COMUNE DI ELINI

Provincia di Nuoro COPIA

Deliberazione della Giunta Comunale

N° 19 del 28.03.2018

Oggetto:  Regolamento di disciplina del sistema di misurazione e valutazione della performance
aggiornato al D.L. 25 maggio 2017, n. 74. Approvazione.

L’anno duemiladiciotto il giorno ventotto del mese di marzo alle ore 14,15 nella solita sala delle Adunanze
del Comune suddetto, regolarmente convocata, la Giunta Comunale si € riunita con la presenza dei Signori :

PRESENTE ASSENTE

DEIANA ROSALBA SINDACO X
OLIANAS ANGELO GABRIELE VICESINDACO X
LANCIONI PIETRO ASSESSORE X
Presenti n. 3 Assenti n. 0

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale:
- presiede il Signor Rosalba Deiana nella sua qualita di Sindaco;
- partecipa la Dott.Ssa Alessandra Pistis nella sua qualita di Segretario Comunale;

PREMESSO che sulla proposta di deliberazione relativa all’'oggetto, ai sensi dell’art. 49 del Testo Unico delle
leggi sull’ordinamento degli Enti Locali, approvato con D.Lgs. 18/08/2000 n. 267, hanno espresso parere
favorevole, come risulta da quanto riportato in calce al presente atto:

il responsabile del servizio interessato, per quanto concerne la regolarita Tecnica;

|:| il responsabile del servizio interessato, per quanto concerne la regolarita Contabile;




LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che il D.Lgs, 27 ottobre 2009 n 150 ha recato nuove disposizioni in materia di ottimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni;

ATTESO che:

- ai sensi dell'art 3 del D.Lgs. n. 150/2009 le Amministrazioni Pubbliche, nell'ambito della loro autonomia
normativa ed organizzativa, adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la
performance individuale e organizzativa secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse dei destinatari 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 del personale
dipendente attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi in virtu del risultati conseguiti;

- ogni Amministrazione Pubblica € tenuta a misurare e a valutare la performance con riferimento
all'amministrazione nel suo complesso, alle aree di responsabilita in cui € articolata la struttura dell'Ente ed
ai singoli dipendenti non investiti di posizioni organizzative,

VISTI:

- il D.Lgs. 25/05/2017 n. 74 pubblicato sulla G.U. il 07.06.2017 ed entrato in vigore il 22.06.2017 che ha
introdotto modifiche al D.Lgs.27/10/2009, n 150 in attuazione dell'art 17, comma 1, lett. r) della legge
07/08/2015, n. 124;

- l'art. 7 del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 a termini del quale, nel rispetto dei principi fissati dalla legge e
dallo statuto, il Comune adotta regolamenti nelle materie di propria competenza, in particolare per
'organizzazione ed il funzionamento delle istituzioni e degli organismi di partecipazione, per |l
funzionamento degli organi e degli uffici e per I'esercizio delle funzioni;

- l'art. 48, comma 3, del medesimo D. Lgs. n. 267/2000 che demanda alla competenza della Giunta
l'adozione dei regolamenti sull'ordinamento degli uffici e dei servizi, nel rispetto dei criteri generali stabiliti dal
Consiglio;

- l'art. 89 del medesimo D. Lgs. n. 267/2000 al comma 1, ai sensi del quale gli enti locali disciplinano, con
propri regolamenti, in conformita allo statuto, I'ordinamento generale degli uffici e dei servizi, in base a criteri
di autonomia, funzionalita ed economicita di gestione e secondo principi di professionalita e responsabilita,
individuando altresi le materie nelle quali si esercita la potesta regolamentare;

- l'art. 2, comma 1, del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, secondo cui le amministrazioni pubbliche definiscono,
secondo principi generali fissati da disposizioni di legge, le linee fondamentali di organizzazione degli uffici;

DATO ATTO che il Decreto Legislativo 74/2017 ha apportato significative modifiche al D. Lgs. 150/2009 in
relazione alla gestione della performance e conseguentemente I'art. 18, rubricato “Disposizioni transitorie e
finali”, stabilisce che gli enti locali adeguano i propri ordinamenti secondo quanto previsto dagli articoli 16 e
31 del decreto legislativo n. 150 del 2009, come modificati dal presente decreto, entro sei mesi dall'entrata in
vigore del presente decreto”;

RILEVATA Tlavvenuta scadenza di tale termine e ravvisata pertanto l'urgenza di procedere a tale
aggiornamento;

VISTI altresi, del medesimo D. Lgs. n. 150/2009, gli artt. 16 e 31, che individuano le norme del decreto
stesso alle quali gli enti locali adeguano il proprio ordinamento;

VISTO il Sistema di valutazione e misurazione della performance approvato con delibera di G.C. 17 del
10/05/2013;

VISTA la delibera n. 121/2010 della Commissione per la Valutazione la Trasparenza e l'Integrita delle
amministrazioni pubbliche, in data 9 dicembre 2010, con la quale viene riconosciuto che lart. 14 "
Organismo indipendente di valutazione della performance " del D. Lgs. n. 150/2009 non trova obbligatoria
applicazione ai Comuni, stante il mancato rinvio disposto dall'art. 16, comma 2, del medesimo decreto, e che
rientra pertanto nella discrezionalita di ciascun Comune scegliere di costituire 0 meno il nuovo organismo
indipendente di valutazione oppure optare per il mantenimento del Nucleo di Valutazione;

VISTA la deliberazione della Giunta comunale n. 58 del 26/10/2017 “Modifica al regolamento
sull'ordinamento degli uffici e dei servizi in merito alla composizione del nucleo di valutazione, recante
indirizzi per la nomina del Nucleo di Valutazione in forma monocratica”;



VISTO il conseguente decreto del Sindaco n. 6 del 07/11/2017 di nomina del componente Unico del Nucleo
di Valutazione;

RITENUTO di procedere ad adottare il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della performance alle
disposizioni del decreto legislativo n. 150/2009 ed alle modifiche apportate dal D. Lgs. 74/2017;

VISTO il "Regolamento di disciplina del sistema di misurazione e valutazione della performance aggiornato
al D.L. 25 maggio 2017, n. 74", allegato alla presente deliberazione per costituire integrazione;

RITENUTO di procedere alla relativa approvazione;

ACQUISITI i pareri in ordine alla regolarita tecnica e contabile ai sensi degli artt. 49 e 147 bis del D.Lgs. n.
267/2000;

ACQUISITO sul testo regolamentare in esame il parere favorevole reso dal Segretario quale componente
unico del Nucleo di valutazione;

VISTI:

e il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267;
« il vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi.

DOPODICHE’ con separata votazione all’'unanimita dei voti espressi per alzata di mano;

DELIBERA

— DI APPROVARE, per i motivi espressi in narrativa il " Regolamento di disciplina del sistema di
misurazione e valutazione della performance aggiornato al D.L. 25 maggio 2017, n. 74 ", allegato al
presente atto per rendersene parte integrante e sostanziale;

— DI DARE ATTO che il sopraindicato regolamento sostituisce ad ogni effetto di legge i precedenti
regolamenti vigenti in materia di misurazione e valutazione della performance, ed € aggiornato al
decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74,

- DI TRASMETTERE copia della presente deliberazione ai Responsabili di Servizio, al Nucleo di
Valutazione, alle R.S.U, e alle OO.SS. per opportuna conoscenza e rispettiva competenza,

— DI DISPORRE la pubblicazione del presente Regolamento sul sito Internet del Comune, nella
sezione dedicata di Amministrazione Trasparente;
DOPODICHE’ con separata votazione all’'unanimita dei voti espressi per alzata di mano;
DELIBERA

di dichiarare I'immediata eseguibilita della presente Deliberazione, ai sensi e per gli effetti dell'art. 134 del
D.Lgs. 267/2000, per le motivazioni espresse in premessa.



1l presente verbale viene letto, approvato e sottoscritto.
IL SINDACO IL SEGRETARIO COMUNALE

F.TO ROSALBA DEIANA F.TO DOTT.SSAALESSANDRA PISTIS

PARERI DI CUI ALL'ART. 49 DEL DECRETO LEGISLATIVO 18.08.2000 N°267

SETTORE PROPONENTE: 01 - SERVIZIO AMMINISTRATIVO CONTABILE

PARERE IN ORDINE ALLA REGOLARITA' TECNICA
Si esprime parere favorevole in ordine alla regolarita tecnica
IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO

F.to Rosalba Deiana

SETTORE PROPONENTE: 01 - AMMINISTRATIVO-CONTABILE

PARERE IN ORDINE ALLA REGOLARITA' CONTABILE
Priva di rilevanza contabile

| sottoscritto Segretario comunale, ai sensi della legge regionale 13 dicembre 1994, n. 38 e successive modificazioni, ATTESTA che copia della
presente deliberazione:

|:| - € stata affissa all’Albo pretorio per 15 giorni consecutivi dal (n° 0reg);

IL SEGRETARIO COMUNALE

Elini, li -
. i F.to Dott.ssa Alessandra Pistis

Il sottoscritto Segretario comunale, visti gli atti d’ufficio
ATTESTA

che la presente deliberazione é divenuta esecutiva il

- decorsi 10 giorni dalla data di pubblicazione, non essendo pervenute richieste di invio al controllo preventivo;

- perché dichiarata immediatamente eseguibile;

