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Partecipa il Segretario. Comunale Dott.ssa LANZARO Mariarosaria.

- 11 Sig. BARZON Pierluigi, Sindaco , assunta la presidenza e constatata la legalita dell’adunanza dlchiara
aperta la seduta e pone in discussione la seguente pratica-all’ ordine del giorno:
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LA GIUNTA COMUNALE

ess0 che 1l Decreto Leglslatlvo n. 150 del 27/ 10/2009 ha recato nuove disposizioni in materia
' m]zzazmne della produttmta del lavoro pubblico e di ejf' icienza e trasparenza delle Pubbliche

i

10 atto che per raggiungere i sopra menzionati obiettivi e finalita il Comune ha iniziato un
k& grs0 @ partire con la nomina del 1’Organismo di valutazione, 1’ adeguamento-alla riforma cd
‘ 2 anetta” del Regolamento di Organizzazione e I’ approvazione del nuovo sistema delle premlahta
L wﬂ Joscopo di attuare le hnee 1nd1cate dal succitato decreto St

lﬂ‘

Ageso che ai sensi dell’art. 3 'del D L.vo 150/2009 : .‘
 |e Amministrazioni Pubbhche Tell’ ambito della loro autonomia normatlva ed orgamzzatwa

-_; adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la _performance individuale e
~ organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell’ interesse del
destmatano dei servizi e degli interventi; ' :
]a misurazione e la valutazione della performancc sono volte al mxghoramento della-qualita dei
~ servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla " crescita - delle competenze
professmnall attraverso la valorizzazione - del merito e I’ erogazione dei-premi pér i risultati
~ perseguiti-dai singoli e dalle unita orgamzzatwe in un quadro di pari opportunita di diritti e di
doveri, trasparenza dei risultati e de]le risorse impiegate per il loro perseguimento; . —
/ “ogni Amministrazione Pubblica ¢ tenuta a misurare ¢ a valutare la performance con riferimento -
all’amministrazione nel suo complesso, alle unita orgamzzatlve o aree di responsqblhta incui si

artlcola e ai singoli dipendenti;

isto art.30-¢.3 del D.Lvo 150/2009 che prevede che in sede di prima attuaz:one del presente
teereto, 1 Nuclei di Valutazione. (Orgamsml di . Valutazione) provvedono a definire i sistemi di
vaIutazmne della performance d1 cui all articolo 7 in modo da assicurarne la piena operatmta :

S —

Visto I’ art. 7 comma I del decreto Leglslatwo 150/2009 che prevede che elie Ammmlstra:mom_
| pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa ¢ individuale. A tale fine adottano
; con app031to provvedlmento il Slstema di mlsurazmne e valutazmne delle performance” :

Vlsto I'art. 89 del D. Lgs 267/2000 che dlspone che i Comuni dlsmplmmo con propn regolameriti, :
in conformita con lo statuto, lordlnamento generale degli uffici e dei servizi, in base a criteri di
| autonomia, ﬁ1n21onahta ed economicita di . gesnone e secondo prmmpx di professmnahta &

| responsabilita;

f : : :
'Esammata la proposta dell’OdV. concernente la deﬁmzmne del “S]stema d1 mlsurazwne &,

Valutazmne delle performance”, allegata alla presente delibera quale parte integrante e 50stan21ale
' in cui si vanno a declinare le caratteristiche generali del sistema di misurazione e valutazmne che
| ' vede come punto centrale la predlsp081210ne del Piano Dettagllato ‘degli Obiettivi (PDO) da

' dpprovarsi ogni anno;

Visto I’ allegato documento (Allegato A) denommato “H sistema di misurazione e valutazzone della :
Performance :
Dato atto che “II sistema di misurazione e valutazione della performance” verra trasmesso alle
00.SS.; ' : i :
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» revole espresso dal Segretario Comunale, ai sensi dell’art.49 del D.L.vo 18

arere favo
<0 2000 1n.267, in merito alla regolarita tecnica;
agosto 20 -

'unanifnivdei presenti espressi in forma palese

DELIBERA
di 'app;p{(ar'e il docuinénto allegato sub A 'denominat,o’-’ll sistema di misurazione e va_futazione
Jla performance; el T e sy X 2

