dell’Ente.
B} CRITERI: vanno intesi come le “politiche”™ di contrattazione per la delineazione delle
condizioni e dej parametri.
C) PARAMETRI: sono gli strumenti per la determinazione monetaria della maggiorazione della
retribuzione di posizione. '
L’importo della maggiorazione deve tenere conto della rilevanza dell’ente e delle funzioni
aggiuntive affidate al Segretario. La stessa, riscontrata la presenza delle condizioni sopra dette,
non puo essere inferiore al 10% e superiore al 50% della retribuzione di posizione in godimento.
Al fini dell’erogazione della predetta maggiorazione le funzioni devono essere effettivamente
svolte su incarico formalmente conferito dall’ Amministrazione.
Le due tabelle che seguono indicano quali siano le condizioni oggettive e soggettive:
ALLEGATO A
TABELLA PER IL RISCONTRO DELLE CONDIZIONI OGGETTIVE

Responsabilita complessiva e di coordinamento per le fasi attuative delle linee di indirizzo
degli organi

Grado di indipendenza, di autonomia strategica e di rappresentanza dell’ente

Entita delle risorse finanziarie gestite e/o coordinate

Complessitd in tema di coordinamento e di sovrintendenza dei dirigenti e/o dei
responsabili degli uffici e dei servizi

Rappresentanza esterna

Presenza di particolari uffici o di particolari forme di gestione dei servizi

Ad es. sedi di alia montagna, estrema carenza di organico, situazioni anche transitorie di
calamita naturale o difficolta socio-economiche

Sostituzione in caso di assenza o impedimento dei Responsabili dei Servizi, dei titolar, di
P.0. o dei dirigenti.

Incrementi stagionali della popolazione di particolare rilevanza

TABELLA PER IL RISCONTRO DELLE CONDIZIONI SOGGETTIVE

Assistenza giuridico-amministrativa mediante consulenza fomita ai responsabili dei
Servizi

Grado di collaborazione nei confronti degli organi dell’ente

Entita delle risorse finanziarie gestite e/o coordinate

Partecipazione alle sedute di organi diversi dalla Giunta e dal Consiglio(quali ad es.
Commissioni Consiliari Conferenza Capigruppo)

Attribuzione di funzioni aggiuntive attribuite dallo Statuto o dai Regolamenti

Funzioni aggiuntive conferite dal capo dell’amministrazione

Responsabilitd della cura dell’attuazione dei provvedimenti
Responsabilita dell’istruttoria delle deliberazion; ’

Responsabilita della cura degli atti esecutivi delle deliberazioni
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Componente di Commissioni di gara e di concorso resg “ratione officii”
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Rilascio di atti e certificativi, attestativi e di comunicazione

Altre competenze annoverabili nell’ambito delle funzioni di assistenza e
collaborazione con il capo dell’amministrazione

Partecipazione alla delegazione trattante di parte pubblica

Appartenenza al Nucleo di Valutazione o servizio di controllo interno con funzione di
raccordo tra I’ente e I"organo di valutazione

Attivith di docenza o di direttore nei corsi di formazione promossi dalla Regione e/o
dall’Ente | o

Incarichi di Responsabile di Servizio, Settore o Area

O | Z2 (%] R

Nel caso, pertanto, che 1’ente abbia attribuito una maggiorazione della retribuzione di posizione
al Segretario generale, lo stesso dovra essere valutato anche nelle funzioni aggiuntive attribuite.

1. Valutazione del Segretario Generale sulla performance individuale ed organizzativa

La valutazione della performance individuale del Segretario Generale sard valutata in un
punteggio massimo di 60 punti su 100 disponibili . La Giunta Comunale assegna al Segretario
Generale gli obiettivi di performance organizzativa, saranno utilizzati i seguenti parametri di
riscontro oggettivo:

T L i b T T L e L L L el e ke

a) In relazione all’attivitd istituzionale ordinaria la performance del segretario comunale e
provinciale tenuto a svolgere “compiti di collaborazione e funzioni di assistenza giuridico-
amministrativa nei confronti degli organi dell'ente, in ordine alla conformita dell'azione

amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai regolamenti”, potra essere corretiamente e
oggettivamente valutata sulla base del:

1) Numero complessivo di atti deliberativi adottati;

2) Numero di sedute fatte in relazione alla attivita’ di ogni organo;

3) Numero di rilievi proposti sugli atti deliberati dalla giunta e dal consiglio;