- perché essendo stata sottoposta a controllo ai sensi dell’art. 29 della L.R. 38/94 e dell’art. 2 del D.A. 360/2002; sono decorsi 20 giorni
dalla ricezione dell’atto senza che il Servizio Territoriale degli Enti Locali abbia comunicato il provvedimento di annullamento, ovvero

richiesto elementi istruttori;

- decorsi 10 giorni dal ricevimento dei chiarimenti e elementi istruttori richiesti con provvedimento n°

O 0O OO0

del (art. 33 della L. R. 38/94);
- che e stata annullata dal Servizio Territoriale degli EE.LL. con provvedimento n°®
in data :
per.
Elini, Ii IL SEGRETARIO COMUNALE

F.to Dott.ssa Alessandra Pistis

La presente copia € conforme all’originale e si rilascia per uso amministrativo e d’ufficio.
Elini, 1i 04/04/2018 IL SEGRETARIO COMUNALE

Dott.Ssa Alessandra Pistis




COMUNE DI ELINI

REGOLAMENTO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIO NE DELLE
PERFORMANCE

(Aggiornamento al d.Igs. 25.05.2017, n. 74, coibeehzione n. 19 del 28/03/2018)



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMA NCE
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMA NCE

CAPO |
La valutazione e la premialita del personale dipenghte
Capo |
Principi generali

Art. 1 - Principi generali
I Comune di Elini, in coerenza con le disposizidegislative, adotta il presente sistema di
misurazione e di valutazione della performance mrzativa e individuale, teso a misurarne le
prestazioni lavorative e le competenze organizeatvvalorizzare le professionalita interne dei
propri dipendenti e a riconoscerne il merito, anatieaverso I'erogazione di premi correlati alle
modalitd di esercizio dell'attivita lavorativa, irelazione alla gestione delle risorse, alla
integrazione organizzative e al comportamento iddale.
La programmazione, la misurazione e la valutazibgi€azione amministrativa sono finalizzate
al miglioramento della qualita dei servizi pubbleiogati dall’ente, secondo i principi della
efficienza, efficacia, integrita, responsabilitaamtrollabilita.
Il ciclo di gestione della performance organizzated individuale, caratterizzato dalle fasi di
programmazione, misurazione, valutazione e pretaiak coerente con il ciclo della
programmazione finanziaria e del bilancio.
L'’ Amministrazione comunale garantisce la massimasgarenza in ogni fase del ciclo di
gestione della performance anche attraverso lonsinto di pubblicazione sul sito istituzionale.
Il rispetto delle disposizioni del presente regaato &€ condizione necessaria per I'erogazione di
premi e componenti del trattamento retributivo tegdla performance e rileva ai fini del
riconoscimento delle progressioni economiche, atgibuzione di incarichi di responsabilita al
personale, nonché del conferimento degli incardicipiosizione organizzativa.

Art. 2 - Sistema di misurazione e valutazione dellperformance

I Comune di Elini valuta annualmente la performameganizzativa e individuale. A tale fine

adotta e aggiorna annualmente, previo parere \ant®ldel Nucleo di valutazione, il Sistema di

misurazione e valutazione della performance, sexdadlisposizioni del decreto legislativo 27

ottobre 2009, n. 150 e successive modifiche edgiaoni e gli indirizzi impartiti dal

Dipartimento della funzione pubblica.

Il sistema di misurazione e valutazione della pennce viene pubblicato nell'apposita sezione

dell Amministrazione trasparente del Comune.

Il sistema di valutazione si basa su meccanisrruengnti di monitoraggio che tengano conto dei

delle capacita manageriali e della convergenzacdeiportamenti e degli atteggiamenti nei

confronti dei principi e dei criteri organizzatisultanti dal presente regolamento.

La funzione di misurazione e valutazione delle granfance é svolta:

a) dal Nucleo di valutazione, a cui compete la misiaraz e valutazione della performance
della struttura amministrativa nel suo complessmché la proposta di valutazione annuale
dei responsabili delle posizioni organizzativeadtiibuzione ad essi dei premi;

b) dai responsabili delle posizioni organizzative giscuna amministrazione. | responsabili
delle posizioni organizzative sono competenti evdlutazione del personale assegnato ai
propri uffici, nel rispetto del principio del mesit ai fini della progressione economica,
nonché della corresponsione di indennita e preodritivanti;

c) dai cittadini o dagli altri utenti finali in rappmr alla qualita dei servizi resi
dall'amministrazione, partecipando alla valutaziodella performance organizzativa
dell'amministrazione, secondo quanto stabilito idagicoli 8 e 19-bis del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150 e successive modificheedjiazioni.

Il procedimento di valutazione € ispirato ai prpiaella diretta conoscenza del valutato da parte

del valutatore e della partecipazione del valugjarocedimento.

Nel sistema di misurazione e valutazione dellagrarhnce sono assicurate, le procedure di

conciliazione, a garanzia dei valutati, relativéapplicazione del sistema di misurazione e

valutazione della performance e le modalita di eadc e integrazione con i documenti di

programmazione finanziaria e di bilancio.

L’esito della valutazione puo determinare la comizro la revoca degli incarichi di responsabile

4



di posizione organizzativa.

Capo Il
Il Nucleo di valutazione delle performance

Art. 3 - Principi generali
La misurazione e la valutazione della performarmm®svolte al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, mahé alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del itoee I'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzatimeun quadro di pari opportunita di diritti e
doveri, trasparenza dei risultati di ogni ammiigione comunale e delle risorse impiegate per il
loro perseguimento.
Ogni Comune e tenuto a misurare ed a valutare I|dorp@ance con riferimento
all'amministrazione nel suo complesso, alle unitganizzative o aree di responsabilita in cui si
articola e ai singoli dipendenti, secondo le mddalfidicate nel presente regolamento.

Art. 4 — Il Nucleo di valutazione

Il Nucleo interno opera in posizione di piena aotoma e, nell'esercizio delle sue funzioni,
risponde esclusivamente al Sindaco ed alla Giuntayi periodicamente riferisce della propria
attivita.

Il Nucleo di Valutazione tenuto conto delle dimemsi e della complessita della struttura

organizzativa del Comune di Elini, & costituito ggtarmente in forma monocratica. |l

componente unico del Nucleo di Valutazione e ilf8tgio Comunale;

Il Nucleo interno di Valutazione ha il compito diomitorare il sistema di misurazione e

valutazione della performance che €& adottato dallata. Il Nucleo, anche accedendo alle

risultanze dei sistemi di controllo presenti neafifainistrazione, verifica I'andamento delle
performance rispetto agli obiettivi programmati ahte il periodo di riferimento. Segnala la
necessita o l'opportunita di interventi correttivicorso di esercizio alla Giunta comunale, anche

in relazione al verificarsi di eventi imprevedibifili da alterare I'assetto dell'organizzazione e

delle risorse a disposizione dell'amministrazidoe.variazioni, verificatesi durante I'esercizio,

degli obiettivi e degli indicatori della performanorganizzativa e individuale sono inserite nella
relazione sulla performance e vengono valutateNdadleo, ai fini della validazione, ai sensi
dell'art. 14, comma 4, lett. ¢) del decreto legdista 27 ottobre 2009 n. 150 e successive
modifiche ed integrazioni.

II' Nucleo verifica limparzialita e l'oggettivita @ sistema di valutazione attraverso

I'effettuazione di tali attivita di monitoraggio.

Il Nucleo interno svolge le seguenti attivita:

« effettua la valutazione annuale delle posizioniaoigzative (Responsabili di Servizio),
accertando il reale conseguimento degli obiettivbogpammati, ai fini dell’erogazione
dellindennita di risultato, secondo quanto stabilidal sistema di valutazione e di
incentivazione adottato dall’ente;

» effettua la valutazione delle performance organizeadel Comune, delle unita organizzative
e degli uffici in cui si divide la struttura ammstiativa dell’ente;

» istruisce ricorsi in merito alle valutazioni deflesizioni organizzative;

» valida la relazione sulle performance prima detbzdne in giunta,;

* supporta e/o collabora con i Responsabili di Sevialla valutazione dei dipendenti
comunali loro assegnati, garantendo la correttdezgrocessi di misurazione, valutazione e
di attribuzione dei premi al personale, nel rispell principio di valorizzazione del merito e
della professionalitd nonché di premialita.

In materia di trasparenza, il Nucleo Interno di Warione ha il compito di promuovere e

attestare I'assolvimento degli obblighi relativieairasparenza e all'integrita.

Capo lll
Le posizioni organizzative



1.

> o

Art. 5 - Criteri fondamentali per I'individuazione delle aree di posizione organizzative

Le aree delle posizioni organizzative, di cui atl'aB, del CCNL 1998/2001 (31/03/1999),

possono essere cosi determinate, ai fini dellaoresgbilita di prodotto e di risultato, per:

a) lo svolgimento di funzioni di direzione di unitaganizzative di particolare complessita,
caratterizzate da elevato grado di autonomia gesice organizzativa;

b) lo svolgimento di attivita con contenuti di alteofessionalita e specializzazione, correlate a
diplomi di laurea e/o di scuole universitarie ella a&crizione ad albi professionali;

c) lo svolgimento di attivitd di staff e/o di studidcerca, ispettive di vigilanza e controllo
caratterizzate da elevate autonomie ed esperienza.

Art. 6 - Criteri per graduazione delle posizioni oganizzative

La valutazione della posizione mira a definire iadp di complessita connesso alle funzioni

connesse ad una specifica posizione di lavoro,cpr@ésndo dalle prestazioni effettivamente

erogate dal soggetto che ricopre tale posizione.

