CITTA DI ALBENGA
(PROVINCIA DI SAVONA)

ATTI DELLA GIUNTA COMUNALE

ATTO N° 306 SEDUTADEL {1 BIC It

OGGETTO: REGOLAMENTO DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
DEL PERSONALE. APPROVAZIONE DELLA NUOVA
METODOLOGIA VALUTATIVA.

L’anno DUEMILAQUATTORDICI il giorno UNDICI del mese di DICEMBRE alle ore
/[ in Albenga e nella Sede, convocata nei modi di legge, si & riunita lIa Giunta
Comunale per deliberare sulle proposte contenute neli’ordine del giorno.

Alla trattazione risultano presenti i Signori:

Presente Assente
CANGIANO Giorgio Sindaco St
TOMATIS Riccardo Vice Sindaco SI
ALLARIA Paola Giovanna Assessore SI
ANDREIS Alessandro Assessore SI
GHIGLIONE Tullio Assessore SI
VESPO Concetta Assessore St

Partecipa con funzioni consultive, referenti, di assistenza e verbalizzazione (art. 97,
comma 4, lettera a), del D. Lgs. 18.08.2000 n. 267) il Segretario Comunale dott.ssa Anna
NERELLL

II Presidente, Giorgio CANGIANO, constatata la legalita dell’adunanza, pone in
discussione la proposta che viene assunta in conformita allo schema del testo di
seguito formulato e su cui sono stati rilasciati i pareri preventivi previsti dall’art. 49
del D.Lgs. 18.08.2000 n. 267, allegati al presente atto.




LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che:

con la Deliberazione della Giunta Comunale n. 243 del 05.7.2011 veniva approvato
il Regolamento di Valutazione della Performance;

- con la Deliberazione della Giunta Comunale n. 205 del 7.6.2011 era stato
approvato il Piano della Performance del Comune di Albenga per I’ anno 2011 e
fissati il P.E.G. e del Piano dettagliato degli Obiettivi;

- con la Deliberazione della Giunta Comunale n. 328 del 12.11.2013 & stato
approvato il Piano della Performance del Comune di Albenga per " anno 2013 e
fissati il P.E.G. e del Piano dettagliato degli Obiettivi;

- con la Deliberazione della Giunta Comunale n. 142 del 24.07.2014 & stata
approvata la relazione sulla Performance del Comune di Albenga per I' anno 2013
e sullo stato di attuazione del programma triennale per la trasparenza e integrita
del controlli interni;

CONSIDERATO che il Comune di Albenga con la suddetta deliberazione della Giunta
Comunale n. 243 del 05.07.2011 nell’ambito dell’approvazione del Regolamento di
Valutazione della Performance approvava un primo adeguamento del sistema
ordinamentale ai principi di misurazione e valutazione della performance di cui al D.Lgs.
27 ottobre 2009, n. 150 per dare attuazione a detto D.Lgs. allo scopo di avere una
disciplina della valutazione della performance aderente alle caratteristiche
dell’ Amministrazione Comunale;

VISTA l'allegata proposta tecnica con cui il Nucleo di Valutazione della Performance
propone la nuova metodologia di valutazione e le conseguenti schede valutative;

PRESO ATTO della proposta formulata dal Presidente di recepire, su richiesta del
coordinatore del Nucleo l'allegata metodologia la quale pone in essere un migliore
sistema valutativo rispetto al vigente;

VERIFICATO che 1'allegato “Sistema di valutazione della performance” é stato inviato
per opportuna conoscenza alle organizzazioni Sindacali Territoriali ed Aziendali con e-
mail del 25.11.2014;

VISTI:

s il Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n. 267;

» il Decreto legislativo 27 ottobre 2009 n.150, e in particolare il Titolo II “Misurazione,
valutazione e trasparenza della performance”;

¢ o Statuto Comunale;



VISTI i pareri preventivi favorevoli rilasciati ai sensi dell’ Art. 49 del D. Lgs. 18.08.2000
n. 267 dai Dirigenti dei servizi competenti in ordine alla regolarita tecnica e contabile
della proposta, allegati alla presente deliberazione;

A seguito di votazione unanime e favorevole, resa nei modi di legge;

