TABELLA - Funzioni e soggetti attuatori della misurazione ¢ valwazione della performance
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1t Sistemna di misurazione ¢ valutazione della performance individua (v. Art. 7, comma 3):
- le fasi, i tempi, le modalita, | soggetti ¢ le responsabitita del processo di misurazione e valutazione

della performance

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

programmazione finanziaria e di bilancio.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance sono:
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1. la performance organizzativa cioé la valutazione del funzionamento delle unitd organizzative e

dell’istituzione nel suo complesso. Cio significa valutare (v. Art. 8):

- I"attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita con

rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e det servizi;

- Pattuazione di piam ¢ programmi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, dﬁ:gll standard

qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di imnpiego delle risorse;

- il miglioramento qualitativo dell’ nrg_,dmfmmme & delle competenze professionali e gestionali del

personale;

- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti

¢ 1 destinatari dei servizi, anche attraverso lo svituppo 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 amministrativig

- la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

2. 1a performance individuale dei dirigenti ¢ del personale responsabile di una unita organizzativa

(Art. 9, comma 1) collegata:

- agli Indicatori di performance relativi all’ambito organizzative di diretta responsabilita

- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali

- alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze

professionali € manageriali dimostrate

- alla capacita i valutazione dei propri collaboratori, dimostrats tramite una significativa

differenziazione dei gindizi.

3. Ia performance individuale del personale non in posizione di responsabilita (Art. 9, comma 2),

collegata al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali e alia gualita del contributo

assicurato alla performance dell’uniid organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed

ai comportdmcnh professionalt e organizzativi,

Plano di attuazione delle attivité di misurazione e volutazione

Per quanio riguarda il processo, a regime, della misurazione e valutazione della performance la
tabella che segue ne mostra la sintesi:




1l sistema di valutazione della pm‘-j‘"ﬁrmance‘ dell’organizzazione

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

I singoli elementi della mappa vanno messi in relazione con le azioni, gli obiettivi, gli indicatori ¢ 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 avvale della “Catena strategica del valore” che
distingue le attivita primarie dalle attivita di supporto, dove le prime contribuiscono in maniera
dirctta 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.

... Mucrofunzione _ Funrione Servivi
. . i Gestione risorse umane
Svilappo e mantenimento delle T -
. Bilancio g programmazione
| [IS0TSE ' Gestione del patrimonio
umane e finanziarie '1{ 5 t -1 patnim
Funzioni di sostenibilith L .
del sistema ¢ Manutenzione edifici comunali
delle infrastrutture Mantenimento infrastrutiure V‘“M:v‘mutenzmne scuf)le . ‘
Manutenzione aliri beni di proprieta o
Innevazient tecnologichs . b)
Gestione e sviluppo tecnologie Gestione servizi informativi -
Sviluppe servizi informativi



Macrofunzione “ Funzione Servizi

Comunicazione
Sicurezza del lavoro
Pianificazions e controllo
: _Supporto organi collegiali/politici
Supporto ai servizi ¢ politiche Affari generali
‘ Funzioni di supporto istituzionali Servizi statisticl
_Politiche e finanziamenti comunitari
Appalti opere pubbliche e
manutenzioni
Approvvigionamenti
Autoparco

-

Macrofunzione Funzione - Servizi

ek Il AR

Bilita e infermits mentale
RN i
_Pianificazione e controllo
Asili nido
Famiglle e minori
Paverta
Servizl mmigrati
. Bervizic assegnaziohe alloggi E.R.P.
_Anagrafe
Stato civile,
_Seivizi eleltorali
Natlficazione e pubblicazione all'albo
Protezione civila -
.1 Protocollazione e archiviazione
planificazione urbanisticg ¢ del territorin
Edillzia
Mobilita
| Servizi per 'ambiente
Qpere pubblich

FUNZYIONI PRIMARIE Politiche di gestione del tarritorio - anytanzione strade __
Manutenzione verde pubblice
Servizi alle Inprase ¢ commercio
Pubblica ifluminaziona ‘
| Servizio sspropti
Sefvizio edifizia pubblica
Frevenziona abusi edilizi
Seuole materne
Servizio trasporiy seolastico
Setviziomense, ‘
ServizifProgetll & garanzia del difo
allistruzione
.Sport
Culivra
_Spettacolo
Steurezza stradale