La valutazione della posizione, quindi, deve essffiettuata su parametri di carattere oggettivo,

legati, cioé, a criteri valutativi slegati dallaggettivita del dipendente incaricato di assolvédie a

funzioni ad essa connesse.

Per ciascun criterio sono identificati i punteggagssimi ai fini della pesatura. Il punteggio

massimo complessivamente ottenibile € 100.

Ai fini della valutazione delle posizioni organitze si determina di:

e assegnare ad ogni posizione organizzativa un valmenomico che rifletta le sue
caratteristiche oggettive, indipendentemente dajlealita personali del titolare che
temporaneamente la ricopre;

* prevedere elementi di valutazione specifici per nfpiariguarda le diverse tipologie di
posizioni attivabili ai sensi del CCNL 31.3.199%el CCNL 22.1.2004 ovvero posizioni
organizzative caratterizzate da elevata complessanizzativa e gestionale ovvero alte
professionalita;

Per le posizioni organizzative i fattori di valutaze considerati sono:

Dimensione e qualita delle risorse finanziarie enengestite (fino 25 punti) valutata rispetto:

Alle complessita dei processi operativi di compegee alla significativita delle attivita attribuite

fino a 6 punti;

Si valuta con prudente apprezzamento del Nucldla, kase del numero, della consistenza, della

standardizzabilita e prevedibilita, delle attivigdinarie gestite e della complessita dei processi

operativi di competenza della posizione, ancheomsilerazione della dinamica degli indicatori

assegnati. Nella valutazione deve essere considathesempio la complessita derivante dagli
interessi pubblici e privati coinvolti del procesiecisionale o derivante dal fatto che la posizione
sia posizione di front - office e debba gestiretglimnamente un numero elevato di utenti che
richiedono risposte immediate e difficili da stardizzare.

La valutazione € espressa secondo il seguente achem

Significativita delle attivita attribuite Punteggissegnato
Alta 6

Medio alta 5

Medio bassa 3

Bassa 2

Alla complessita e frequenza delle decisioni e djuati’autonomia di cui gode la posizione, fino
a 6 punti;

Si valuta con prudente apprezzamento del Nucleatdi@omia di cui gode la posizione
organizzativa, considerando la frequenza con cpofizione organizzativa é chiamata a decidere
autonomamente ed il livello di complessita delleisieni assunte. Al'aumentare degli ambiti di
attivitd di competenza del servizio, degli ambitegdiati dalla posizione organizzativa ed
alllaumentare del livello di specializzazione rietio dalle attivita gestite dalla stessa, il livell
autonomia necessariamente aumenta.

La valutazione e espressa secondo il seguente achem



Significativita delle attivita attribuite Punteggissegnato
Alta 6

Medio alta 5

Medio bassa 3

Bassa 2

« Allerisorse (umane e finanziarie) da gestire, n® punti;
Alle risorse umane da gestire, fino a 4 punti.

Si valuta prendendo in considerazione la numeraisili& risorse umane gestite o coordinate e la
complessita della gestione derivante dalla presepessonale appartenente a famiglie
professionali diverse, dalla presenza di turni é/gpersonale assunto con diverse tipologie
contrattuali, anche appartenente agli altri comse¢ondo il seguente schema:

Dipendenti assegnati

Punteggio assegnato

Sino a 2 dipendenti

2

Da 2 a 5 dipendenti

3

Da 5 ed oltre dipendenti

4

Alle risorse finanziarie da gestire, fino a 4 punti

Si valuta prendendo in considerazione I'entita pnés delle risorse economico-finanziarie gestite
annualmente dalla posizione indicando i centriaditg, i centri responsabili, capitoli e articoli di
riferimento — escluse le spese di personale -gdSodise dei dati del rendiconto consuntivo
dell’ultimo anno relativo ai centri di costo atwibili alla posizione valutata per entrate e spese
correnti e sulla base dei dati risultanti dal bif@anper investimenti consuntivo dell’ultimo anno
per entrate e spese in conto capitale).

La valutazione é espressa secondo il seguenteatodic

Entita risorse gestite — spesa Punteggio assegnato
Fino a 49.999 Euro 2

Da 50.000 Euro 199.999 Euro 3

Oltre 200.000 Euro 4

Alla complessita delle relazioni che la posiziomewealintrattenere, fino a 5 punti.

Complessita negoziale da gestire, in termini di exgwita problematicita e frequenza delle
relazioni, sulla base dei servizi indicati nel midmleorganizzativo, nelle convenzioni per la
gestione delle missioni/funzioni fondamentali edadi attuativi. La complessita delle relazioni

che la posizione intrattiene viene valutata condpnte apprezzamento del Nucleo secondo il
seguente indicatore:

Complessita delle relazioni con soggetRunteggio assegnato
interni considerando la numerosita, |la

frequenza e la problematicita.

Alta 5

Medio alta 4

Medio bassa 2

Bassa 1

B. Mappatura prodotti strutturali connessi alla "nossi
Responsabilita da valutarsi rispetto al numergpeldigia di funzioni dirigenziali delegate alla
posizione, all'estensione delle responsabilitaa gifobabilita di incorrere in fattispecie di
responsabilitd ed alla gravita delle conseguenkeas® si incorra in tali ipotesi di responsabijlita
fino a 20 punti.
Si fa riferimento a quanto previsto nel modello arigzativo rispetto alla delega di funzioni
dirigenziali e all’elenco dei programmi/servizi egeati per la gestione delle missioni/funzioni
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fondamentali ed accordi attuativi.

La valutazione e espressa secondo il seguenteatndic

Programmi/servizi assegnati

Punteggio assegnato

Dala3 10
Da4ab 15
Oltre 5 20

C. Grado di compartecipazione della P.O. al raggiuegim obiettivi di PEG/Piano delle

performance - compartecipazione all'assunzione tti di gestione e di organizzazione.
Competenze professionali richieste per ricoprire plasizione da valutarsi rispetto alla
qualificazione professionale, all'esperienza, atflasivita delle competenze richieste fino a 30
punti.

Si valuta il collegamento tra obiettivi ed attivid@segnate alla posizione e le azioni strategiche
presenti nel piano delle performance con partieolaferimento agli obiettivi prioritari
individuati annualmente dalla Giunta comunale. lautazione €& espressa dal Sindaco, su
proposta del Nucleo, considerando il collegamergayli obiettivi e le attivita della posizione e
gli obiettivi/azioni strategiche individuati comeiqritari.

La valutazione € espressa secondo il seguenteatodic

Rilevanza degli Descrizione Punteggio assegnato
obiettivi
Alta Diretto collegamento tra gli obiettivi e afté | 30
della posizione con azioni e obiettivi strategici
individuati come prioritari dal Sindaco.
Media Prevalente collegamento di obiettivi ed viti| 20
della posizione con azioni e obiettivi strategici
non individuati come prioritari dal Sindaco.
Bassa Collegamento non prevalente tra obiettivi| &#d
attivitd assegnate alla PO ed azioni strategichel.

D. Grado di specializzazione richiesto e necessitéantes di studio, ricerca, vigilanza e controllo.

1.

Conseguenze degli errori commessi. Peso dellaiposizulle attivita del servizio (da valutare in
relazione alla rilevanza dei risultati richiestegbosizione organizzativa per i raggiungimento dei
risultati complessivi del servizio), fino a 25 punt

Competenze professionali richieste per ricoprire plasizione da valutarsi rispetto alla
qualificazione professionale, all'esperienza, altlesivita delle competenze richieste.

La valutazione e espressa secondo il seguente achem

Grado Descrizione Punteggio assegnato
Alto Grado di specializzazione, conseguita con tinglditoli di | 25
studio afferenti ai compiti affidati.
Discreto Grado di specializzazione, conseguita oaativi titoli di | 20
studio afferenti ai compiti affidati.
Medio Grado di specializzazione, conseguita comtisél titoli di | 15
studio afferenti ai compiti affidati.
Basso Grado di specializzazione, conseguita coativeltitoli di | 10
studio afferenti ai compiti affidati.

Art. 7 - Proporzionalita della retribuzione di poszione
Ai funzionari responsabili si pud assegnare, aisseiell'art. 10, comma 2°, del CCNL del
31.3.1999 un compenso tra un minimo di € 5.164b6ire massimo di € 12.911,42 annui lordi
per 13 mensilita.
La retribuzione di posizione, verra determinatapseo i criteri di cui all'articolo precedente. Si
osserva che, dividendo per 100 la quota, ogni pusiiotra € 51,65 ed € 129,11.



Per il massimo dividendo 100 la quota ogni puntte v& 129,11, sicché tale punteggio va
moltiplicato per i punti riportati nell’area delfgosizione organizzativa considerata e si avra la
seguente proporzione:

€ 12.911,42:100= X: ...... conilrisultatodi€...........

Per il relativo finanziamento trova applicazionegknerale disciplina degli articoli 10 e 11 del
CCNL del 31.3.1999.

Art. 8 - Indennita di risultato
L'indennita di risultato e fissata per tutte le jag@ni organizzative e varia da un minimo del 10%
ad un massimo del 25% della retribuzione di posiiattribuita.
L’erogazione di tale indennita avviene, a seguiteatlitazione annuale effettuata dal Nucleo con
decreto del Sindaco, previa deliberazione dellan@igomunale per gli obiettivi assegnati.