DELIBERA

1) di approvare il testo del Sistema integrato di valutazione permanente e relative
schede applicative riportato in allegato ed inerente alla nuova metodologia di
misurazione della Performance la quale sostituisce il precedente sistema di
valutazione organizzativa ed individuale gia contenuto nell'allegato A alla
deliberazione di Giunta Comunale n. 243 del 5.7.2011 ad oggetto “Regolamento per
la valutazione della performance” come riportato a corredo della presente
deliberazione, testo il quale & parte integrante e sostanziale della presente
deliberazione;

2) di dare atto della costituzione dell'organo di conciliazione prevista all’art. 11
dell’allegato “Sistemna integrato di valutazione permanente” contestualmente con
Fadozione del nuovo Regolamento degli Uffici e dei Servizi;

3) di dichiarare, con separata e unanime votazione, la presente deliberazione
immediatamente eseguibile, ai sensi e per gli effetti dell’art. 134, comma 4, del D.
Lgs. 18.08/2000 n. 267.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE £ DEL PERSONALE

CAPO 1 METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI DEI
DIRIGENTI E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART. 1 - MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE ||

Piana delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di:

le caratteristiche generali del terntonio;

{o stato patnimoniale dell'Ente;
« |organizzazione in cifre;

gli obiettivi di sviluppo, strategici e di processo.

La misurazione delle performance e la valutazione del personale dirigente e delle posizioni organizzative ha
frequenza annuale. con almeno una verifica intermedia entro il 30 settembre, e viene effeltuata entro il mese di
aprile dell'anno successivo . Ove sia ritenuto necessario in ragione della rilevanza o della complessita
degli obiettivi 0 del sistema di misurazione, il Nucieo di valutazione {d'ora in pei NdV) pud motivatamente
disporre ulteriori momenti di verifica .

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione
det comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.

Lincidenza della vaiutazione degli obiettivi & pari at 50% della valutazione complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI
Il processo valutativo, da parte deli'NdV, ha inizio con la validazione degli obiettivi e degli indicatari proposti

per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo. La validazione ha lo scopo di determinare

rammissibilita, ai fini della valutazione, degit obiettivi proposti in ragione dei seguenti criteri:

- adeguata specificita e misurabilita in termini concreli € chiari. In particolare gh obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puntuale dei prodotti o delle utilita riferite al cliente finale,
fruitore. beneficiario del processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicatori
idoneo a rilevare gli effetti delle azioni esequite rispette alla qualita dei prodotti o delle prestazioni. Per
ogni indicatore deveno essere individuate te fonti da cui sono ricavati 1 dati o, I1n mancanza, le
metodologie di stima;

- riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sone inseritt (Piani di livello strategico, Processi, PEG/PRO, Pd0);

- commisurazione, ove possibile, ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livelig
nazienale & internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

- confrontabilita con le tendenze della produttivitd dell'amministrazione con riferimento. ove
possibile. aimeno al triennic precedente. La produttivitd potra essere dimostrata attraverso indicatori che

permettanc di determinare le quantita prodotte o le utilita generate da unitd di produzione (individui,
gruppi, dipartimenti, etc.);

Cingent: Posizipn Crganizzative Persanale der Tivelh Paging 2 di 18



SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

~ correlazione alla quantita e alla qualita delle risorse dispenibili, in particotare gli obiettivi
devono essere correlati alle risorse che si stimano saranno dispenibili, con assunzione di responsabilita

rispetto al koro conseguimento,

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI
Gli obiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza e afla conseguente
assegnazione di un pesc in ragione dei seguenti criteri:

* pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dall'amministrazione;

pertinenza e coerenza con 1a missione istituzionale;

coerenza con | bisogni della collettivita ricavati dagli strumenti di analisi disponibili;
« capacita di determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli

intervent;

= idoneita 3 mantenere standard adeguati in condizioni c¢ritiche determinate, congiuntamente o
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variaziene o trasfermazione dei
fabbisogni espressi dalla comunitad o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili dall'unita

amminisirativa incaricala def presidio delle funzioni ¢ dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gfi obiettivi nel seguente modo:

s Obiettivi di sviluppo: centribuiscono alla performance dell’'Ente e alla performance organizzativa, ma
non concorrone necessariamente alla performance individuale in quanto l'incentivazicne collegata é
normata dalla legge (es. 108/1994 Ss.mmi.).