5) di dare, altresi, atto che i termini previsti nell’allegato A devono. intendersi indicativi e da
eoordinarsi con i tempi.di approvazione del bilancio dell’Ente; o

3) di -}dichiar'are, con separata ed unanime votazione palese, il presénte provvedimento urgente ed |
immediatamente eseguibile, ai sensi dell’art.134 ultimo comma del D.L.vo 18 agosto 2000 n.267.
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~ propria. In particolare, questa amministrazione non supera n° 15 dipendenti € n°5 Posizioni
Orgamzzatlve e pertanto, ai sensi dell’art.19 ¢.6 del “Decreto”, in questo ente non si applicano le

_.-:'_f‘dlspomzwm in merito alla suddivisione dei dlpendentl e dei Responsablle con P.O. in fasce di

- . i
-

'ISTEM A DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PRESI}AZIONI

1. INTRODUZIONE
150 del 27. 10.2009, di attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia di
mizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
lmstrﬂlom prevede all’art.7 che tutte le Pubbliche Amministrazioni predlspongano un
misurazione ¢ di valutazione delle performance.

11 DL s

; ' 2. OGGETTO E FINALITA’ - :
izioni contenute nel presente provvedimento intendono disciplinare, a decorrere dall’anno
nee generah del sistema di valutazione della performance orgamzzatlvaf di area e -

| Sistema di misurazione ¢ di supporto ai processi decisionali. al fine di promuovere un v
della qualita dei servizi offerti dall’ Amministrazione comunale. . :
i misurazione e valutazione delle perforrnance ¢ volto a valutare il rendimento
dell amministrazione nel suo complesso e nell’ambito delle articolazioni previste (Aree, Servizi),

nonche 4 misurarne le prestazioni lavoratlve e le competenze orgamzzatlve espresse dal personale

2l Caratteristiche dell’ente

s Questo ente rientra fra i Comuni italiani di ridotte dimensioni che sono tenuti all’introduzione del

ma di misurazione e valutazione delle performance adattando le mdlcazmm legislative alla

5 merito.

© 22 - Finalita della valutaz:one

 Lavalutazione delle performance deve tendere a: _
- Migliorare le prestazioni orientandole verso una sempre migliore partec1pa210ne dei smgoll al -

- raggiungimento degli obiettivi dell’ente; s

- Rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di valutazione mformale presente in ogni

organizzazione superando 1 difetti di genericita e ambiguita dei sistemi informali di valutazione;

. ‘- Valorizzare al meglio le risorse umane dell’ente ‘facendo emer ere sia le esi enze ‘e le -
g g g

- condizioni per un mlgllor impiego del personale Sla le eventuali esugenze ed opportumta di
- - formazione;

"~ Orientare i comportamenti organizzativi verso obiettivi prevalentl o modalita nuove di lavoro;
- - Definire occasioni formalizzate di scambio di informazioni e valutazmm sulle condizioni di

lavoro e su tutti gli aspetti di micro-organizzazione .

" .2 3 - Soggetti competenti per la valutazione delle performance

In conformita agh articoli 7, comma 2, e 9 del decreto, la funzione di misurazione e valutazione della

 performance, & svolta:

- dagli OdV, cui. compete la misurazione e la valutazione della performance organizzativa nel suo
complesso, nonché la proposta all’organo di indirizzo polmco -amministrativo della valutazione

individuale esclusivamente dei Responsablll

- dai Responsabili cui ‘compete la mlsurazmne ¢ la valutazione della performance 1nd1v1duale del

. personale.

- dal Sindaco e dai componenti della Giunta comunale per la valutazione dei Responsabili di area.

Il procedimento di valutazione & ispirato ai principi della diretta conoscenza del valutato da parte
del valutatore e della partempazmne del valutato al procedimento. - - i
2.4 - Progressivita '