4) Numero di assistenza a sedute di commissioni propedeutiche alla adozione dell’atto;

3) Numero di atti direttamente redatti, per competenza specifica:

6) Numero pareri richiesti ed emessi su atti e procedimenti connessi agli atti degli organi
collegiali e monocratici;

7) teropi medi di pubblicazione degli atti e tempi medi di esecutivita degli atti dalla data di
adozione;

8) numero di atti adottati oggetto di contenzioso per aspetti procedurali o di legittimita.

o Pt 2 2 W e 20

¥
1
3
i
1
i
4
i
fi
{!
i

b) Essendo previsto che il segretario sovrintenda allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e
ne coordini l'attivita, la performance del segretario potra essere valutata sulla base:
1) della capacita di coordinare e raccordare P’attivita dei funzionari responsabili apicali
occupandosi della legalith e legittimita degli atti e dei procedimenti, semza causare
rallentamenti o intralci, svolgendo anche attivita preventiva, di carattere formativo e di
controllo a campione : G '
i 2) numero incontri con i responsabili dei servizi, distinti tra singoli e collegiali
: 3) numero atti esaminati '
4) numero incontri di programmazione con il Sindaco
L 5) numero atti emendati dai responsabili dopo il controllo

© 6) numero attivitd di raccordo e integrazione predisposte
7) numero atti svolti congiuntamente con i responsabili apicali

o (LT I AL

¢) Poiché il segretario partecipa con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni
del consiglio e della Giunta e ne cura la verbalizzazione, la performance relativa si rileva:

o




1) rumero di partecipazioni
2) numero di documenti richiesti e redatti.

: d) poiché il segretario esprime il parere di cui all'articolo 49, in relazione alle sue competenze,
nel caso in cui l'ente gli abbia assegnato funzioni gestionali (nel caso di momentanea mancarza
del responsabile del servizio), la performance relativa si rileva:

1) dal numero di pareri redatti ai sensi dell’art.49.

: €) poiché il segretario pud rogare tutti i contratti nei quali l'ente & parte ed autenticare scritture
private ed atti unilaterali nell'interesse dell'ente, la performance relativa si rileva:

1) numero deij contratti rogatis

§ 2) valore e dall’importanza dei contratti rogati

f) poicheé il segretario “esercita ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti, o
conferitagli dal sindaco o dal presidente della provincia®, in rapporto a questa la performance
sara distintamente valutata a fronte di:

1) ogni singola attivita, risultato e obiettivo raggiunto,

2) capacita manageriale in rapporto all’attivith assegnata,

3) efficacia ed economicita nel realizzare il progetto,

4) tempi di raggiungimento dei risultati,

3) capacita di valutazione equa di eventuali collaboratori,

; 6) impiego efficiente delle risorse.
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Per quanto riguarda la performance organizzativa ‘saranno valutate le competenze ed i
comportamenti organizzativi assunti dal segretario secondo la seguente tabella:

: A. Capacita dimostrata nel gestire il proprio tempo di lavoro, facendo fronte con flessibilita alle esigenze
: di servizio e contemperando i diversi impegni: '

Elementi di apprezzamento: - capaciti di valutare le urgenze anche con assunzione di competenze
3 proprie dei coordinatori; capacita di graduare gli adempimenti in rapporto all’impartanza; tendenza a
procrastingre la soluzione dei problemi piii complessi;presenza effettiva sul posto di lavoro;

B. capacitd dimostrata nel fronteggiare le questioni poste dagli organi di amministrazione e nel
consigliare gli stessi nell’assunzione delle decisioni dj competenza -
Elementi di apprezzamento: - capacita di valutare le istanze e di prospettare soluzioni nel rispetto delle
disposizioni legislative e normative; capacita di graduare gli adempimenti in rapporto all’importanza
edi proporre strumenti di attuazione delle disposizioni legislative e normative;

C. capacitd dimostrata nel gestire motivare, guidare, valutare i coordinatori e generare un clima
organizzativo che favorisca la produttivita;

Elementi di apprezzamento: - propensione ad incontri di coordinamento propensione a delegare ai
collaboratori con trasferimento delle proprie conoscenze; attenzione alla formazione dei collaboratori;

D. capacitd. dimostrata nel’assolvere ad attivita di controllo sulle funzioni affidate, con particolare
attenzione agli aspetti propri del controllo di gestione;

Elementi di apprezzamento - capacita di lavorare per obiettivi;capacita di controllare i risultati sulle
Junzioni gffidate ai collaboratori;capacita di rispondere positivamente alle urgenze;

E. qualita dell’apporto personale specifico; :
Elementi di apprezzamento - propensione a sviluppare le competenze specifiche della propria Junzione;
- propensione allo sviluppo delle proprie competenze manageriali; atteggiamento positivo nel rapporto
con i coordinatori; capacita di promuovere ed utilizzare 1 ‘informatizzazione.