= Obiettivi strategici: ricondolti alla programmazione dell'Ente, utili per la valutazione deila performance di
Ente, organizzativa ed individuale.

o Dbiettivi di processo: rappresentano ["attivita istituzionale dell'Ente, voita al miglioramento
dell'efficienza e all'incremento della soddisfazione dell'utenza, utili per la valutazione della performance, di
Ente, organizzativa ed individuale.

La ritevanza {peso) degli obiettivi ha impatto netla valutazione individuale dal memente che ogni soggetto
valutato ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnati ¢ dal peso di ciascuno di

essi.

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatura degli obiettivi sono:

s  Strategicita: importanza politica

»  Complessita: interfunzionalitd/ grado di realizzabilita

¢ Impatto esterno efo interno: miglioramento per gli stakeholder
» Economicita: efficienza economica
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENTI CRGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti organizzativi avviene attraverso I'anzalisi e |la valutazione di determinati
fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti in un'apposita scheda, attraverso una scala di giudizio nurnerica. Il
NdV attribuisce un peso a cigscun fattore (item) dei comportamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascun dirigente rispetto alla propria specifica funzione manageriale. Ii Segretario e
i dirigenti attribuiscono un peso a ciascun fattore (item) dei comportamentt organizzativi in refazione ai
comportamenti attesi da ciascun titolare di posizione organizzativa incardinato nell'Area di competenza

rispetto alle proprie funzioni.

Il peso assegnato a ciascun fattore {(item) di comportamenti organizzativi assume una funzione di

maltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEGLI ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA DI OBIETTIVI
E DI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Il N.d.V. comunica formalmente ai dirigenti 'esito dell'ammissione e della ponderazione degli obiettivi entro
un mese daila data di approvazione dello strumento di pianificaziocne del quale costituiscono il contenuto
{Piani di rilievo strategico, Obiettivi istituzionali/processi, PEG/PRO, Pd0).

E compito dei dirigenti effettuare tempestivamente analoga comunicazione ai titolari di posizione
organizzativa e al personale coinvolto.

Gii obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del
Piana delle Performance.

Il NdV comunica altresi, negli stessi termini previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei diversi fattori (item)
dei comportamenti organizzativi in riferimento a ciascun dirigente; il Segretario e i Dirigenti provvedono per i
titolari di posizione organizzativa.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DA PARTE DEI DIRIGENTI
Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 il Segretaric comunale e i dirigenti presentano al NdV i report
sullo stato di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gl indicatori ammessi,
In sede di verifica intermedia pus essere motivatamente richiesta {a variazione degli indicatori, delle fonti
dei dati /o delie metodologie di stima.

A richiesta del NdV deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione

dei valori degli indicatori.

Le valutazioni intermedie si esprimong con un giudizio non numerico, 11 NdV indica gli elementi di criticita
rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell'Ente. Gli
esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando anche, se opportuno,
colloqui di gruppo o individuali.

Dirigenti Posizioni Organizzative Personale dei livelli Pagina 4 di 18



SISTEMA INTEGRATO B! VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per le determinazioni alla stessa spettanti ai sensi di
quanto disposto dal Regolamento degl uffici & dei servizi.

ART. 7 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DA PARTE DELLE PGSIZIONI ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 le posizioni organizzative presentano ai dirigenti di riferimento |
report sullc stato di conseguimento degli obiettivi validati, wtilizzando gli indicatori ammessi. In sede di
verifica intermedia, pud essere motivatamente richiesta la variazione degli indicatori, delle fonti dei dati efo
delle metodologie di stima.
A richiesta del NdV deve essere prodotta ia documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione
dei valori degli indicatori.
La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. Il dirigente indica gh elementi di criticita

rilevati anche sulla base di informagzioni acquisite dagli altri strumenti di controllo attivati nell'Ente.