Capo IV
Il ciclo della performance

Art. 9 — Il ciclo di gestione della performance

1. Aifini dell'attuazione dei principi generali diicall'articolo 3, ogni Comune, sviluppa in maniera

1.

2.

coerente con i contenuti e con il ciclo della pesgmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di
gestione della performance.

. La performance si traduce in obiettivi la cui atioae sia esplicitata in termini di rispetto dei

tempi e/o dimensioni da realizzare unitamentesgkcifiche modalita di attuazione.

. Il ciclo di gestione della performance si articoklle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chengéridono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo cmrdinche dei risultati conseguiti nell'anno
precedente, come documentati e validati nella i@i@zannuale sulla performance di cui
all'articolo 11. Gli obiettivi, sono definiti su ba triennale, prima dell'inizio del rispettivo
esercizio, dalla rispettiva Giunta comunale, seritiNucleo di valutazione che a sua volta
consulta i responsabili delle unitda organizzatived il loro conseguimento costituisce
condizione per l'erogazione degli incentivi preavikilla contrattazione integrativa. Essi si
articolano in:

1) obiettivi generali, che identificano, in coerenmm ¢e linee programmatiche di mandato e
con gli indirizzi definiti dal Documento unico dirggrammazione, le priorita strategiche
dellAmministrazione in relazione alle attivita esgrvizi erogati e in relazione anche al
livello e alla qualita dei servizi da garantirecdtadini;

2) obiettivi specifici del’ Amministrazione programniain coerenza con gli obiettivi della
sezione operativa del Documento unico di progrannaz Nel caso di gestione
associata di funzioni gli obiettivi operativi relatall'espletamento di tali funzioni sono
definiti unitariamente. Nel caso di differimentol dermine di adozione del bilancio di
previsione, devono essere comunque definiti glietivi operativi per consentire la
continuita dell'azione amministrativa,

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione @etisorse;

€) monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewkntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, omzaiva e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critervdiorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati al Sindaco, ai Colsig comunali, alla Giunta comunale,
nonché ai competenti organi di controllo interniestierni, ai cittadini, ai soggetti interessati,
agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Art. 10 - Piano della performance

Al fine di assicurare la qualita, comprensibilitha&tendibilita dei documenti di rappresentazione
della performance, ogni Comune, redige, di nornmdroeil 31 gennaio di ogni anno, il piano
delle performance, nel quale, in coerenza corslerse assegnate, sono individuati ed esplicitati
obiettivi strategici ed operativi, indicatori e abli target, € adottato dalla Giunta di ogni
comune, in collaborazione con il Segretario comeinakentiti i responsabili delle posizioni
organizzative e con il parere del Nucleo.

Il piano annuale contiene gli indicatori ethiget, intermedi e finali, che devono essere raggiunti
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mediante gli obiettivi operativi di breve periogmerenti con quelli strategici (piano triennale).
Gli obiettivi da raggiungere saranno la somma delgjiettivi assegnati alla missione/programma,
secondo le schede tipo degli obiettivi che sargmmoposte dalla conferenza dei servizi. Ad ogni
risultato atteso viene attribuito un punteggio eli#inziato (“peso”) in modo da evidenziarne la
rilevanza e la significativita. Il giudizio sul tikato effettivo viene formulato sulla base del
carattere sfidante, della novita e della complasigil’obiettivo.

. Il piano della performance & pubblicato sul sitdwstituzionale delll Amministrazione comunale
— sezione “Amministrazione trasparente” (decregislativo 14 marzo 2013, n. 33).

Art. 11 - Relazione sulla performance
La relazione sulla performance é predisposta d@zillmta comunale, entro il 30 giugno dell’anno
successivo a quello di riferimento del ciclo degdkerformance, sulla base delle relazioni fornite
dai responsabili delle aree-posizioni organizzativedello allegato “D”), secondo le seguenti
finalita:
a) evidenziare, a consuntivo, con riferimento all'anmecedente, i risultati organizzativi e
individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettiprogrammati ed alle risorse;
b) evidenziare gli eventuali scostamenti (positivi egativi) delle performance complessive e
individuali rispetto aitarget fissati dal piano redatto nella fase di definiziatiesistema di
misurazione;

Capo V
La valutazione della performance e la gestione dpremi

Art. 12 - Sistema premiale

Il sistema di misurazione e valutazione della penince scaturisce dalle disposizioni dettate dal

d.lgs. n. 150/2009 e successive modifiche ed iatagni.

La performance e il contributo (risultato e modaliti raggiungimento del risultato) che un

soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gougdi individui, singolo individuo) apporta

attraverso la propria azione al raggiungimentoedétialita e degli obiettivi e, in definitiva, alla

soddisfazione dei bisogni per i quali un’organiiaae € costituita.

Il sistema € finalizzato al miglioramento della liggadei servizi pubblici e alla crescita della

professionalita all'interno della pubblica ammirégtione.

Per raggiungere questi obiettivi sono individu&tiuai strumenti prioritari:

a) la definizione del ciclo di gestione della performoa, per migliorare la capacita di selezione
degli obiettivi prioritari, ai quali vengono desdie le risorse e viene orientata l'attivita,;

b) lindividuazione di misuratori dell’attivita (indatori etarget), per verificarne il risultato;

c) la valorizzazione del merito individuale, in relazé al contributo assicurato per |l
raggiungimento degli obiettivi e la differenziazeodei risultati nella valutazione;

d) latrasparenza del sistema: devono essere resligiugbobiettivi, 'andamento gestionale, la
valutazione dei risultati dell'organizzazione eleglosizioni organizzative.

Il sistema di misurazione della performance, orgeativa ed individuale, si fonda sui seguenti

principi:

a) semplicita, condivisione e integrazione degli stenti

b) collegamento tra gli obiettivi gestionali e le knstrategiche dell’ente;

c) collegamento tra performance organizzativa e icdizie;

d) selettivita nella scelta di obiettivi;

e) valorizzazione del merito;

f) differenziazione nei risultati nella valutazione;

Il sistema di valutazione per essere efficace @mgere condiviso dalla struttura ed in particolare

da chi lo deve applicare che, tradotto nell'orgaaiione, sia da parte dei responsabili degli uffici

e dei servizi che dal resto del personale.

La misurazione e la valutazione della performammividuale del Segretario comunale e del

personale responsabile di una unita organizzativaosizione di autonomia e responsabilita,

secondo le modalita indicate nel sistema di ctaréitolo 2, é collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambitwrganizzativo di diretta responsabilita, ai
quali e attribuito un peso prevalente nella valigtae complessiva;
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b) al raggiungimento di specifici obiettivi individual

c) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrateché ai comportamenti organizzativi
richiesti per il piu efficace svolgimento delle fiioni assegnate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboriatdimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Art. 13 — La metodologia per la valutazione della erformance organizzativa
In conformita a quanto stabilito dai principi delgg. n. 150/2009 e dal presente regolamento, la
performance organizzativa viene misurata e valutatariferimento allEnte nel suo complesso
ed alle unita organizzative in cui si articola.
In linea generale, la “performance organizzativaprane il grado di conseguimento degli
obiettivi definiti nei documenti di programmazione.
La misurazione e la valutazione della performanogamizzativa sono pertanto strettamente
correlate al ciclo della pianificazione dell’ente i@ particolare, agli obiettivi definiti nei
documenti di programmazione (Documento unico dg@mmazione, Piano delle performance).
La performance organizzativa € il contributo cherdanizzazione nel suo complesso apporta,
attraverso la propria azione, al raggiungimentdedihalita e degli obiettivi individuati per la
soddisfazione dei bisogni degli utenti ed afferiacseguenti aspetti:
a) grado di attuazione dei programmi e connessi impaitbisogni;
b) stato di salute del’ Amministrazione;
¢) confronti con le altre amministrazioni.
Nel modello allegato “A” € riportata la scheda dilutazione della performance organizzativa
dell” Ente. La risultanza di tale valutazione cwssice il dato di riferimento per valutare il
contributo delle diverse posizioni organizzativia glerformance organizzativa dell’Ente.

Art. 14 - Metodologia per la valutazione della peiormance individuale

La metodologia per la valutazione delle performaindéviduali ai vari livelli di responsabilita e

comune e viene finalizzata a far condividere ai tglit operatori valori e obiettivi di ogni

Amministrazione.

Essa definisce le modalita di misurazione e vaiatezdelle performance dei:

a) segretario comunale (se svolge attivita gestignali)

b) responsabili delle posizioni organizzative;

c) dipendenti.

La valutazione annuale della performance individadiretta a:

a) la responsabilizzazione degli operatori e la vakazione delle competenze professionali e
gestionali;

b) l'orientamento al cittadino e all’'utente (internoegterno), per promuovere una logica di
costante miglioramento della qualita del servizio;

c) lintegrazione e la cooperazione interfunzionaley pviluppare il gioco di squadra ed
assicurare la continuita dei servizi ed il raggiomento di risultati sfidanti e complessi;

d) l'orientamento dell’'azione amministrativa alla cult dei risultati, a produrre “valore” del
servizio pubblico e a promuovere I'interesse geearal tempo;

e) lincentivazione alla lotta agli sprechi nella pliba amministrazione, alla ricerca propositiva
di nuove risorse, ai controlli interni di regolaridi efficienza e di efficacia, all'innovazione;

La misurazione e valutazione annuale della perfoo@aindividuale € comparativa, volta a

premiare in modo differenziato la grande maggicaadegli operatori ed effettuata in funzione

anche del contributo individuale al raggiungimeiella performance organizzativa di Ente

(Segretario e posizioni organizzative) o di unitgamizzativa (dipendenti), secondo i principi di

cui dell'art. 18 comma 2, del decreto legislativbdtobre 2009 n. 150.