Coesione sociale

Servizi istiturional

Politiche educative ¢ culturali
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L]
Sleurezza aui luoghi di lavoro
Sicurezza urbana
Slourezza sociale

Politiche della sicurezza

S,‘ulla base della tabella e dell’organizzazione det Comune di Isola del Liri sara possibile valutare
I~ap;.p0n';0 prodotto dalle singole Unitd Organizzative, che nel caso concreto corrispondono alla
dimensione delle responsabilitd di servizi come massima articolazione dell’ Ente,

I_:a, valutazione che sara effettuata, sulla performance organzzativa, in attesa della matudtd del
sistema, sard considerata nella valutazione individuale, sia dei responsabili del servizi sia del
personale appartenente alle singole unith organizzative, attraverso un’autovalutazione (C.AF) da
parte dei singoli responsabili sulls base dei seguenti comportamenti organizzativi e competenze

dimostrate: k@
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¥
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Autovalutazione (Comportamenti oreanjzzativi ¢ tompetenze)

La struttura & finalizzata alla valutazione delle capacitd organizzative del ditigente impiegate per il
raggiungimento dei risultati. 11 dirigente dovra, quindi, descrivere i comportamenti organizzativi in
conereto posti in essere nell’amo oggetto di valutazione con riferimento ai seguenti quattro
parametri, riportatt ciascuno in una delle Sezioni, da AaD
Sezione A --PIANIFICAZIONE E GESTIONE
Pianificazione e programmazione delle attivitd; gestione per progetti; impiego delle risorse
finanziarie, strumentali ¢ tecnologiche; verifica dei risultati; rispetio 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. pisnificazione ¢ programmazione delle attivitd e determinazione delle priorita;

2. impiego delle risorse strumentali e tecnologiche;

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

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

¥ adozione di criteri i verifica det 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 modalitd di direzione ¢ gestione delle risorse umane, assegnate all’umté
organizzativa ¢ comunque destinate a specifici obieltivi o attivitd affidati "iur,l responsabilita del
dirigente, con particolare riferimento a:

¥ criteri e modalita operative di Impu,gn del personale;
¥ modalita utilizzate per la veri ﬁca periodica dell'assolvimento delle disposizioni impartite e dei

compiti assegnati;

» interventi formativi e di sviluppo profcssmnalc del pmormi
¥ iniziative intraprese per:

a)acerescere la capacita di risposta e la polifunzionalitd degli operatori;
3 blorientare 'unitd organizzativa alla cultura del risuitato, dell'innovazione e del mighioramento
continuo della qualita del servizio;
¢)acerescere la motivazione e la responsabilizzazione del puacmalc, in relazione ai rigultati attesi
ed assicurame il coinvolgimento sugli obiettivi; : ‘
d)valorizzare le risorse umane con un adeguato impiego delle lom capacitd ¢ competenze
professionali;
e)sviluppare le strategie attraverso valori condivisi;
f) migliorare la qualita det clima organizzativo, delle relazioni interpersonali e dell’ambiente di
lavaro,
Sezione C ~-COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE
Comunicazione interna ed esterna; cooperazione interfunzionale; analisi di contesto e cooperazione
interistituzionale; orientamento all’utente e customer satisfaction.
Descrizione dellc iniziative adottate dal dirigente per favorire e migliorare la comunicazione, la
capacita di cooperazione interfunzionale e interistituzionale e I’orientamento al cliente interno e/o
esterno della propria unita organizzativa, con particolare riferimento a: [\J‘N
#» modalita organizzative adottate per lo scambio di informazioni ¢ Pattivazione di flussi \
permanenti di dati tra enti, amministrazioni ed uffici diver 51; !
indagini di custorner satisfaction ed aliri strumenti per "ascolto delle esigenze ¢ la rilevazione
del livelle di soddisfazione dell utenza interna ed gsterna; {\ ‘ﬂ
attivazione, sviluppo e mantenimento di reti interfunzionali e interistituzionali;
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¥ integrazione delle attivita operative della propria unita organizzativa con quelle di altre strutture
dell’ Amministrazione; . |