La messa a regime di un sistema di misurazione e valutazione con le finalita sopra prewste ha bisogno
di un percorso evolutivo che prende le mosse dall’ adozione di un Sistema di misurazione della
p”ﬁ”"mﬁf?ce che rispetti alcuni requisiti minimi fondamentali ¢ che, a tendere, si concentri in maniera
Pil ampia sul risultato che soddisfi i bisogni degli utenti/clienti.
La traiettoria dj mi iglioramento sottesa a queste fasi di maturita presuppone uno sforzo organizzativo che
dipende solo i in parte da aspetti di natura tecnica. Infatti, la gestione della per; formance presuppone una
Vera ¢ propria comprensione del significato stesso a tutti i livelli gerarchici. Non si tratta, quindi, di una



mera adozione di sistemi e tecniche sviluppati e sperimentati in altri contesti, beng; di up
attivo volto al cambiamento culturale nel quale si coniughino le seguenti dimensjon;: approccl
« tecnica - raccolta dati, sviluppo di obiettivi, di indicatori, utilizzo di sistemi
capacita, competenze e abilita del persona]e etc.;

« manageriale - formulazione ed esecuzione della strategia, gestione dei processi, camby
struttura organizzativa, allocazione delle risorse, promozione di un orientamento ai risultat, ¢
» culturale - condivisione ‘di valori comuni, allineamento di comportamenti e at‘utudml sv11u
pratiche condivise e routine, comunicazione di una visione condivisa, creazione dj un amblé‘l}od
lavoro favorevole, orientamento all’innovazione, comunicazione sia all’interno che al!’ nted
dell’organizzazione, etc.

mformat“” SVlluPpo di
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3. PIANO DELLE PERFORMANCE _
Come riportato nel Regolamento di organizzazione degli Uffici e Servizi, i documengj ¢ E
programmazione, e pianificazione del titolo II del TUEL (la relazwne previsionale al bllancm :1
Piano Esecutivo di_Gestione/Piano Dettaghato degli Obiettivi, lo stato di attuazione dej pro
e la relazione al rendiconto di gestione) assolvono la funzione indicata dal D. Lgs.150/09 relativy
alla definizione e assegnazmne degli obiettivi di gestione e al collegamento tra questl ultimi ¢ |,
risorse.

4, DEFINIZIONE DI PERFORMANCE _ :
Per performance si intende il grado con il quale un 51stema realizza gli oblettlw che si € posto.
Da tale definizione deriva che: ‘
- in assenza di una definizione di obiettivi risulta molto dlfﬁmle selez10nare mdlcaton coerenti ¢
misurare la performance di un sistema; . :
- la misura: della performance ¢ strettamente correlata tanto ai fattori produttm dlspomblh al
sistema per raggiungere gli obiettivi prefissati quanto ad altri eventuali fattori e/o eventi che
sfuggono al dominio del sistema stesso;
La valutazione delle performance concentra la sua attenzione sulla prestazione (0 performance) del
lavoratore, intesa come il contributo da lui formto all'organizzazione, 010 che ha fatto, quale titolare |
del ruolo, utlhzzando le sue competenze. ; : -

‘ 5. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
La performance organizzativa (aree —servizi — uffici) ha per oggetto 1attuazione di pohtlche sulla
. soddisfazione finale dei bisogni della collettivita (trasparenza dell’operato dell’ Amministrazione ¢
rilevazione del grado d1 soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi).
Obiettivi prioritari dell’ Amministrazione per i pl‘Iml tre anni di programmazxone delle performance
possono essere sintetizzati in: ‘ ' Sk
a) diffondere la cultura del risultato, dell’economlmta e dell’ efﬁmenza :
b) promuovere concrete applicazioni di modelli utili a migliorare i servizi offerti e le forme
gestionali e organizzative dei diversi servizi dell’ente; i '
" ¢) implementare 1’attivita di ascolto dei cittadini;
d) migliorare la performance individuale dei singoli lavoratori agendo sull’ orgamzzazmne interna.
Inoltre, nell’ambito del raggiungimento di detti obiettivi, I’amministrazione intende attivare, in un
ottica di progressivita e compatibilmente alle dimensioni del Comune e tenendo conto del rapport0
fra costi/benefici e tempo lavoro/risultati, indagini di “customer satisfaction” per misurare il gIﬂdO
di soddisfazione dei cittadini utenti/clienti su singoli servizi.
La valutazione della performance organizzativa sard data dalla somma della valutazwne del
raggiungimento degli obiettivi di tutte le aree.