ART. 8 - COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti orgamzzativi dei dirigenti € sviluppata con riferimento ai seguenti fattori

{item):

Relazione e integrazione con riferimento a:

- comunicazione g capacita relazionale con i colleghi;

- capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare |
processi di programmagzione, realizzazione
rendicontazione:

- panecipazione alia vita organizzativa;

- integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;

Innovativita con riferimento a:
- imiziativa e propositivita;
capacita di nsolvere i problemi;
autonomig;
- capacita di cogliere le opportunita delie innovazioni tecnologiche;
- capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;
- capacita di definire regole e modalita operative nuove;

- introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economiche con riferimento a:
gestione delle entrate: efficienza e costo sociaie;

- gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;
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- rispetto dei vincoli finanziari;
capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi;
- capacitd di orientare e controliare l'efficienza e I'economicita dei servizi affidati a

soggetti esterni all'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:
rispetto dei termini dei procedimenti;

- presidio delle attivitd; comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando i criteri quali-quantitativi;
capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

- capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
Yandamenio;

- gestione efficace del tempo di lavoro rispetio agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori;

- capacita di limitare il contenzioso;

- capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazicone.

Gestione risorse umane con riferimento a:

- capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell'unita organizzativa;
- capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturita professicnale del
personale;
capacita di definire programmi e flussi di lavoro controllandone I'andamento;
delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;
prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i collaboratori;
- attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del personale,
- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;
- controllo e contrasto dell'assenteismo;
- capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e pragrammazione dei servizi con riferimento a:
capacita di analizzare il territorio, i fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetto alle funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni dell'utenza e all'interazione con i seggetti det territorio ¢ che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;
liveilo delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

sensibilita nell'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.



SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative si sviluppa in relazione ai

seguenti fattori {item):

Relazione e integrazione con riferimento a:
- comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

- capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazicne, realizzazione e
rendicontazione;

— partecipazione alla vita organizzativa;

- integrazione con i dirigenti sugli obiettivi assegnati;
capacita di lavorare in gruppo;

- capacita negoziale e gestione dei confitti.

Innovativita con riferimento a:
iniziativa e propositivita;
capacita di risolvere i problemi;
- autonomia;
- capacita di cogliere le opportunita delle innovazicni tecnologiche;
capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;
capacita di definire regole e modalita operative nuove;

introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione delle risorse economiche con riferimento a:
- gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;
- gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;
rispetto dei vincoli finanziari;
- capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;
- sensibifita alia razionatizzazione dei processi.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

- rispetto dei termini dei procediment;;

- capacita di organizzare e gestire t processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandeone
{andamenio;

- presidio delle attivita: capacita di pregrammare e definire adequati standard rispetto & servizi erogati;

- comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri
quali-quaniitativi;
gestione efficace del tempo di lavero rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaborator;

- precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure presidiate.
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

Gestione risorse umane con riferimento a:

capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettvi delfunita organizzativa;

capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturitd professionale del
personale;

capacitd di definire piani e flussi di lavoro controliandone ['andamento;

capacita di favorire I' autonomia e la responsabilizzazione dei collaborator;

prevenzione e mediazione di eventuali conflitt fra i collaboratori,

concorso efficace afl'applicazione corretta delle metodologie di valutazione;

efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e gh strumenti di gestione contrattuali,
controllo e contrasto dell'assenteismo.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a.

capacita di analizzare | fenomeni, 1o scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione opera rispetto
alle funzioni assegnate;

capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnatt al personale;
aorientamento ai bisogni delt'utenza e all' interazicne con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;

livelle delle conoscenze rispetio alla posizione ricoperta;

sensibilita nel'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking

ART. 9 - OSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei comportamenti organizzativi i NdV  si avvale di osservatori privilegiatl che

interagiscono con il dirigente e con i titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificativo se ne

elencano alcuni: Segretaric generale, colleghi dirigenti, Sindaco e Assessori. collaboraton dirett, altn orgam

controlio.

Il NdV cura annualmente |a realizzazione di indagini suf personale dipendente volte a rilevare il livello di

benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione, nonché la rilevazione della

valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale.

La raccolta di informazioni non € una fase procedimentale a rilevanza pubblica. ma tesa semplicemente a

mighiorare il processo valutativo, € non ne vincola il contenuto che & sempre In capo al Ndv.

ART. 10 - AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Ai fini dello sviluppo del processo valutativo. i valutatori {NdV e dingenti} hanno facolta di utilizzare lo

strumento dell'autovaiutazicne anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di deholezza cosi come

percepite dai valutato.