# cooperazione con aliri enti, amministrazioni e soggetti pubblici ¢ privati per il raggiungimento
di obiettivi comuni, con particolare riferimento alle modalita del colnvolgimento 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 vold all’implementazione di innovazioni organizzative,

gestionali ¢/o tecnologiche, con particolare riferimento a:

ripensamento e riprogettazione dei processi di lavoro;

svolgimento di riunioni di miglioramento continuo ed eventuali visultari:

introduzione di modalitd innovative di gesiione;

realizzazione e gestione di pro gerti innovativi;

gestione del cambiamento organizzativo;

erogazione di servizi in rete ed altre modalitd innovative di utilizzazione delle tecnologie

informatiche ¢ telematiche;:

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

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

Soggetti pubblici o privati.

YY YYYYVYY

Il peso attribuito sull’autovalutazione sara pari al 40 punti su 100, mentre i rostanti 60 punti saranno
attribuiti sulla performance individuale.

I 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 orpanizzativa e tutta il personale dell’Ente. Alla
valutazione della performance individuale, sia per il segretario generale che per | responsabili dei
servizi (posizioni organizzative), sara attribuito un punteggio pari a 60 punti massimo, restando la
valutazione della performance organizzativa pari a 40 punti massimo. Per il restante personale Ia
performance individuale per le categorie D e € 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 i 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.

¥ Valutaziope del Seoretario Generale

Gli obiettivi che devono essere valutati sono quelli conseguenti all’espletamento delle funzioni
assegnate al segretario comunale in base alla pormativa in vigore,
In particolare, in base all’art. 97 del decreto legislativo 267/2000 (T.ULE.L.), le funzioni tipiche del
segretario comumale sono: :
¥ La funzione di collaborazione o d*assistenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi
dell’ente in ordine alla conformita dell’azione gluridico- amministrativa alle leggi, allo statuto,
al regolamenti.
Collaborazione significa partecipazione atiiva 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 "aiuto che si presta atiraverso una serie di interventi diretti".
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L7attivita s1 esplica attraverso lo svolgimento di consulenza giuridico- amministrativa nej
confronti degli organi dell’ente, Tale attivitd & gencralmente svolta attraverso I'individuazione
degh strumenti "givridico amministrativi" pid idonei per consentire ottimale conscguimento
dell’obiettivo voluto dall’amministrazione. In particolare al Segretario Comunale pud essere
richiesta sia dal Sindaco che dal Consiglio o Giunta Comunale, in caso di dubbi, un’assistenza
legale agli organi comunali ai sensi dellart. 97 co.2 del D.Lgs.267/00 “in ordine alla conformita
delP’azione amininistrativa 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 ¢ su cui Porgano medesimo o il suo presidente abbiano chiesto al segretario
comunale di riferire. Naturaimente il segretario comunale sard 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 dei responsabili dei servizi.

Per sovrintendenza si intende Pattivita svolta dal segretario comunale finalizzata a garantire
Punitd di indirizzo amuministrativo, volta ciog, a garantire che uma pluralita di responsabili di
servizio svolgano la loro azione avendo di mira un disegno complessivo unitario costituito dal
programma dell’amministrazione comunale. Per coordinamento s intende ’attivita lesa ad
assicurare la corretta valutazione di tutli gli interessi coinvolti, garantendo I’attuazione dei
principi di imparzialitd, di buon andarnento ed efficienza.

Il rogito di tuth i contratti dei quali ente & parte. .

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

‘vendita, etc) con effetti positivi per '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 nomma sono conseguiti anche
per i citladini in quanto il segretario comunale roga anche gli alti di vendita di cui ¢ parte il
comtmne con rilevanti risparmi di spesa per gli sequirenti.