Scheda riepilogativa di valutazione performance individuale ed organizzativa del Sepretario

Sessione di valutazione Anno 2011
Nome e cognome Categoria:
Valutatore
Raggiuhgimento obiettivi individuali Punteggio Massimo 60
N. Obiettivo Indicatore Standard Peso Grado della | Valutazio
assegnato | onderale valutazione ne in %
g P in %
da0ai00
Attivita
1 10
istituzionale
Coordinamento
2 | responsabili 10
servizi
Funzioni
3| 10
consultive
4 | Attivita di rogito 10
Altre funzioni
5 20
attribuite
81 = somma delle valutazioni percentuali degli obiettivi % tot
Performance organizzativa Punteggio Massimo 40
N. : Peso ponderale Valutazione in %
1 | GESTIONE DEL PROPRIO TEMPO 5
2 | CAPACITA’ DI CONSIGLIARE 5
3 | CAPACITA’ DI GESTIONE 10
4 | CAPACITA’ ATTIVITA’ DI CONTROLLO 10
5 | APPORTO PERSONALE 10
S1= somma delle valutazioni percentuali comportamenti % tot
organizzativi

Giudizio sintetico:

Feed Back del valutato:

Data:
Firma del Valutato

Firma del Sindaco
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» Valutazione Responsabili dei Servizi

La Giunta Comunale, in sede di conferimento degli incarichi alle posizioni organizzative, dovra
assegnare alle stesse gli obiettivi operativi annuali, in un numero non inferiore a tre e non superiore
a 5. La valutazione effettuata e 1’inserimento nella fascia alta da parte del personale titolare di
posizione organizzativa o di alta professionalitd, porterd alla conferma per I’'anno successivo
dell’incarico ricevuto. La valutazione nella fascia pit bassa per due anni consecutivi comportera

I’impossibilita di conferma della posizione organizzativa o dell’alta professionaliti. Gli obiettivi da

assegnare, ‘devono contenere le informazioni organizzative, le risorse economiche e strumentali
(PEG) che saranno assegnate ai titolari di posizioni organizzativa. Essendo i titolari di posizione
superiori a 5, si rende necessaria la suddivisione in almeno tre fasce (ai sensi dell’art.3 1, comma 2,

del D.Lgs.150/09), a cui la contrattazione potra derogare aumentando il numero di fasce o [a
percentuale per le stesse stabilite.

In considerazione dell’importo minimo della retribuzione di nsultato della posizione organizzativa
o Alta professionalitd prevista contrattualmente e pari al 10% della retribuzione di posizione
corrispondente, nonché della percentuale massima non superiore al 25% della retribuzione di
posizione, la distribuzione delle retribuzioni di risultato viene effettuata in tre fasce, secondo la
tabella seguente nella quale verra distribuita la percentuale superiore al minimo del 10%:

T e et it e s e e a8 A e o B e e oL e TR

POSIZIONI ORGANIZZATIVE o A. PROF.

Performance (individuale ed o anizzativa)

P.O.e AP %o diff.
30% 15%
60% 10%
10% 0%
100‘£

In merito all’assegnazione degli obiettivi gestionali annuali 1a cui valutazione € indirizzata alla
performance individuale, come gia precedentemente precisato, il penso in termini di punteggio
massimo attribuito & pari a 60 punti su 100, restando gli ulteriori punteggi attribuiti alla
performance organizzativa.

La scheda che dovri essere assegnata a ciascun titolare di posizione organizzativa o alia
professionalita & la seguente: ' '

AREA STRATEGICA: GOVERMACE OBIETTIVO STRATEGICO:

PIANO OPERATIVO ANNO 2011

RESPOHNSABILE:

OBIETTIVO RESFONSAEBILE POSIZIONE DRGANIZZATIVA,

INDICATORE . [

ITarceT |
RISORSE
. PERSONALE RISORSE meugxme
UNITA" OPERATIVA: SUALIFICA) COGNOME NOME TIPALOGLA SPESA P SPESA IMPORTD
Sippandi
sipandi
Sipwyrctl
Sipandi
Consulanza
- AZIGMNE GEN fEQ VIAR - _APR VAG ) Giu LG AGO SET ST