Le azioni ed i progetti da realizzare nel corsordahdato amministrativo sono individuati negli

indirizzi generali di governo approvati dal Conggtomunale, che costituiscono il riferimento

per I'individuazione degli obiettivi strategici.

Art. 15 - | valutati ed i valutatori, comunicazione dei programmi di lavoro
e della valutazione, trasparenza e pubblicita
Fanno parte del sistema di valutazione i seguegtetti:
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a) isoggetti valutati: annualmente tutti gli operatirogni Amministrazione sono valutati per il
trattamento accessorio collegato alla performandiiduale;

b) i soggetti valutatori: la valutazione della perfamse individuale viene effettuata
annualmente secondo le linee di responsabilitéggai Amministrazione e quanto stabilito dal
“Piano delle performance” e dalla presente metaglalo

Al fine di assicurare la trasparenza e la piena cengione delle modalita di valutazione della

performance individuale in funzione della perform@mrganizzativa, i valutatori comunicano ai

valutati, gli aggiornamenti in corso d’anno, nonéldéchede di valutazione allegate alla presente
metodologia esplicitando, ex ante ed ex postiéntilizzati.

Nel caso in cui i valutatori rilevino in corso diam criticita, carenze ovvero comportamenti

palesemente discontinui della prestazione, incontiadipendenti in appositi colloqui affinché

possano adeguare il proprio comportamento alleazithni ricevute.

Ciascun valutatore, tenuto conto della complesktBattivita di misurazione e valutazione della

performance nella pubblica amministrazione, doWenarsi ai seguenti principi deontologici:

a) la valutazione € utilizzata come strumento di dtasiel’'Ente e del personale coinvolto;

b) la valutazione del personale si basa su metodiofy@ trasparenti di relazione tra valutato e
valutatore, fa riferimento a misure e a fatti, qggil episodi significativi avvenuti nel corso
dell'esercizio che hanno determinato apporto o nalagperformance organizzativa;

c) il valutatore deve impegnarsi affinché la valutaeiaella performance individuale non sia
utilizzata per ottenere accondiscendenza nel palson

L'Ente e i suoi valutatori riconoscono come essalaznei processi valutativi la competenza

tecnico-metodologica, la trasparenza nel percorggui®, linformazione corretta e

l'indipendenza di giudizio.

Al termine della valutazione delle performance gahedei responsabili delle aree, il Nucleo

comunica al Sindaco ed alla Giunta i risultatildebro svolto con una relazione.

| risultati delle valutazioni devono essere comatiial responsabile del servizio personale per

I'assegnazione delle premialita riconosciute.

| valori dei responsabili delle aree potranno esdgenuti in considerazione in occasione di

incarichi di responsabilita. | valori dei dipendeti categoria potranno essere tenuti in

considerazione in occasione di progressioni ecoctoenorizzontale di progressioni di carriera.

Nellapposita sezione di “Amministrazione traspaedrsono riportati, in forma possibilmente

riassuntiva e chiaramente leggibile da parte degadini, i contenuti dei contratti decentrati

integrativi sottoscritti, gli obiettivi definiti erisultati raggiunti, nonché 'ammontare complegsi
dei premi collegati alla performance effettivameditgribuiti.

Art. 16 - La valutazione dei responsabili delle pazioni organizzative
e del segretario comunale e revisione delle valuiani ricevute

Nel modello di scheda di valutazione della perfaro®a organizzativa ed individuale dei

responsabili delle posizioni organizzative e néhtreo glossario sono precisati e dettagliati le

prestazioni e le attivitd oggetto di valutazione:

a) performance organizzativa: in relazione agli inthcadi performance relativi all'ambito
organizzativo di diretta responsabilita. Ulteriedlutazioni sono desunte dai report sulle
attivitd di controllo svolte dal segretario comwnal sede di controllo successivo (art. 147-
bis, 2° comma del decreto legislativo 18 agosto0200 267) e dai report desunti dalle
relazioni di cui all'allegato “D”. Ad ogni fattordella performance organizzativa, il Nucleo
attribuisce la pesatura percentuale in relaziote \&@rifica sull’'attuazione degli obiettivi
programmati ed agli indirizzi espressi dellAmmin&zione, nonché in ordine alla verifica
degli obblighi derivanti in materia di prevenziodella corruzione, nonché di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni per il ntite del sito internet — sezione
“Amministrazione trasparente”;

b) performance di area: le valutazioni in ordine asmeambito sono connessi agli obiettivi
strategici ed operativi individuati all’interno tkelprogrammazione espressa nel piano delle
performance;

c) performance individuale: in relazione al raggiungmo degli obiettivi individuali del
valutato;

d) comportamenti organizzativi: in relazione alla d@aldel contributo assicurato alla
performance generale della struttura, alle compet@nofessionali e manageriali dimostrate,
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nonché ai comportamenti organizzativi richiesti pp@iu efficace svolgimento delle funzioni
assegnate. Si esaminano le competenze della parioarindividuale dei collaboratori e le
modalita con le quali i responsabili delle posiziorganizzative esplicano il loro ruolo per la
definizione degli obiettivi ed il raggiungimentoidesultati;

e) capacita di valutazione: in relazione alla capaditdvalutazione dei propri collaboratori,
dimostrata tramite una significativa differenziamadei giudizi.

2. Ogni risultato atteso € stabilito con riferimengdi @biettivi riportati nel piano delle performance
ed al loro aggiornamento in corso d’anno.

3. La valutazione dei comportamenti organizzativi agia:

a) le modalita con le quali i responsabili delle pasiz organizzative esplicano il loro ruolo per
il raggiungimento degli obiettivi in un determinatontesto lavorativo;

b) la capacitd di valutazione dei collaboratori (Sfigativa differenziazione dei giudizi e
modalita per rendere trasparente e motivante afdala valutazione stessa).

4. Ad ogni fattore dell’Area dei comportamenti, il Nec attribuisce una pesatura percentuale in
relazione ai comportamenti attesi da ciascun resgiule in coerenza con la natura e le
caratteristiche dell'incarico conferito.

5. La valutazione del Segretario comunale é propaataldcleo al Sindaco ed alla Giunta secondo i
principi stabiliti per la valutazione dei responiiadli posizione organizzativa, sulla base della
scheda di valutazione (Allegato “E”). Per quaniguarda la valutazione dei comportamenti
organizzativi, si applicano i criteri disposti peesponsabili delle posizioni organizzative.

6. Il punteggio annuale di ciascun responsabile, sporidente alla somma dei punti conseguiti nei
quattro profili di valutazione, misura la perfornsanorganizzativa ed individuale annuale,
determina la collocazione in graduatoria ed indidaidazione dell'indennita di risultato di cui
all'art. 8 del presente regolamento.

7. Qualora un valutato non concordi con la valutazidoevuta, puo richiedere entro dieci giorni la
revisione della procedura applicata nei suoi carifral Nucleo. [l valutatore deve convocare il
soggetto valutato entro il termine di 10 giornildaichiesta. Al colloquio possono partecipare
altri soggetti, nominati dal valutato, secondo deme di contratto vigenti. Il Nucleo, terminato il
confronto, definira la valutazione finale, anchepapando modifiche, in aumento o in
diminuzione alla precedente valutazione, con parergvato.

Art. 17 - La procedura di valutazione dei dipenderite revisione delle valutazioni ricevute

1. La misurazione e la valutazione svolte dai respafisdelle posizioni organizzative sulla
performance individuale del personale sono effedtgalla base del sistema di cui all'articolo 2 e
collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppdndividuali;
b) alla qualita del contributo assicurato alla perfante dell'unitd organizzativa di
appartenenza, alle competenze dimostrate ed aiartanpenti professionali e organizzativi.

2. Nella valutazione di performance individuale nomaaconsiderati i periodi di congedo di
maternita, di paternita e parentale.

3. Sulla base dei criteri generali stabiliti per lduwazione della performance individuale si applica
ai dipendenti, per quanto non diversamente di seguicisato, il modello precedente descritto
per i responsabili delle posizioni organizzative.

4. La condizione per l'attribuzione del trattamentmmamico accessorio ai dipendenti € che la
performance di Ente sia ritenuta adeguata dal Mutilealutazione.

5. Qualora la percentuale di raggiungimento degli thlviedell'area di appartenenza sia inferiore al
75%, il trattamento economico accessorio spettamtease alla valutazione della performance
individuale viene rideterminato con un abbattimesgb10%.

6. Il modello di scheda di valutazione del persondfenidente (Allegato “C”) si articola in due
sezioni, “risultati” e “comportamenti.

7. |l valutatore comunica e cerca di condividere caoliaboratori - dipendenti, appartenenti a tutte
le categorie, i comportamenti attesi ed i critéwalutazione che saranno utilizzati.

8. Peridipendenti, per i comportamenti organizzatigunteggio massimo attribuibile & di 50 punti
ed anche per I'apporto individuale al raggiunginoedei risultati & attribuito lo stesso punteggio
massimo di 50 punti.