L'esercizio 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 ¢ nel rispetto della capacita di spesa, possono comrispondere una maggiorazione della
retribuzione di posizione 4l segretario generale. 1 contratto decenirato integrativo del 22
dicembre 2003 ha disciplinato in dettaglio 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) CONDIZIONE: 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 Arce ¢ Setiori
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), complessita funzionale (ad es. presenza di particolari uffici o di particolari forme di
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gestionc dei servizi) e disapio ambientale (ad cs, sedi di alta montagna, estrema carenza di

organico, situazioni anche transitorie di calamita naturale o difficolta socio-econorniche).

Le funzioni individuate nella tabella di cui all’allegato A che coincidono con le attivita ed i

compiti tipici del Direttore Generale non possono essere computate ai fini della maggiorazione

delia retribuzione di posizione qualora il Segretario sia stato nominate Direttore Generale.

A/2) Condizion soggeltive.

Sono individuate tre categorie: affidamento al Segretario di attivita gestionall (ad es.

responsabilitd servizio finanziario, rilascio concessioni edilizie, ecc.), incarichi speciali (ad es,

presidenza Nucleo di valutazione, ave non diversamente remunerata), progetti speciali (ad es.

coordinamento palti territoriali, ecc.). Relativamente aglt incarichi per attivitd di carattere

gestionale occorre che gli stessi siano conferiti in via temporanea e dopo aver accertato

I'inesistenza delle necessarie professionalita all’interno del}l Ente.

B) CRITERI: vanno intesi come le “politiche” di contrattazione per la delineazione delle

condizioni e dei parametri.

C) PARAMETRI: sono gl sttumenti per la determinazione monetaria della maggorazione della

retribuzione di posizione,

Lrimporto della maggiorazione deve tenere conto della rilevanza dell’ente ¢ delle funzioni

aggiuntive affidate al Segretario. La stessa, riscontrata la presenza delle condizioni sopra dette,

non pué essere inferiore al 10% e superiore al 50% della retribuzione di posizione in godimento.

Al fini dell’erogazione della predetia 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 .

A Responsabilita complessiva e di coordinamento per le fasi attuative delle lines di indirizza

| degli organi —

B | Grado di indipendenza, di autonomia strategica e di rappresentanza dell ente

C | Entita delie risorse finanziatie gestite e/o coordinate

p | Complessitd in tema di coordinamento e di sovrintendenza dei dirigenti e/o dei

.| responsabili degli uffici ¢ dei servizi

= | Rappresentanza esterna _

F | Presenza di particolari uffici o di particolari forme di gestione dei servizi _
G | Ad es. sedi di alta montagna, estrema carenza di organico, situazioni anche transitorie di
calamita naturale o difficolta socio-ecomomiche
H Sostituzione in caso di assenza o impedimento dei Responsabili dei Servizi, dei titolari di

p.0. o dei dirigenti.

I | Incrementi stagionali della popolazione di particolare rilevanza

... 'ABELLA PER IL RISCONTRO DELLE CONDIZIONI SOGGETTIVE B
A Assistenza giuridico-amministrativa mediante consulenza fornita ai responsabili dei
Servizi )

B | Grado di collaborazione nei confronti degli organi dell’ente
.G | Entita delle risorse finanviarie pestite e/o coordinate

p | Partecipazione alle sedute di organi diversi dalla Giunta e dal Consiglio(quali ad es.
|1 Commissioni Consiliari Conferenza Capigruppo)

| E | Attribuzione di funzioni aggiuntive attribuite dallo Statuto o dai Regolamenti

I | Funzioni aggiuntive conferite dal capo dell’amministrazione

| G | Responsabilita delta cura dellattuazione dei provvedimenti

| Responsabilita dell’istruttoria delle deliberazion ._
I_| Responsabilita della cura degli atti escoutivi delle deliberazioni

Componente di Commissioni di gara e di concorso reso “ratione officii”

\l W}‘f} Py C@)




K | Rilascio di atyi e Lutlﬁc:dtlw attestativi ¢ di comunicazione

q Altre wmpemuﬁ, annoverabili nell’ambito delle funzioni di assistenza ¢
"_| collaborazione con il capo dell’amministrazione