L'autovalutazione non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a migliorare i

processe valutativo, € non ne vincola il contenute che € sempre in capo ar valutaton
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 11 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALL DEL SEGRETARIO, DEI
DIRIGENTI E DEI TITGLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALUTAZIONE

La valutazione finale é ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportament: organizzativi, secondo
guanto previsto dagli artt. 3e 4.

La vatutazione dei risultall si ottiene sommando | coefficienti ¢ i parametr di raggiungimento degli obiettivi
validati ponderati con 1 rispettivi pest.

| parametri sensibiii utilizzati per 1a valutazione del grado di raggiungimento degli abiettivi, di norma costo e
qualita, sono evidenziati nel Piano delie performance. Ai fint della valutazione, & assunto il valore medio dei
valori realizzati; la valutazione finale & completata dalla vaiutazione delle variabili nel loro complesso. Una
valutazione inferiore al 70% determina il mancato raggiungimento dell'obiettivo.

La valutazione dei comportamenti organizzativi & articolata nei fattori {item) di valutazione di cui all'art. 8 ed &
glaborata mediante le schede allegate sub. a), al), a2). La valutazione dei comportamenti oitre a
concorrere alla determinazione dei premi & un riferimento fondamentale per la gestione delle risorse e per

l'elaborazione dei piani di formazione dell'Ente.

N documento contenente la proposta di valutazione finale del Segretaric generale e dei dirigenti &
consegnato in occasione di un colloguio appositamente convocato. Nel corso del collogquio il valutato potra
richiedere al NdV il riesame di tutta o parte della vatutazione; in tal caso entro tre giorni il richiedente fornira a
NdV adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra. entro tre giorni dal
colloguio, pud essere richiesto atfraverso atto scritto e motivato l'intervento di un organo di conciliazione
appositamente costituito e disciplinato dal Regolamento degli uffici e dei servizi. La procedura di revisione,
ovvero, ove attivata, ta procedura di conciliazione devono essere definite entro 7 giorni dalla richiesta. La
procedura di conciliazione si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell'accordo
raggiunto tra l'organo di conciliazione e il dirigente ovvero con la constatazione del mancato accardo.

La proposta di valutazione é trasmessa al Sindaco € alla Giunta comunale entro tre giorni dalla scadenza del
termine previsto per la presentazione della richiesta di riesame ovvero per l'attivazione della procedura di
conciliazione. Ove sia stata richiesta la revisione o attivata la procedura di conciliazione, la proposta &
trasmessa entro 3 giorni dalla conclusione delle rispettive procedure. |l Sindaco entro i successivi 7 giomi
determina sulle proposte accogliendole integralmente o con le modifiche che motivatamente riterra di

apportare.

Il documento contenente la valutazione finale delle posizioni organizzative € consegnato in occasione di un
colloquic appositamente convocato. Nel corso del colloguio il valutato potra richiedere al dirigente it riesame di
tutta o parte della valutazione; in tal caso entro tre giorni il richiedente fornira al dirigente adeguata
documentaziene a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro tre giorni dal colloquio pud essere
richieste attraverso atto scritto e motivato lintervento di un organo di cenciliazione appositamente
costituito ai sensi di quanto previsto e disciplinato dal Regolamento degli uffici e dei servizi. La procedura di
revisione, ovvero, ove attivata. la procedura di conciliazione devono essere definite entro 7 giorni dalla
richiesta. l.a procedura di conciliazione si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti

dell'accordo raggiunto tra l'arganc di conciliazione e la posizione organizzativa ovvero con la constatazione
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del mancato accordo.

Le valutazioni delle posizioni organizzative. appositamente riassunte & cura di ciascun dirigente in apposito
documento song trasmesse al NdV entro 3 giorni dalla scadenza del termine per propoire il riesame o la

conciliazioneg, ovvere, ove siano attivate dette procedure, entro 3 giorni dalla lorg conclusicne

ART. 12 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
Il sistema prevede cingue fasce di merito. Per ogni fascia e previsto un valore mirumo di ingresso coltegato

alta scala di valutazione.

La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori atla dimensione dell'adaguatezza pari al 70%.