6. LA PERFORMANCE INDIVIDUALE E R
La prestazione individuale viene valutata sotto due diversi aspetti: ' |
a) i comportamenti organizzativi tenuti dal lavoratore (il "come & stato fatto).
b) i risultati ottenuti dal lavoratore in relazione agli obiettivi assegnati (il "cosa & stato fatto");
Per valutare la prestazione € necessario definire la prestazione resa, ossia i risultati raggiunti €}
comportamenti organizzativi tenuti dalla medesima persona. Il nostro sistema di valutazione si bas3
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Ji un mix di risultati e comportamenti organizzativi. Va peraltro tenuto presente che per le
izioni carattenzzate da ampia aufonomia decisionale & piu adeguata una valutazione incenfrata
temente sui risultati, mentre laddove l'autonomia ¢ minore si rivela piu adeguata una .

Oldies rtha;r:me basata prevalentemente sui comportamenti organizzativi.
ella a_valutazwne delle prestazioni avviene con cadenza periodica, tipicamente annuale (il perzodo dz
= : a;ufazrone)

e Con la valutazione dei- comportamenti organizzativi si tende a valutare I’insieme delle capacita
B ke, organizzative e relazionale possedute dalla persona. La tecnica utilizzata per rilevare i
“mo. Ompor(amentl 'scompone la prestazione in diversi fattori che descrivono i comportamentl e Je
§7ad apamta Su ogni fattore viene espresso un giudizio in forma di punteggi. A
i \Nel caso della valutazione per obiettivi, I’oggetto della valutazione ¢ il grado di raggiunglmento
: 3 egli obiettivi, precedentemente stabiliti in sede di PEG/PDO, e/o concordati ira Responsabile e
di jllaboratore. La valutazione dei risultati & prevista ai fini della corresponsione della retribuzione di
_il__ : sultato per i Responsabili incaricati delle posizioni organizzative, ma anche ai- fini della
r}i‘ mesponsione degli incentivi al resto del personale dipendente. Per tale forma di valutazione
';a Tsulta imprescindibile il riferimento agli obiettivi di PEG/PDO che devono essere il pili possibile

e

ari ¢ misurabili attraverso diversi INDICATORI quali — quantitativi.
a valutazione dei comportamenti organizzativi e la valutazione del raggiungimento degli obiettivi
ranno utilizzate contestualmente _
1 "-'Oblettm i
utti 1 processi produttivi dell Ente 1dent1ﬁcat1 attraverso obiettivi operatlw e oblettlw strateglcl di
azione delle politiche di governo e dei processi di innovazione orgamzzatwa e gestlonale sono
ati alla responsabilita del management comunale. ‘
iobiettivi devono essere: : :
guati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettmta alla missione 1St1tuz10r1ale alle priorita
polltlche ed alle strategie dell’ Amministrazione;
pecifici e misurabili in termini concreti e chiari; - :
ali da determinare un miglioramento della quallta dei servm erogatl e degll interventi o,
comunque il mantenimento degli standard previsti;
-nferlblh ad un arco temporale determinato;
melati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili. -
Lobiettivi strategici si differenzieranno in: :
Jblettivi di sviluppo (S): che tendono a realizzare un prodotto 0 un servizio quahtatlvamente
0V 0 ad attuare miglioramenti radicali rispetto a quelli gia esistenti w0
iettivi di miglioramento (MI) : che mirano ad un innalzamento sen31b11e de1 requ1s1t1 di -
cienza e/o di efficacia di prodotti o servizi gia esistenti. : 2
Gli obiettivi strategici possono’ esser assegnati-anche mdmdualmente 0 a un gruppo ristretto di
ersonale. In tal caso si puo parlare di progettl finalizzati all’innovazione/cambiamento’ all’interno
31 servizi (questo aspetto ha, rlspetto ai primi due, un ca.rattere non stablle) :
.2 - Indicatori
G11 INDICATORI sono gll strumenti atti a ‘misurare I’ att1v1ta e la produzione di servizi per dlsporre
Lun Mmonitoraggio del grado di raggiungimento degli obiettivi prefissati.
indicatore dj performance & lo strumento che rende possibile I’ attivita di acqu15121one di
' Imazioni. Affinché il processo di misurazione sia rilevante, gli indicatori devono essere collegati ad
@ I;tlt;\'l € devono puntare a generare risultati adeguati a questi obiettivi. Allo stesso tempo, il processo
.‘ , Surazione deve essere trasparente e tendenzialmente replicabile. -
! ﬁ;n?ilaSSlﬁcazmne degli Indicatori -
Icatori, quali strumenti di misurazione di grandezze quantltatlve e quahtatlve descrittrici
P n €nomenj organizzativi, si classificano in base all’oggetto della misurazione.
Cipali tipologie di indicatori:* di attivita * cronologici * di costi dl efficienza  di qualita
' Fo ri ;CI(; ndicatori di attivita (A)
S N0 informazioni essenziali sui volumi e gli andamenti quantitativi dell’attwlta in termini di
tati Conseguiti (prodotti realizzati e servizi erogati) /o in termini di risorse utilizzate (umane,
Mentalj ¢ finanziarie) dagh uffici comunali.
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Esempi. - n° pasti erogati - n° ore di lavoro - km percorsi - n® iscritti asili nido — ece,
In genére rappresentano la base per la costrizione di indicatori pit comp]
costruzione di archivi per ’analisi dei trend storici.