M | Partecipazione alla delegazione trattante di parte pubblica

N Appartenenza al Nucleo di Valutazione o servizio di controllo intermo con funzione di

| raccordo tra l'ente e 'or gano di valuﬂmmnb

o Attivita dj docenza o di direttore nei corsi di formazione p1 omossi dalla Regione e/o
dall’Ente

P | Incarichi di quponsabllb di Serviyi

10, Seftore o Area

Nel cago, pertanto, che 1’ente abbia attribuito una maggiorazione della retribuzione di posizione
al Segretario generale, lo stesso dovrd essere valutato anche nelle funzioni aggiuntive atiribuite,

1. “ydlutazmnc del Sepretario Generale sulla performance individuale ed orpanizzativa

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 ghi obiettivi di performance organizzativa, saranne utilizzati i seguenti parametri di
riscontro oggettivo:

a) In relazione all’attivitd istituzionale ordinaria la performance del segretario comunale e

provinciale tenuto a svolgere “compiti di collaborazione ¢ funzioni di assistenza giuridico-

amministrativa nei confronti degli organi dell'ente, in ordine alla conformitd dell'azione

amministrativa alle legel, allo statato ed ai regolamenti™, potrd essere correttamente e

oggettivamente valutata sulla base del:

1) Numero complessive di atti deliberativi adottati;

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

3) Numero di rilievi proposti sugli atti deliberati dalla giunta ¢ dal eonsiglio;

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

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

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

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

8) numero di atti adotiati ogpetto di contenzioso per aspetti procedurali o di legittimita,

b) Essendo previsto che il segretario sovrintenda allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e
ne coordini l'attivitd, [a performance del sepretario potra essere valitata sulla base:

1) della capacitd di coordinare e raccordare P’attivith dei funzionari responsabili apicali
occupandosi della legalith e legittimith degli atti e dei procedimenti, senza causare
rallentamenti o intralei, svolgendo anche attivitd preventiva, di carattere formativo e di
gontrolio & campione :

2) numere incontri con i responsabili def servizi, distinti tra singoli e collegiali

3) pumero atti esaminati

4) numero incontri di programmazione con il Sindaco

5) numero atti emendati dai responsabili dopo il controllp

6) nwmero attivith di raccordoe ¢ integrazione predisposte

7T) wumero atti svolti congiuntamente con i responsabili apicali

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

o L1 €
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1} numero di partecipazioni
2) numere di documenti richiesti e redatii.

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 mancanyza
del responsabile del servizio), la performance relativa si rileva:

1) dal mumero di pareri redatti ai sensi deli®art.49.

¢) poiché il segretario pud rogare tutti 1 contratti nei quali I'ente & parte ed autenticare scritture
private ed atti unilaterali nell'interesse dell'ente, la performance relativa s rileva:

1) numero dei contratti rogati;

2} valore e dall’importanza dei contratti rogati

f) poiché 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 distimtamente valutata a fronte di:

1) ogni simgola attivita, risultato e obiettivo raggiunto,

2) capacith manageriale in rapporto ali’attivith assegnata,

3) efficacia ed economicita nel realizzare il progetto,

4) tempi di raggiungimento dei risultati,

3) capacitd di valutazione equa di eventuali collaboratori,

6) impiego efficiente delie risorse.

Per quanto rigwarda la performance organizzativa saranno valutate le competenze ed i
comportamenti organizzativi assunti dal scgretario secondo la seguente tabella:

A. Capacita dimostrata nel gestire i} proprio tempo di lavoro, facendo fronte con flessibilith alle esi penze
di servizio e contemperando i diversi impegni;

Elementi di apprezzamento: - capacitd di valutare le urgenze anche con assunzione di compeienze
proprie del coordinatovi; capacité di graduare gli adempimenti in rapporto all importanza, tendenza a
procrastinare la soluzione del problemi pity complessi;presenza effetiiva sul posto di lavoro;

B. capacith dimostrata nel fronteggiare le questioni poste dagli organi di amministrazione e nel
consigliare gli stessi nelf*assunzione delle decisioni di competenza -
Elemernti di apprezzamento: - capacitd di valutare le istanze e di prospetiare soluzioni nel rispetto delle
disposiziont legislative e normative; capaciti di graduare gli adempimenti in rapporte all importanzg
edi proporre strumenti di attuazione delle disposiziont legislative ¢ normative;