Nella scheda sono individuati, conformemente al D.Lgs.150/09, per singolo obiettivo le risorse
umane e finanziarie per la realizzazione dello stesso. All’interno dell’Unitd Operativa dovranno
essere indicati anche il personale che partecipera alla realizzazione dell’obiettivo nonché i tempi di
realizzazione dello stesso. A tal fine sara previsto un monitoraggio trimestrale di avanzamento dello

\
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stesso con i singoli responsabili, monitoraggio che sara effettuato dall’Organismo Indipendente di
valutazione. La valutazione invece delle competenze e dei comportamenti organizzativi sard
effettuata direttamente dai singoli responsabili al termine del periodo di valutazione. 1°OIV a tal
fine procedera alla valutazione con una proposta di attribuzione di punteggio.da conferire. La
valutazione finale sara effettuata, sentito il Segretario Generale, direttamente dal Sindaco il quale
tenuto conto della valutazione effettuata dall’OIV attribuira il punteggio finale ai fini
dell’ erogazione della retribuzione di risultato.

Esempio di Scheda di valuta.iione delle posizioni organizzative

Sessione di valutazione Anno 2011
Nome e cognome Incarico:
Valutatore
Raggiungimento degli obiettivi individuali PESATURA - 100/100
N. Obiettivo Indicatore | Standard Peso Grado della | Valutazione in
" deral valutazione o
assegnato ponderale in % o
da 0 a 100
Scheda
1 20
obietiivo 1
Scheda
2 20
obiettivo 2
Scheda
3 20
obiettive 3
4 Autovalutazione (competenze e 40
comportamenti organizzativi)
5
S1=somma delle valutazioni percentuali degli obiettivi ' " % tot

In considerazione della rilevanza della differenziazione dei giudizi sard in ogni caso obbligatorio

un obiettivo specifico come da tabella seguente.
SorEEa T N v o T R

5 5%‘.3_ T

Per quanto riguarda il calcolo della Deviazione Standard o Scarto Quadratico Medio, il cui
simbolo & identificato con la lettera greca ¢ (sigma), restituisce la distanza media dei dati dalla

media degli stessi, la formula & la seguente (in excel la formula usata & DEV.ST.POP(vall,
val2..)): -

oy = \/Z?;l (z; — T)°

Per quanto concerne la concreta verifica e valutazione dell’obiettivo riferito al primo anno, il cui
valore deve essere superiore a 6, si faccia il seguente esempio di valutazione effettuata su 5 persone:

Q BM N v 2
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Valutazione 1= 100; Valutazione 2= 100; Valutazione 3= 90; Valutazione 4= 90; Valutazione 5=

84. Lo scarto quadratico medio risulta pari a 6,273 maggiore di 6

Se I'ultima valutazione fosse pari a 78 (anziche 84) lo scarto quadratico medio sarebbe stato pari a

8,139, tale valore sarebbe maggiore dell’obiettivo previsto per il secondo anno.

Procedura di conciliazione. '

In caso di contestazione da parte del dipendente in merito alla valutazione attribuita, lo stesso potra

procedere, nel termine di cinque giorni dalla comunicazione della stessa, alla richiesta di rettifica

producendo eventuali argomentazioni a supporto, con lettera indirizzata al Sindaco. Entro 10 glomi

il Sindaco, assistito dall’Organismo di Valutazione, convochera il dipendente eventualmente

assistito da un rappresentante 'sindacale, e si potra procedere ad una rettifica del punteggio attribuito

0 ad una conferma dello stesso. In caso di ulteriore dissenso da parte del dipendente, lo stesso potra

esperire tentativo di conciliazione presso la Direzione provinciale dell’impiego.

» Valutazjone Responsabili personale dei livelli

Il sistema, per il personale dei livelli, non titolare di responsabilita di servizio si basa sulla seguente

scala di valutazione:
B
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Le schede di valutazione del personale dei livelli saranno pertanto le seguenti:




Scheda repilogativa di valutazione Categoria D (non titolare di posizione organizzativa) e C

Sessione di valutazione Anno 2011
Nome e cognome Categoria:
Valutatore
Raggiungimento obieftivi individuali e/o programmi u.o. PESATURA: 60/100
N. Obiettivo Indicatore | Standard Peso Grado della Valutazio
¢ deral valutazione in % | mein %
assegnato ponderale da 0 a 100

1

2

3

4

5
S1=somma delle valutazioni percentuali degli obiettivi % tot
Competenze e comportamenti PESATURA: 40/100

Competenza e comportamenti generali
Descrizione , Valutazione
Sufficiente | Buono | Ottimo Eccellente

Capacilta gestionali 6 7 8 10
Capacita relazionali 6 7 8 10
Capacitd cognitive 6 7 8 10
Orientamenti 6 7 8 10

Giudizio sintetico:

Richiesta di riesame da Parte del valutato (motivazione della richiesta):

LValutazione finale a seguito di riesame:

Data:

Firma del Valutato

Firma del Responsabile U.O.