Esempi: n° progettazioni LL.PP. eseguite su progettazioni programmate, n° Spettacolj culturél.
realizzati su spettacoli programmati, n° pasti mensa scolastica erogati su utenti Iscrittj g Servi;'
tempo medio pagamento fatture su tempo programmato, n® iscritti all’asilo nido gy domande &
pervenute, n® libri biblioteca concessi in prestito su richieste di prestito. . -

6.3.2 - Indicatori cronologici ( T) _

Indicatori che esprimono soprattutto e semplicemente i tempi di realizzazione e le fasi.

6.3.3 - Itz}licatori di costi (C) . ' ‘ -

Sono indicatori costruiti per fornire informazi_oni sull’entita e I’andamento dej costi, ¢ sj ottengop
raffrontando dati preventivi e consuntivi della contabilita finanziaria o i valori economic; attes; c'oﬁ
quelli che effettivamente emergeranno alla scadenza dell’obiettivo. ' :

Esempi: grado di:"*attendibilite‘l' previsioni iniziali - realizzazione previsioni definitive - realizzazjope
Entrate ¢ Uscite - formazione dei residuj - smaltimento dei residui - :
6.3.4 - Indicatori di qualita(Q) o _
In termini generali esprimono la capacita dell’Ente di soddisfare bisogni della Propria collettivit
che rappresenta un aspetto della gestione molto difficile da valutare in una realta pubblica, Quest;
indicatori dovrebbero permettere di misurare il gradimento qualitativo- da parte dell’utenzy in

relazione ai servizi erogati: occorrera valutare servizio per servizio I’esigenza di ricorrere 4

strumenti di monitoraggio della qualitd piti 0 meno raffinati. _ :
Esempi: n° dei reclami - emoticons/mettiamoci la faccia - tempi medi di erogazione -
predisposizione di appositi questionari. wl RS

7. SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

[ sistemi incentivanti di performance dovranno essere selettivi cioé orientati al riconoscimento degli
apporti individuali e/o di gruppo in funzione del conseguimento degli obiettivi di sviluppo e/o di

miglioramento costituenti effettivi e reali momenti di incremento della performances. -

S1 evidenzia, inoltre, che le Posizioni Organizzative di questo ente sono gia suddivise: in fasce sulla -
base della pesatura delle posizioni e pertanto anche I’indennita di risultato corrsponde a delle fasce -

di merito. ~ - - - R . "
Inoltre, al fine di garantire I’attribuzione selettiva delle risorse collegate alla’ Performance, si

2

procede con ’erogazione della retribuzione variabile con le modalita previste nel successio punto
‘dove si ‘evidenzia la’ valutazione sulla base di apposite schede che mettono in rapporto la
retribuzione di risultato teorico e il punteggio di valutazione conseguito penalizzando i Responsabili

che non-differenziano lé valutazioni de; propri collaboratori. '

~ 8. SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI E DEI
- _ COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI - :

Come evidenziato 'precedememente, il nostro sistema di valutazione si basa su di un mix di risultati

¢ comportamenti organizzativi. : ' ;

Per tutti i dipendenti verra formalizzata una apposita scheda suddivisa in due parti:

- valutazione del raggiungimento degli obiettivi: '

- valutazione dei comportamenti organizzativi; :

La valutazione sara collegata alla parte del fondo dedicata alla performance individuale che

corrisponde all’istituto della produttivita per i dipendenti non responsabili di area e all’istituto

dell’indennita di risultato per i Responsabili di area con posizione organizzativa, .