C. capacita dimostrata nel gestice motivare, guidare, valutare i coordinatori e generare un clima
organtzzativo che favorisca la produttivity;

Elementi di apprezzamento: - propensione ad incontri di coordinamento propensione a delegare ai
collaboratori con rasferimento delle proprie conoscenze; aftenzione alla formazione def collaboratori;

D. capacita dimostrata nell’assolvere ad attivitd di controllo sulle funzioni affidate, con particolare
atlenzione agli aspetti propri del controllo di gestione;

Elementi di apprezzamento - eapaciti di lavorare per obiettivi:capacit di comtrollare i risultati sulle
Junzioni affidate ai collaboratori;capacitd di vispondere positivamente alle urgenze;

E. qualita dell’apporto personale specifico; :
Elementt di apprezzamento - propensione o sviluppare le compeltenze specifiche della propria fimzione; {\W
{
!
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propensione alle sviluppo delle proprie competenze manageriali; atteggiamento positivo nel rapporio

con | coordinatori; capacitd di promuovere ed utilizzare | ‘mformatizzazione.
i i




Sessione di valutazione Anno 2011
 Nome ¢ cognome Categoria
'Valutamrc """""""""""" |
Ragoinngimento obiettivi mdmduah W:";V"E’unteggiu Mﬁssnmu 60
N. Obiettivo Indicatore Standard Peso Grado della Valutazio
agsegmato onderale valutazione ne in %
. P in %
da 0 a 100
Attivita, B |
1 10
istituzionale
Cmrdiﬂhmenm
2 | responsabili 10
serviei
Funzioni 7
3 10
consultive
4 | Attivita di rogite 10 1T
Altre funzioni
5 20
atiribuite
$1 = somma delle valatazioni percentuah degli obiettivi % tot
I’erfnrmancémurganmatwa Punteggw ) Massmm 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 PERSONALL 10
S1= somma delle valutazioni percentual comportamenti Yo tot
organizeativi

Data:

Giudizio sintetico:

Feed Back del valutato:

Firma del Valutato

Firma del Sindaco



' POSIZIONI ORGANIZZATIVE o A. PROF.

¥ Valutazione Responsabili del 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 te € non superiore
a 5. La valutazione effettuata ¢ |'inserimento nella fascia alta da parte del personale tGtolare di
posizione organizzativa o di alta professionalitd, porterd alla conferma per Panno successivo
dell’incarico ricevuto. La valutazione nella fascia pitt bassa per due anni consecutivi comportera

I'impossibilitd di conferma della posizione organizzativa o dell’alta professionaliti. Gl obietiivi da

assegnare, devono contencre le informazioni organizzative, le risorse economiche ¢ strumentali
(PEG) che saranno assegnate ai titolari di posizioni organizzativa. Essendo i titolari di posizione
superiori a 3, si rende necessaria la suddivisione in almeno tre fasce (al sens1 delVart.31, comma 2,
del D.Lgs.150/09), a cui la contrattazione potra derogare aumentando il numero di fasce o la
percentuale per le stesse stabilite.

In considerazione dell’importo minimo della retribuzione di risultato 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 retribusione 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%:

Performance (individoale ed organizzativa)

P.O.e AP, % QifT.
30% 15%
60% 10%
10% 0%
100%

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

La scheda che dovrd essere assegnata a ciascun titolare di posizione organizzativa o alta
professionalita & la seguente:

ARER STRATESICA: SOVERMACE ' OBIETTIV G SHRATEGFICC:

TR AR s

OEIETT WV RESFOMSARILE POSIZIONE ORGANIZZATIVA,
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LIS OFERA TIVA: S L N ol N T L L L NOAE v | TIF LG SFESS WOF GHES Y STAFORTY
I o P, I etk S