9. Il punteggio annuale di ciascun dipendente, coorigignte alla somma dei punti conseguiti,
misura la performance individuale annuale, deteartarcollocazione in graduatoria nel settore di
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10.

11.

12.

appartenenza.

Le schede, con la valutazione delle performancwithabli dei collaboratori di ogni funzionario
responsabile di area organizzativa, sono compéhtermine dell’esercizio, sono controfirmate
dall'interessato per presa visione e sono consegrato il 28 febbraio di ogni anno al Nucleo
per la successiva validazione.

Qualora un valutato non concordi con la valutaziooevuta puo richiedere entro dieci giorni la
revisione della procedura applicata nei suoi cortir@l Nucleo che, sentiti gli interessati
(valutato e valutatore) ed accertata la correttdicgzione 0 meno delle procedure previste, puo,
se del caso, richiedere al soggetto valutatoregdaminare la valutazione data. Il valutatore deve
convocare il soggetto valutato entro il terminel@igiorni dalla richiesta. Al colloquio possono
partecipare altri soggetti, nominati dal valutaecondo le norme di contratto vigenti. Il soggetto
valutatore, terminato il confronto, definira la wtazione finale, anche apportando modifiche alla
precedente valutazione, con parere motivato. Sealiatazione finale non verra accettata dal
valutato gli atti verranno rimessi per la valutamalefinitiva al Nucleo.

Entro il 30 aprile di ogni anno, il Nucleo attestagrado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati. La Relazione sulla performance deveepeesal Nucleo almeno 20 giorni prima della
data fissata per la relativa validazione.

Art. 18 — Risorse destinate all’incentivazione dedl performance
La Giunta comunale definisce le priorita e i ciitgenerali per l'allocazione delle risorse
finanziarie — da effettuarsi in sede di formaziale bilancio di previsione — al fine di garantire
'armonia tra gli obiettivi previsti dal Programmdi mandato e quelli legati all'attivita
istituzionale del Comune e la coerenza fra il cidloprogrammazione strategica e il ciclo di
programmazione finanziaria.
Le risorse annuali dell’Ente a disposizione pardéntivazione della performance individuale per
i dipendenti (raggiungimento obiettivi e comportamn@rganizzativi), sono definite nell’'ambito
del fondo complessivo di cui all'art. 15 del CCNL411999 per il personale dipendente del
comparto (quota complessivamente destinata allduptieita).
Le risorse annuali dell’Ente a disposizione pardéntivazione della performance individuale per
i responsabili delle posizioni organizzative, satginite nell’ambito del fondo complessivo di
cui allart. 10, comma 2°, del CCNL del 31.3.199%ud¢ta complessivamente destinata nel
bilancio alla retribuzione di risultato).

Art. 19 — Disposizioni transitorie
Per strumenti incentivanti e di valorizzazione detrito, sino alla sottoscrizione dei nuovi
contratti decentrati integrativi e all'individuarie delle risorse specificatamente destinate alle
finalita di cui all’articolo 20, comma 1, letterg @ b) e all’articolo 27 del decreto legislativo n.
150/2009, si intendono:
a) per i responsabili degli uffici e dei servizi, lattibuzione di risultato prevista dai rispettivi
ordinamenti contrattuali;
b) per il restante personale, i compensi incentivéntproduttivita ed il miglioramento dei
servizi e le progressioni economiche all'interntladeategoria.
Nelle more dell'entrata in vigore della contrattam nazionale collettiva che attuera la
previsione contenuta nell'articolo 40, commabi§- del d.lgs. n. 165/2001, ai sensi del
quale la contrattazione collettiva integrativefiaé di assicurare adeguati livelli di efficienza e
produttivita dei servizi pubblici, incentivandortipegno e la qualita della performance destinata
al trattamento economico accessorio collegatopa@téormance individuale una quota prevalente
del trattamento accessorio complessivo comunguendi@ato, produce efficacia la ripartizione
delle risorse decentrate, secondo le regoletéissagli articoli 15 e 17 del contratto collettivo
nazionale di lavoro del 1 aprile 1999 e 31 del @td collettivo nazionale di lavoro del 22
gennaio 2004.

Art. 20 — Disposizioni finali
Il presente regolamento entrera in vigore doposana divenuta esecutiva la deliberazione con la
quale é stato approvato.
Il presente regolamento sostituisce, integra edgebrle precedenti regolamentazioni che
disciplinano 'ordinamento degli uffici e dei seziicon esso incompatibili.
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Allegato “A”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATI VA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Grado di attuazione dei programmi e connessi impaitisogni.

Attuazione di piani, programmi e indirizzi dellanmstrazione da realizzarsi attraverso colloqui-
interviste dei Responsabili delle aree con il Naaéevalutazione sulla base delle relazioni dstBsi .

Stato di salute dell'amministrazione

- Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazi@an i cittadini, i soggetti interessati, gli uteg
i destinatari dei servizi, anche attraverso loupplo di forme di partecipazione e collaborazione;

« qualita e quantita delle prestazioni e dei semtiahatj

- efficienza nell'impiego delle risorse;

« modernizzazione e miglioramento qualitativo defjarizzazione e delle compete
professionali;

CRITERI DI MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
La misurazione della performance organizzativeneid/iduale si basa su tre elementi:

* I'oggetto della valutazione (risultati assicurati, termini di progetti realizzati ed indicatori di
attivita, e comportamenti dimostrati nel lavoro);

e il ruolo da ricoprire e ricoperto nell'organizzaa@dall’operatore valutato;

< il concetto di adeguatezza relativa stabilito opesanente in una logica comparativa tra addetti
che operano in uno stesso contesto organizzatikesgdonsabilita.

Si richiede cioé ad ogni valutatore di individuarealorizzare, possibilmente in una relazione psdp@
con il valutato, I'apporto che viene consideratonmale, professionalmente adeguato nel lavoro per cu
'addetto e stato assunto dall’Amministrazionepeito all'oggetto della valutazione e tenendo calgb
ruolo da svolgere e svolto dal valutato.

E infatti evidente che il livello di adeguatezzehiesto ad ognuno pud mutare:

e sia rispetto ai diversi fattori considerati nell@alwtazione, elemento che viene preso in
considerazione attraverso l'attribuzione del pedativo da dare a ciascun fattore in funzione
della rilevanza e priorita dello stesso per I'appoichiesto al valutato;

* siarispetto al ruolo da svolgere.

Sicché, per quanto riguarda la valutazione deladéezza del ruolo svolto, a chi lavora direttaraent
contatto con i cittadini e con gli utenti dei sernlell’Ente, sono richiesti rispetto, attenzioneagtesia
maggiori e comunque diversi rispetto a chi non &aporti diretti; cosi come per chi svolge attivita
ripetitive non soggette a continui cambiamenti efjale o prassi esecutive I'adeguatezza della @opri
capacitd e del proprio impegno a mantenere agdm®riea proprie conoscenze e capacita tecnico-
professionali sono diverse da chi svolge attiwitacontinuo cambiamento per cui si richiede studio e
aggiornamento.

In applicazione di quanto sopra esposto ed in Gneidel miglioramento del servizio pubblico, la
metrica adottata nella metodologia di misurazimadytazione e gestione della performance dell'grite
seguente:

* Prestazioni scarse o insufficienti - Percentuaienoita: inferiore o uguale a 40%;

* Prestazioni parzialmente adeguate - Percentuaeuttt: maggiore del 40% ed inferiore o uguale
al 50%;

* Prestazioni adeguate - Percentuale ottenuta: megde 50% ed inferiore o uguale al 70%;

* Prestazioni piu che adeguate - Percentuale ottematggiore del 70% ed inferiore o uguale al
90%;
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* Prestazioni ottime - Percentuale ottenuta: dal @ll%0%.

In questo quadro si definiscono prestazioni scansesufficienti quelle prestazioni che, ad esempano
state caratterizzate da frequenti e/o persistgngiodi nel corso dell’anno di mancata erogaziore e/
supplenza da parte di altri operatori per svartdtivi (ritardi, prestazioni interconnesse conavaro di

altri non assicurate, non comprensione del probleTa).

Si definiscono prestazioni parzialmente adeguagdieprestazioni per cui, ad esempio, le supplee
corso dell’'anno non sono state frequenti, ma cmeuogue hanno registrato risultati negativi e/o @gis
significativi di negligenza (anche un solo episod® grave, pud dar luogo a questo giudizio).

Si definiscono prestazioni adeguate quelle prestazihe non hanno richiesto durante I'anno attidita
supplenza e che, come si e detto, vengono as®awatla dovuta perizia professionale e la diligedel
cosiddetto buon padre di famiglia.

Si definiscono prestazioni piu che adeguate quelstazioni che, oltre ad essere svolte con teimfast
perizia professionale e diligenza, hanno assicuatante I'anno, per esempio, le attivita suppeetiv

cui ai primi due casi e/o che comunque hanno nmegcsepisodi significativi del modo del farsi caridel
servizio pubblico da garantire.

Si definiscono prestazioni ottime quelle prestazidme oltre che essere “piu che adeguate”, si sono
caratterizzate per episodi di propositivita, inizia, problem solving, miglioramento ed innovazione del
servizio pubblico.

Con questa gradazione dei giudizi risulta infineédemte che l'adeguatezza, sebbene parziale, della
performance individuale viene complessivamente iteg se la somma dei punti ottenuta per i vari
fattori (risultati e comportamenti) supera il 409 dunteggio massimo ottenibile.