Per tutti i dipendenti non Responsabili di area ogni obiettivo e i risultati programmati verranno
valutati al 40% sulla base della media del raggiungimento degli obiettivi del servizio ove &
incardinato il dipendente mentre Paltro 60% verra valutato sulla base dei comportamenti
organizzativi. _ -

I Responsabili di area, invece, saranno valutati al 60% sulla base della media del raggiungimento
degli obiettivi dell’area, un altro 40% verra valutato sulla base dej comportamenti organizzativi fra

Shle Permettop, la -
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cui la capacita di differenziare la valutazione Siei propri collaboratori in caso abbia assegnato piu di
un dipendente. ; : i 2

1 premio collegato alla performance, che potra essere definito in sede di contrattazione decentrata
er ogni area sulla base dell’importanza strategica, verra distribuito ai collaboratori sulla base della

percentuale data dalla valutazione.della scheda con la metodologia evidenziata al punto 4.

I premio collegato al risultato dei Responsabili verra distribuito sulla base della percentuale data

dalla valutazione della scheda. : :

8.1 - Valutazione degli obiettivi ] ; S :

Al fine del calcolo del raggiungimento degli obiettivi da parte dei Responsabili, la somma degli

obiettivi strategici, suddivisi in Sviluppo ¢/o Miglioramento, peseranno il 100%. - :

Anche per i collaboratori gli obiettivi strategici peseranno il 100%, fatto salvo i progetti finalizzati

individuali o di gruppo che potranno avere un proprio budget. %

La percentuale di raggiungimento degli obiettivi sara calcolata facendo la media aritmetica delle

. percentuali di realizzazione degli obiettivi dopo aver applicato I’eventuale ponderazione individuata

nel PDO. Gli obiettivi strategici dovranno riportare il valore atteso che dovra essere rapportato al
valore raggiunto. La percentuale che emergera dalla valutazione sara riproporzionata per il peso
che gli obiettivi avranno nella valutazione della performance individuale: 60% per i Responsabili,
40% per i collaboratori. Questa percentuale sara riportata nella scheda di valutazione nella parte
collegata alla valutazione degli obiettivi. e fores _

Il mancato pieno raggiungimento dei valori relativi agli indicatori della performance determina la -
riduzione percentuale dei premi erogabili BT : :

Valutazione dei comportamenti organizzativi : :

Per la valutazione dei comportamenti organizzativi e delle capacita dei Responsabili si utilizzera un
metodo basato sulla - compilazione da parte “dell’OdV" della scheda -nella parte collegata ai

‘comportamenti organizzativi. -

I Responsabili valuteranno i comportamenti organizzativi dei propri collaboratori.
Il Segretario Comunale verra valutato dal Sindaco, su proposta dell’OdV che verra riunito dal .
Sindaco senza la presenza del Segretario Comunale. - fin o ; ol B e
I comportamenti . organizzativi sono-suddivisi in vari criteri che saranno differenziati e potranno

essere ponderati in maniera differente a seconda del ruolo svolto -nell’ofgai_lizza'zione.' A titolo

~esemplificativo i criteri, diversificati a seconda del personale con funzioni dirigenziali o meno, sono

riportati nelle allegate schede di valutazione.

Detti criteri possono -essere integrati o modificati- sulla base della definizione di criteri

maggiormente adeguati alle funzioni e al ruolo svolto dal dipendente.

Ogni criterio verra valutato con un punteggio da 1 a 5 sulla base dei parametri riportati nelle
allegate schede di valutazione. - Loy T : 4y B
Nel caso la valutazione delle prestazioni e dei comportamenti si attesti tra 1 e 3, il valutatore dovra
integrare la scheda con specifiche osservazioni sui risultati non raggiunti o sui comportamenti. Tl

. valutato, d’altro canto, potra indicare alla firie della scheda le eventuali variabili che hanno impedito
il raggiungimento del risultato o che hanno influito sul comportamento. ‘

9. FASI DELLA VALUTAZIONE ; ]

Per applicare correttamente il modello di valutazione prima descritto, & necessario definire quattro

momenti fondamentali della sua attuazione.