I
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Nella scheda sono individuati, conformemente al I>.Lgs.150/09, per singolo obiettivo le risorse
umane e finanziarle per la realizzazione dello stesso. All’interno dell’Unita Operativa dovranno
essere indicati anche il personale che partecipera alla realizzazione dell’obiettivo nonché i tempi di
realizzazione dello stesso, A 1al fine sara previsto un monitoraggio trimestrale di avanzamento dello




stesso con i singoll responsabili, monitoraggio che sara effettuato dall'Organismo Indipendente di
valutazione. La valutazione invece delle competenze ¢ dei comportamenti organizzativi sara
effettuata direttamente dai singoli responsabili al termine del periodo di valutazione, L’QIV a tal
fine procederd alla valutazione con una proposta di attribuzione di punteggio da conferire, La
valutazione finale sard effettuata, sentito il Segretario Generale, direttamente dal Sindaco il quale
tenuto conto della valutazione effettuata dall’OIV  attribuird il punteggio finale ai finj
dell’erogazione della retribuzione di risultato.

ssempio di Scheda di valutazione delle posizioni organizzative

Sessione di valutazione Anno 2011 B
‘Nome & cognome T Incarico:
"Valutatore ‘ )
Raggiungimento degli obiettivi individuali PESATURA: 160/100
N. Obiettivo Indicatore | Standard Peso Grado della | Valutazione in
asseonato ondersl valutazione %A
& ponderate in % ¢
da @2 100
Scheda o
1 20
obiettive 1
Scheda
y 20
obiettive 2
Scheda
3 20
ahicttive 3
4 Autevaletazione (competenze e 40
comportamenti organizzativi)
81 = somma delle valutazioni percentuali degli obiettivi % tot

In considerazione della rilevanza della differenziazione dei giudizi sara in ogni caso obbligatorio
un obiettivo specifico come da tabella seguente.
(o}l B

Per quanto riguarda il calcolo della Deviazione Standard o Searto Quadratice Medio, il cuj
simbolo ¢ identificato con la lettera greca o (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. . )
Ty R /iz?:l N.‘I‘; — E;E
* \t A

Per quante concemne la concreta verifica e valutazione dell’obisttivo riferito al primo anno, il cul
valore deve esserc superiore a 6, si faceia il seguente esempio di valutazione effettuata su 5 persone:
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La valutazione complessiva effettuata dai responsabili sard inserita da parte dell’QIV in una
graduatoria secondo le seguenti fasce i cui importi saranmo stabiliti in. sede di definizione
dell’accordo annuale, fa tabella che scgue indica la graduatoria sulla base di un esempio di risorse e
numero di persone a cui attribuire la citata produttivita:

Fasce graduatoria dipsndent!
N. DiP. EURO PER DIP.
50 | 30.008.00
30% 15 50% | 15.000,00 1.000,00
40% 20 40% | 12.000.00 600,00
20% 10 10% [ 3.000.00 30000 |
10% 5 6% 0,00 0,00
160% 50 100%{ 30.000 00 600,00

La valutazione che spettera ai responsabili di servizio e dovra essere differenziata (come da
obiettive agli siessi attribuito). La collocazione nelle fasce sard ctfettuata sulla base della
valutazione effetiuata per Servizio e collocata nella graduvatoria generale redatta da parte
dell’Organismo di valutazione. | responsabili dei servizi avianno cura di individuare obiettivi
(individuali o di gruppo) misurabili per ogni dipendente in misura almeno pari a 3.

In caso di parita di punteggio sard collocato nella graduatoria pid alta il dipendente che avra avuto
meno assenze complessive nell’anno, in caso di ultertore paritd sard collocato nella fascia alta il
dipendente con maggior anzianita di servizio.

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 rettificg
producendo eventuali argomentazioni a supporto, con lettera indirizzata al Responsabile del
Servizio. Entro 10 giorni il Responsabile convochera il dipendente, eventualmente assistito da un
rappresentante sindacale, ed a seguito dell’audizione potra procedere ad upa retlifica del punteggio
attribuito o ad una counferma dello stesso. In caso di ulteriore dissenso da parte del dipendente, lo
stess0 potra esperire tentativo di conciliazione presso la Direzione provinciale dell’impiego.