Proposta di posizionamento rispetto al sistema

premiante

Alto | [ Medio| | Bassd|

Proposta per premi individualj

Motivazione:

Data:

Firma del Direttore

o

W
.

o Wl



Scheda riepilogativa di valutazione CategoriaBe A

Sessione di valutazione Anno 2011

Nome e cognome Categoria:
Valutatore
Ragglungimento oblettivi individuali e/0 programmi PESATURA: 207100 : :
N. Obiettivo Indicatore | Standard Peso = Grado della Valutazio
assepnato onderale valutazione in % | nein %
gn P da 0 a 100

1

2

3

4

5
S1 = somma delle valutazioni percentuali degli obiettivi % tot
Competlenze e comportamenti PESATURA: 80/100

Competenza e comportamenti generali
Descrizione Valutazione
Sufficiente | Buono | Ottimo | Eccellente

Capacita gestionali 12 14 16 20
Capacita relazionali 12 14 16 20
Capacita cognitive 12 14 16 20
Orientamenti 12 14 16 20
Giudizio sintetico:

Richiesta di riesame da parte del valutato (motivazione della richiesta):

Valutazione finale a seguito di riesames:

Data:

Firma del Valutato

Firma del Responsabile U.OQ.

Proposta di pesizionamento rispetto al sistema

premiante

[Alto | [ Medio] | Bassq

Proposta per ptemi individuali

Meoetivazione:

Data:

Firma del Direttore

| &
-




graduatoria secondo le seguenti fasce i cui importi saranno stabiliti in sede dj definizione
dell’accordo annuale, la tabel]a che segue indica la graduatoria sulla base di un esempio di risorse e
numero di persone a cui attribuire g citata produttivita:

Fasce graduatoria dipendenti
N.DIP. | T EURO PERDIP.
50 30.000,00
30% 15 50% 15.000,00 1.000,00
40% 20 40% 12.000,00 600,00
20% 10 10% 3.000,00 300,00
10% 5 0% 0,00 0,00
100% 50 100% 30.000,00 600,00




Letto, approvato e sottoscritto.

1
i

IL SINDACO

uciano Duro AS\O

1l sottoscritto Segretario Generale, visti gli atti d'ufficio,

DISPONE

CHE LA PRESENTE DELIBERAZIONE:

T
¥

Venga affissa all'Albo Pretorio dell'Ente per rimanervi 15 giomi consecutivi come prescritto
dall'art. 124, comma 1, del D. Lgs. 267/2000;

Venga comunicata, in elenco, in pari data con apposita lettera ai signori capigruppo consiliari
(art.125 D. Lgs. 18.08.2000 n. 267);

[J Venga inviata, per 'esecuzione, agli Uffici interessati in quanto dichjartd immediatamente

eseguibile.

Isoladel Liri,5i 1.3 MAG. 257

CERTIFICA

CHE LA PRESENTE DELIBERAZIONE su conforme attestazione - del dipendente

responsabile addetto alla pubblicazione & stata affissa all’Albo Pretorio dal ﬁi%%«%ﬁﬁ,%ﬂ
T i | |

che la stessa & divenuta esecutiva il perché:

[1- Decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pubblicazione (art. 134 comma 3, d. Lgs. 267/2000);

[] - Nella stessa data di pubblicazione, essendo stata dichiarata immediatamente esecutiva, ai sensi
dell’art. 134 u. c. T.U. 267/2000; AR yiik

O — E’ stata comunicata con lettera prot. n. FHU8 del ai signori capigruppo consiliari
(art. 125 D. Lgs. 18.08.2000. n. 267);

Isoladel Liri, Ii 13 WA, 24

n i)ip'e'ndente Responsabile
Fiorelli Anna Maria

Isola del Liri,ii fg s @l

L. & 1l Segretario Generale
Dott.SACCOCCIA MARINA