La posizione di risultato € invece corrisposta anathedesima percentuale conseguita in sede di
valutazione a coloro che hanno conseguito unaazhrie almeno superiore al 50% dei punti massimo
disponibili, mentre per coloro che hanno conseguiita valutazione eguale o inferiore a tale peradeiu
ma almeno fino al 40%, sara corrisposta la retidne risultante nella misura del 25% della somma
assegnabile per tale fascia.

La valutazione negativa, come disciplinata nell'ambel sistema di misurazione e valutazione della
performance, rileva ai fini dell'accertamento dedlaponsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrog@ze del
licenziamento disciplinare ai sensi dell'articolb-duater, comma 1, lettefaquinquies), del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ove resa ditalispecifici nel rispetto delle disposizioni delstesso
decreto.
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Allegato “B”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI RESPONS ABILI

DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE — ANNO

Settore: ....oovii
Responsabile: ...l

Performance organizzativa

max punti ottenibili 40

Attivita Punteggio massimo Punteggio ottenuto
ottenibile
Attuazione indirizzi 10
Modalita di attuazione degli indirizzi 20
Obblighi pubblicita e partecipazione alle 10
misure di prevenzione della corruzione
Totale parziale 40

Performance di area

max punti ottenibili 20

Descrizione obiettivi Punteggio massimo ottenibile  Punteggio ottenuto
Generale 15
Specifici 5
Totale parziale 20

Performance individuale

max punti ottenibili 10

Descrizione obiettivi

Punteggio massimo ottenibilé

Punteggio ottenuto

Operativi

10

Totale parziale

10

Comportamenti organizzativi

max puottienibili 20

Fattore Punteggio massimo ottenibile Punteggioatte
Leadership 4
Rispetto delle regole e responsabilita 3

di risultato

Capacita di innovazioni e 3
miglioramento del servizio

Orientamento all'utente ed al cittadino 3
Continuita del servizio e capacita di 3
gestione del tempo

Gestione delle crisi organizzative e 4
delle emergenze (Problem solving)

Totale 20

Capacita di valutazione

max punti ottenibili 10
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Fattore Punteggio massimo ottenibile Punteggioatte

Capacita di valutazione dei propri 10
collaboratori, dimostrata tramite una

significativa  differenziazione  dei
giudizi.

Totale 10

POSIZIONI ORGANIZZATIVE - GLOSSARIO DEI COMPORTAMEN  TlI ORGANIZZATIVI

Modalita di attuazione degli indirizzi

Capacita di realizzare le direttive annuali adettddgli organi di indirizzo dell'Ente.

Raggiungimento degli obiettivi legati all'attuazewlelle priorita politiche definite nelle direttieealla
realizzazione della missione istituzionale dell’Ami appartenenza.

Leadership

Capacita di guida e motivazione dei collaboratori.

Capacita di influenzare le attivita di un individaadi un gruppo che si impegna per il conseguimento
obiettivi in una determinata situazione.

Rispetto delle regole e responsabilita di risultato

Capacita di finalizzare con determinazione, rapiditcostanza la propria attivita al conseguimemto d
risultati effettivi (tempi, precisione, risponderaigbisogni degli interlocutori).

Capacita di impostare e risolvere correttamentellemi agendo con metodo.

Capacita di focalizzare gli sforzi verso gli obMtssegnati e di non disperdersi.

Capacita di creare consenso e di raggiungere gttodd mediando le diverse posizioni.

Innovazioni e miglioramento del servizio

Capacita di adattarsi al cambiamento, di individugroporre e implementare soluzioni innovative,
coniugata al desiderio di apprendere e aggiornarsi.

Atteggiamento propositivo verso le idee di soluziaiei problemi.

Tenere aggiornate le conoscenze tecnico-speaihigstitili per il servizio.

Capacita di agire senza delegare continuamengdtgle di introdurre nel lavoro idee proprie.

Capacita di cogliere le trasformazioni organizzaatimdattando il proprio comportamento allo scopo di
raggiungere gli obiettivi assegnati.

Disponibilitd ad essere valutati anche mediantestiprari da somministrare ai propri collaboratori.

Orientamento all’'utente e al cittadino

Rispetto per i cittadini beneficiari o destinatdel servizio.

Capacita di capire la domanda del cliente/uterterio o esterno, valutare I'appropriatezza delleraz
intraprese e del lavoro prodotto, riorientandoicssivamente, in funzione di una risposta efficaoe
le risorse a disposizione.

Continuita del servizio

Capacita di programmare e organizzare efficacemnlenggtivita proprie ed eventualmente degli alti,
risorse e il tempo disponibile, controllando conéimente lo svolgersi del processo e la qualita del
prodotto/servizio.

Capacita di controllare continuamente, lo svolgdgilavoro, dei tempi di realizzazione e dellalijgia
degli output realizzati.

Esperienze acquisite e competenza professionatieditiere e capacita di pianificare e programmare
insiemi di attivita e risorse per il raggiungimewficobiettivi predefiniti.

Disponibilita, flessibilita e capacita di svolggu@ attivita in funzione dei bisogni dell’organiziane.

Gestione delle crisi organizzative e delle emergesz
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Capacita di essere riconosciuti autorevoli e ciigdib

Capacita di lavorare in gruppo.

Capacita di gestire gli scambi con persone o ufficun‘ottica di comprensione e collaborazionej e d
avere consapevolezza della cultura aziendale a dielamica organizzativa.

Capacita di integrare il proprio lavoro con quellioun numero ristretto di persone che condividono
obiettivi, momenti di lavoro e che stringono fraldio, in situazioni di crisi ed emergenze, rappdrt
stima e collaborazione.

Capacita di valutazione dei collaboratori

Capacita di valutazione dei collaboratori dimostraton solo una significativa differenziazione dei
giudizi, ma anche tramite le modalita seguite pedere trasparente e motivante al lavoro la vahunaz
stessa.
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Allegato “C”
SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI - ANNO........

Settore: ...
Cognome ..., NOMEe. ...
Performance organizzativa max punti ottenil&b
Descrizione obiettivi Punteggio massimo ottenibile Punteggio ottenuto
Sviluppo 30
Operativi 20
Totale complessivo 50
Comportamenti max punti ottenibili 50
Comportamento Peso Fattori Descrizione Punteggio
(dalab)
1 5,00% Competenze Capacita di svolgere i compiti assegnati
tecniche con impegno e perizia con attenzione alla
ricerca di risultati di buona qualita |e
rispetto dei tempi e delle scadenze.|Si
riflette nelle modalita di organizzazione|e
controllo del proprio lavoro
2 5,00% Orientamento | Capacita di riconoscere correttamente| le
all'utente esigenze dell'utente sia interno che esterno,
dimostrando concretamente di poterle
soddisfare adeguatamente
3 5,00% Cooperazione |eCapacita di interagire in modo costruttiyo
relazioni allinterno del gruppo dei colleghi della
interpersonali propria struttura e di instaurare upa
relazione positiva con loro
4 5,00% Rispetto  dell¢ Capacita di rispettare le regole e |le
procedure procedure definite dall'ufficio e dai
definite e dellg| responsabili nello svolgimento della
direttive propria attivita
impartite
Comportamento Peso Fattori Descrizione Punteggio
(da5a15)
5 15,00% Impegno ad Disponibilita ad assicurare la continuita del
assicurare la servizio, ad accettare i cambiamepti
continuita  del| nell'organizzazione del proprio lavoro|e
servizio e capacita di rispondere positivamente
flessibilita allintroduzione di nuovi compiti e nuove
modalita operative
6 15,00% Iniziativa Capacita di affrontare i problemi,
personale, operando in maniera autonoma,
proposte di| ricercando le soluzioni alternative e
miglioramento | migliorative del servizio
del servizio

PUNTI OTTENUTI ...

IL RESPONSABILE
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Data di consegna al dipendente / / maFitel dipendente

GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAMENTI

Competenze tecniche.

Individua l'insieme di conoscenze tecnico-spediale, esperienze acquisite e competenze profedsion
di mestiere. Individua la capacita di pianificarepegrammare insiemi di attivita e risorse per il
raggiungimento di obiettivi predefiniti.

Dispone di pochi concetti tecnici di base e li a@plkoutinariamente. Non si da da fare per piaaiéce
programmare attivita e risorse.

Ha discrete conoscenze tecniche che applica adnbitaaspecialistico; dimostra una discreta capacita
organizzativa in situazioni non particolarmente ptesse e facendo spesso ricorso al superiore
gerarchico.

Ha buone conoscenze techiche che sviluppa con attegggiornamento e applica in ambito specialistico
con molte varianti; pianifica e programma autonoreate la attivita e le risorse assegnate.

Dispone di un sistema di conoscenze tecniche dheeghette di compiere approfondimenti in ambiti
diversi; pianifica e programma attivita anche cagspk senza difficolta mettendo adeguatamenteta frut
le risorse e garantendone sempre i risultati.

Orientamento all’'utente

Individua la capacita di riconoscere correttamelaeteesigenze dell’'utente sia interno che esterno,
dimostrando concretamente di poterle soddisfargustamente.

E poco disponibile, compie sforzi minimi per risplene alle aspettative dell’utente.

Formalmente cortese, concede informazioni sullw slaavanzamento delle questioni per le quali @ien
interpellato, ma niente di piu.