Valutazione 1= 100; Valutazione 2= 100; Valutazione 3= 90; Valutazions 4= 90; Valutazione 5=
84. Lo scarto quadratico medio risulta pari a 6,273 maggiore di 6

Se IPultima valutazione fosse pari a 78 (anziché 84) lo scarto quadratico medio sarebbe stato pari a
8,139, tale valore sarebbe maggiore dell’obiettivo previsto per il secondo anno.

Procedurs 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 indirzzata al Sindaco. Entro 10 Lo,
il Sindaco, assistito dall’Organismo di Valutazione, convocherd il dipendente eventualmente
assistito da un rappresentante sindacale, e si potra procedere ad una rettifica del punteggio attribuito
o ad una conferma dello stesso. In caso di ulteriore dissenso da parte del dipendente, lo stesso potrd
esperire tentativo di conciliazione presso la Direzione provinciale dell’impiego.

¥ Valutazione Responsabili personale dei livelli

I sisterna, per il personale dei livelli, non titolare di responsabilita di servizio si basa sulla seguente
scala di valutazione:
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Le schede di valutazione del personale dei livelli saranno pertanto le seguenti:




Seésionéwaiw"valutazione IIIIIII Anno 2011 -
Nome ¢ cognome | Cﬁteguri =
Valutatore {7 -~
_Ragglyngimento oblettivi individuali e/o programmi PESATURA; _ 20/100 | )
N, Obiettive Indicatore Standard Peso Grado delia Valutazio
. . valutazione in % | mnein %
assegnato ponderale da 0 a 100
5
T e e s e
| 4 |
P ‘
' §1 = somma delle valutazioni percentuali degli obicttivi % tot
;‘ Compefenze e comporfomentfi  PESATURA: B80/1 Oﬂ
| B ... Competenza e comportamenti generali ]
Descrizione Valutazione
Sufficiente | Buono | Ottimo | Bccellente
Capacitd gestionali 12 114 i6 20
Capacita relazionali 12 14 16 20
Capaciid cognitive 12 14 i6 20
Orientamenti iz 14 16 20
Giudim’id si.uwticd.:ww
Richiesta di riesame da parte del vahutato (motivazione della ﬁchiestﬁi:
I Vﬂluﬂm‘iﬂnﬂ ﬁﬂﬂl@ a EE’ig“itﬂ di ﬁﬁsame:v “““““ M-_l
j
! Data: Firma del Valutato__
Firma del Responsabile 1.0,
! Proposta di pesizionamento rispetto al sistema
| premiante lAlto] | Mu_h()l [HEE&E}

| Proposta per premi individuali

Mativazione:

Daita:

Firma del Direttope




Scheda repilogativa di leutdnom C‘atu,qmm B (non titolare di po

sivione orpam//dtrvd)

Sessione di valutazione Ao 2011 T
Nome ¢ COgNnome | Categoria:
q‘;’autatore ..... -
"’E@g}ungamenﬁé oblettivi individuall e/o programmi U.0, PESATURA: _60/100
N. Obiettivo Indicatore | Standard Feso Grado delia Valutazio
vahutazione in % | nein %
assegnato ponderale da 0 a 106
i -
i B
T
I e e -
5
§1 = somma delle valutazioni percentuali degli ubnettiw o tot
Compeienze e comporiamenti PESATURA: 40/100
N Compu,,tenzm e cumportamentn generali ]
Deserigione T Valutazione |
Sufficiente | Buono | Ottime | Kecellente .
La,pamt'a gesnonah 6 7 8 10
Capacita I'Ll-;lZl()I‘ldll 6 7 8 10
Gopacita cognitive 6 7 8 10
| Orientamenti & 7 8 10
" Giudizio sintetico-
Richiesta di riesame da parte del valutato (motivazione dells richiesta):

| Valutazione f‘malL a seguito di riezmme..

Data:

Firma del Valutato

Firma del Responsabile U.0),

Proposta di posizionamento rispetto al sistema

premiante

Proposta per premi individuali

Mtivazione:

Data:

Firma del Diretlore
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