Fase I - Definizione e assegnazione degli obiettivi :

L. Annualmente, dopo ['approvazione -del bilancio, la Giunta Comunale approva il Piand
Dettagliato degli Obiettivi (PDO). Per ogni area, sulla base del programma da attuare, la
Giunta concerta con i Responsabili di area alcuni obiettivi strategici di sviluppo e/o di ,
miglioramento con indicatori qualitativi e/o quantitativi possibilmente rilevanti evidenziando il
budget disponibile attestato nel bilancio e i valori attesi per il raggiungimento degli obiettivi e,
ove possibile, la rilevazione del grado di soddisfazione degli utenti.

2. Questa fase si conclude con I'assegnazione degli- obiettivi da parte dell’Amministrazione ai
Responsabili e successivamente da parte dei Responsabili ai propri collaboratori.
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In sede di prima applicazione, fondamentale sara l illustrazione della schedy
in sede di presentazione degli obiettivi dovra essere illustrata al dzpendeme
stesso a consuntivo del periodo di valutazione

di valutazmne che

Fase 2- Monitoraggio in itinere dei risultati conseguiti

i

4.

“

Di norma, da luglio a settembre, con la relazione sullo stato di attuazione dej Program
comunque ogni qual volta che I’Amministrazione lo ritenga opportuno, sullg base a'ell;na
cronologiche predefinite, gli obiettivi vengono sottoposti ad unda verifi ca/rewszone chefasz
confermi la validita o porti ad una loro modifica/integrazione. el
In quésta fase i Responsabili dovranno predisporre una relazione Sullo stato di
obiettivi da sottoporre all’OdV e alla giunta comunale.

La revisione potra essere effettuata nel caso in cui, per cause non a’tpendenn dalla volontg dal
comportamento del Responsabile, si verifichino eventi oggettivamente non 8overnabili dq
medesimo che: determinino 'impossibilita di raggiungere uno o pit obiettivi assegnati. J
Responsabile interessato pué proporre all’Organo politico di rzferunento una revisione degli
obieltivi stessi.

In mancanza di accoglimento della proposta suindicata entro ‘il termine predetto, sono
confermati gli obiettivi precedentemente assegnati. :
Analoga procedura dovra essere seguita nel caso in cui sia [’ organo polztzco a modificare gl:

obiettivi o le loro priorita.

at[uazione degli

Fase 3 - V'llutazmne finale dei comportamenti organizzativi e del rlsult'ltl ragglunh rispetto
agli obiettivi assegnati

4

All’inizio dell’anno successivo e, comungque, non oltre fine febbrazo i Reéponsabzlr -presentano
all’OdV e al/agh Assessore/i di riferimento  una relazione sull’attivita svolta nell’anno

precedente sul raggiungimento degli obiettivi sia ordinari che strategici e la documentazions’

idonea a valutare gli scostamenti tra obiettivi assegnati e risultati raggiunti con particolare
riferimento alla reportistica individuata dagli indicatori degli obiettivi e dai valori attesi.

- L'0dV sulla base della relazione presentata, esprime una valutazione sul grado di

raggiungimento degli obiettivi assegnati che verra riportata nella Scheda di valutazione parte
obiettivi sia dei Responsabili che dei loro collaboratori. -

- Sempre entro la fine di Jebbraio i Responsabili valurano I comportamenti: organizzativi e le
-capacita espresse dai propri collaboratori mediante 1’ apposita scheda di valurazzone che verra-

trasmessa all’OdV e all’Assessore alla partita.

- I dipendenti assegnati per quota parte a piii Servizi oppure nel caso in cui durante ["anno siano

stati trasferito da un Servizio ad un altro, sono valutati con-riferimento alla struttura ove
prestano o hanno prestato servizio per maggior tempo, sentito, se del caso, per la compilazione
della scheda di valutazione individuale, il Responsabile dell’altro- Servzzzo '

Fase 4 - Applicazione del sistema premnnte

.,

2
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Come detto precedentemente, la valutazione del raggiungimento degli obiettivi Strareg.rcr di
ogni area e dei comportamenti organizzativi misura la performance individuale.