Dimostra lo sforzo di interpretare correttamentedgenze dell'utente, attivandosi per offrire ervizio
adeguato e preoccupandosi di verificarne il risalta

Individua con metodo le aspettative del clientspasendosi in prima persona il compito di soddisfarl

Cooperazione

Individua la capacita a lavorare con colleghi sshptoprio ufficio che di altre strutture e la disybilita

ad aiutarli per raggiungere migliori risultati gedbed una maggiore integrazione operativa.

Ha difficolta a collaborare con altri anche allémo del suo gruppo. Tende a comportarsi in modo
individualistico.

Coopera soltanto con le persone direttamente sdate al compito da svolgere, e hon sembra disiponib
a lavorare con persone esterne alla propria stauttu

Ha un atteggiamento positivo verso i colleghi $iingerno che all’esterno della struttura. E disgile a
condividere le informazioni e a collaborare alllugimne di problemi.

E sempre disponibile a collaborare, a mettere podigione le informazioni e a cercare soluzioni ai
problemi assieme a colleghi di altre strutture. i@&® apprendere dagli altri e ne sollecita I'app@
I'esperienza.

Rispetto delle procedure definite e delle direttivémpartite

Individua la capacita di rispettare le regole glecedure definite dall'ufficio e dai responsalniéllo
svolgimento della propria attivita.

Rispetta costantemente procedure e direttive diianogd un buon livello di affidabilita.

Osserva procedure e direttive, solo se sollecgaiaontrollato.

Impegno ad assicurare la continuita del servizio Bessibilita.

Individua la capacita e la disponibilita ad assacerla continuita del servizio interpretando in mod
estensivo e responsabile il proprio ruolo professie.

Individua la capacita di adattarsi a situazionioatesti diversi e la capacita di rispondere positiente
all'introduzione di nuovi compiti e nuove modaldgerative.

Dimostra scarsa disponibilita ad assicurare laicoith del servizio. Accetta esclusivamente i cdirii
propria stretta competenza, e non desidera ampdignepria sfera di responsabilita.

Dimostra sufficiente disponibilita ad assicurarectatinuita del servizio. Accetta incarichi al diofi
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delle proprie competenze solo se di modesta entita.

Si attiva regolarmente per garantire la contindébservizio. E’ disponibile ad assumersi nuovairichi,
realizzandoli in modo affidabile.

Si fa carico sempre e con particolare cura delidacie continuita del servizio. Accetta con entreiae
Spesso ricerca nuove responsabilita che consigérpportunita di arricchimento professionale.

Iniziativa personale e proposte di miglioramento deservizio.

Individua la capacita di proporre nuove modalitemetodologie di lavoro per migliorare le prestazioni
individuali o di una unita organizzativa nell’antidei vincoli esistenti.

Dimostra scarsa capacita propositiva anche inzaoadi evidente inefficienza.

Si attiva per introdurre miglioramenti nell’attigisolo se gli € richiesto.

Propone spontaneamente miglioramenti nelle modgili@voro che lo coinvolgono direttamente.
Propone e si fa carico dellintroduzione di migliorenti significativi dei processi di lavoro che lo
coinvolgono anche indirettamente.
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Allegato “D”

RELAZIONE DEI RESPONSABILI DI POSIZIONE ORGANIZZAMA

SETTORE
Al Nucleo di Valutazione
Sede
lIlla  sottoscritto/a:  .....ccoovviiiiiiiii nellaResponsabile dell'arean......
gualita di (descrizione dell'area)
assegnata con decreto sindacale agli atti, presemtaultanze argomentate dell’attivita svolta ahte
I'esercizio finanziario ............... in ossequideahorme del Decreto legislativo 27 ottobre 200950 e

successive modifiche ed integrazione, nonché dtdraa di misurazione e valutazione delle performanc
e dei CCNL.

Risorse finanziarie Quelle che risultano dal piatioassegnazione delle risorse e sue
variazioni definitivamente assegnate all'area.

Risorse umane Il personale assegnato all'areaisiieardagli atti di programmazione
triennale e di assunzione annuali.

La valutazione obiettiva sul’andamento delle dtdivdurante la gestione e sui punti di forza eridi /0
difficolta é la seguente:

nei tempi occorre

nella qualita occorre

nella quantita occorre

Obiettivi strategici assegnati dal piano delle parfance .....................c...o...

Per quanto attiene agli specifici programmi e ptigdfidati in relazione agli obiettivi programmest
sono raggiunti i risultati che seguono.

1. Per [l'obiettivo strategico/operativo “.............c.ccovvviniivinnn ", il piano delle performance
individuava lindicatore nel ... s e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target codiitu da

Risultato: Maggiore/minore.
Osservazioni:
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2. Per l'obiettivo strategico/operativo “..............cccoivviiiiiinne ", il piano delle performance
individuava lindicatore nel ... e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target COSHt da
Personale che ha contribuito al raggiungimentdatédttivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

3. Per [l'obiettivo strategico/operativo “..............cccooviiiiiiinne ", il piano delle performance
individuava lindicatore nel ... — e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target codtitu da
Personale che ha contribuito al raggiungimentdateédttivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

4. Per l'obiettivo strategico/operativo “..............cocoiiiiiiiiinns ", il piano delle performance
individuava lindicatore nel ... e prevedeva |l
raggiungimento per lanno ... di un target COiit da

Risultato: Maggiore/minore.
Osservazioni:

Per motivare, valorizzare e guidare i collaboratimtieragire con loro in modo costruttivo, affinckié
raggiungesse un clima lavorativo favorevole e pttbehy considerando i carichi di lavoro e gli istit
previsti dal contratto di lavoro, si & proceduto a:

Per valutare i propri collaboratori si attuata ldfedenziazione dei giudizi secondo la segue
metodologia:

2nte

Soluzioni, provvedimenti e metodi usati, per rispet e far rispettare le regole e i ving
dell'organizzazione senza indurre formalismi e lotatismi, nel miglioramento dei servizi:

oli

Innovazioni o interventi eseguiti per I'ottimizzane delle risorse tecnologiche e procediments
relativa formazione del personale:

ali e

Per l'orientamento all’'utente in relazione all’'onjgzazione dell’Ente posso affermare che le v
esigenze espresse vengono soddisfatte nel modergegu

arie

Per il mio personale apporto specifico alle aiivdell'Ente nell’affrontare i problemi anche opettarin
maniera autonoma, ricercando soluzioni alternagivmigliorative del servizio, posso affermare qud

into

segue:
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a) definizione:

b) realizzazione:

c) effettuazione:

Gli indirizzi espressi dal’Amministrazione con kpecifiche direttive assegnate all’Area, sono
attuati nei termini seguenti:

stati

Le fasi di crisi organizzative che si sono presensano state superate nei termini seguenti:

L'emergenza:

I’ho cosi affrontata:

Casi di mancata o tardiva emanazione di provvedin@nministrativi, di cui all’art. 2 della legge
agosto 1990, n. 241, nel corso dellanno ....... nehee i casi di mancata o ritardata adozion
provvedimenti amministrativi).

7

1)

di

Casi di mancata o tardiva pubblicazione degli dtti attuazione degli obblighi derivar
dal’Amministrazione trasparente, nel corso delian......... (elencare i casi di mancata o ritar
adozione pubblicazione).

nti
Hata

Considerazioni finali

Allegati alla presente vi sono le schede di vaiotaa dei collaboratori.

Il Responsabile del Servizio
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Allegato “E”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL SEGRETA RIO COMUNALE -

Performance

max punti ottenibili 60

Descrizione obiettivi Punteggio massimo ottenibile Punteggio ottenuto
10

Assistenza al Consiglio e alla Giunta del
Comune nel processo di formazione ed
elaborazione delle decisioni per garantire che
gueste siano assunte tenendo conto di
tutti gli aspetti giuridici e amministrativi ad
esse connessi

Supporto agli organi del Comune in ordine 10
alla conformita dell'azione con il rilascio d
parere, ove richiesto, sugli atti amministrativi
di particolare complessita tecnico
giuridica;

Collaborazione, sul piano tecnhico 10
professionale, con il Sindaco, la Giunta e
Consiglio del Comune nell’'esame,
nellistruttoria e nella valutazione degli
aspetti

giuridici e amministrativi di progetti,
iniziative e programmi del Comune;

Stimolo e supporto agli organi del Comun
nello sviluppo di cultura e di prassi
giuridiche e amministrative incentrate
sull’autonomia di giudizio e di governo, sul
costante ricerca di soluzioni tecniche piu
adeguate e al servizio delle scelte politiche e
degli obiettivi del Comune

1%

10

a

Coordinamento e sovrintendenza dei 10
responsabili dei servizi

Esercizio d’ogni altra funzione attribuitagli 10
dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli
dal Sindaco

Totale parziale 60

Comportamenti organizzativi

max puottienibili 40

Fattore Punteggio massimo ottenibile Punteggionatte
Problem solving. Capacita di soluzione 10
di problemi.
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D

Integrazione. Capacita di contribuire
all'integrazione dei processi lavorati
promuovendo la collaborazione tra
servizi e gli uffici.

10

Leadership. Capacita di coordinare e
motivare i responsabili delle posizioni

organizzative, capacita di dialogo con i

responsabili delle posizioni

organizzative, capacita di gestire
relazioni, capacita di ascolto e (di

selezione delle esigenze dei vari uffici.

10

Team building. Capacita di lavorare in

squadra quindi di riconoscere e

valorizzare il contributo di piu soggett

10

Totale

40

27