Entro_meta marzo i Responsabili consegneranno le schede di valutazione compzlate in ogni
parte ai propri collaboratori :

Entro fine marzo/inizio aprile, 1'OdV  formulera una proposra di valutaz:one mediante
I'apposita scheda tenendo conto anche della capacita di valutazione dei propri collaboratorl da
parte dei Responsabili e dei tempi e modalita di collaborazione con 1’OdV

La scheda di valutazione, compilata in tutte le sue parti, sarc trasmessa ad ogni Responsabile.
Prima della valutazione, I'OdV puo chiedere ai Responsabili un incontro per chiarimenti<e/o
ulteriore documentazione al fine della valutazione. Successivamente si procedera con la
consegna della scheda ai Responsabili di area.

Il premio collegato alla performance - individuale dei dipendenti, def nito in sede i
contrattazione decentrata, verra distribuito sulla base della percentuale data dal[a scheda di
valutazione applicando la metodologia illustrata nel punto 4. ,

Alla conclusione della procedura di conciliazione del punto successivo, il Sindaco e la Gf””m
Comunale, sulla base delle proposte dell’OdV, formalzzzano le valutazioni che posson?
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di ﬁrerenzzar.sz dalle proposta formulate dall’OdV ]n caso di modificazione la nuova valutazrone

- dovra essere motivata.

. In sede di rendicontazione del consuntivo, I'OdV predisporra la rendicontazione dei risultati
alla Giunta Comunale e agli interessati. Tale rendicontazione verra portata a conoscenza dei .
cittadini per mezzo della pubbhcaz:one sul sito internet istituzionale dell Ente.

10. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

1n caso di discordanza sul giudizio di valutazione, i dipendenti, entro dieci giorni dalIa consegna

delle schede, possono inviare controdeduzioni motivate all’OdV chiedendo la modifica della
valutazione €, se lo ritengono opportuno, di essere sentiti dall’ODV per esprimere il proprm punto

-~

[’0DV valuta le controdeduzioni e, se richiesto, 1ncontra 1 dipendenti. Nel caso di personaIe non

~ incaricato di posizione orgamzzatlva I’0OdV puo: prevedere che il colloquio si svolga con la

artempazmne del proprio.Responsabile. L’OdV  si esprlme definitivamente sui ricorsi-entro 30

'gloml dalla loro presentazione.

Per i Responsabili, nel caso di valutazione negativa pari o inferiore al 50% de] massimo della

- valutazione, formalizzata a seguito della procedura di conciliazione, vengono stabilite con
- successivo provvedimento le eventuali misure da adottare, in proporzmne al grado riscontrato di

non adeguatezza rlspetto all’incarico afﬁdato
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Rocca Susella, i 2/07/2012

Rocea Susella, i 2/07/2012
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Il presente verbale viene letto e sottoscritto come segue:

IL SINDACO - ILSEGRETARIO COMUNAL, |
F.to BARZON Pierluigi _ : ~F.to Dott.ssa LANZARO Mariamsm_ia '

{%&m’)m RVL\1,,' -

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE =~

Il sottoscritto Segretario Comunale ceftiﬁca che la presente deliberazione in data odierna viene pubblicata in copia
mediante affissjone all'Albo Web i giorno  2/07/2012, ove restera per 15 giorni consecutivi .

Contesmalﬁent_e all'affissione all'albo, copia del presente verbale & trasmessa in elenco ai cépigruppo‘ thsil_iarj (art, 135

del T.U. . 267/2000).

IL SEGRETARIO COMUNALE
- F.to Dott.ssa LANZARO Mariarosaria

E’ copia conforme all’originale per uso amministrativo.

IL SEGRETARIO COMUNALE
( Dott.ssa LANV ARO Mar_iar_os_aria).
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'Roc'cé Susella, li

ESECUTIVITA'

G

La presente déliberazione & divénuta esecutiva il giorno , cioe dopo il decimo giorno della sua pubblicazione
all’Albo web, ai sensi dell’art. 134, c. 3 del D.Lgs. 18/08/2000, n.267. ‘ : L sl

IL SEGRETARIO COMUNALE -
F.to Dott.ssa LANZARO Mariarosaria