Il collocamento in tale fascia produce gl effetti previsti dalis legge e dal contratto per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.

L.a fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso in tale fascia & associato a
valitazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

L a fascia C & associata a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

La fascia B € associata a valutazioni comprese tra $0% e 94,99%.

La fascia A rappresenta ta fascia di merito alta: I'ingresso in tale fascia &€ asscciato a valutazioni maggiori o
uguali al 95%.

Al personale collocato in fascia D,C,B viene assegnata la produttivita collettiva in misura proporzionale alla
percentuale assegnata.

Al personale collocato in fascia A viene assegnata la produttivita collettiva in misura pan al 100% delia quota
spettante.

I NdV raccoglie in un'unica graduatoria la distribuzione delie valutazioni effettuate dai Dirigenti (Posizioni
Organizzative e personale dei livelli) €, qualora la curva dt distribuzione presenti anomalie sia a livello
generale che di seftore. si1 riserva di effettuare i necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed
equa applicazione de: criteri & della metodologia di valutazione, con particolare rifenmento:
al raggiungimento di particolari ed etevati standard prestazionali. net caso in cui le valutazioni si
concentrino nelle fasce elevate;
- al mancato (totale o parziaie) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cul nsulting
vuote la fasce superiori;
- &l reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiethivi programmati, net caso n cui fe

valutazioni si concentring nelle fasce elevate;

- alla semplicita e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risulting vuote la

fasce infenon.



SISTEMA INTEGRATC DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELLENTE E DEL PERSONALE

CAPO 11 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

ART. 13 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI REPORT RELATIVI
AGLI OBIETTIVI.
La valutazione dell'Ente & effettuata mediante indicatori di sintesi elaborati sulla base dei risultati certificati in

sede di rendicontazione del Piano delle performance.

Gli indicatori di sintesi dovranno essere elaborati @ aggregati a livello di servizip, tenendo conto dei contenuti
del sistema di pesatura degli obiettivi e del loro grado di raggiungimento.

ART. 14 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE
Ove I'Amministrazione approvi Piani ¢ Programmi di contenuto strategico, caratterizzati dall'individuazione di
peolitiche e degli effetti attesi, il NdV provvede ad elaborare |a valutazione circa la coerenza delle strategie di
aftuazicne esplicitate nella Relazicne previsionale e programmatica. In particolare, i piani di rilieve strategico
dovranno individuare, per ciascuna politica, ghi stakesiolder, gii effetti attesi. le forme di partecipazicne e gl

indicatori da utilizzare per la misurazione dell'efficacia delle strategie (outcome).

ART. 15 - STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DEL Ndv

I NdV si avvale delle strutture di controllo e monitoraggio presenti nell’lEnte, nonché dei competenti uffici del
settore Risorse Umane.
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SISTEMA INTEGRATQ DI VALUTAZICNE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

CAPO III METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL
PERSONALE DEI LIVELLI

ART. 16 - VALUTAZIONE DEL PERSCNALE DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli & articolata in due parti. una prima parle riferita alla valutazione del
comportamenio del dipendente nel concorso al raggiungimento agli obiettivi nei quali &€ coinvolto e una
seconda parte riferita ai comporiamenti organizzativi € alle competenze espresse. ognt parté nel suo INsieme
determina il 50% de! risultato {peso).

La valutazione é elaborata mediante 'analisi di determinati fattori {item) ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 19 - & riprodotti in una apposita scheda (sub. b} | fattori (item) concorrono a definire le singole
"parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale.

i dingente, in ragione delle caratteristiche degli obietlivi, della natura e della complessita delle prestazioni,
della considerazione delf'ambiente in cur esse sono rese, collegato alia natura della prestazione, determina il

peso di ciascun fattore per ogni singole collaboratore

ART. 17 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI
Il dirigente comunica formalmente al personale gli obietlivi e 13 correlativa ponderazione entro un mese dalla
data di approvazione del Piano delle Performance.
It dirigente e altresi tenuto a convocare apposit incontr informativi finalizzatl a chiarire eventuali incertezze,
nonche a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento deglt obhiettivi e alla

predisposizione degli strumenti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per l'elaborazione degli indicatori.

ART. 18 - VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL. PERSONALE DEI LIVELLI
Alte frequenze di cul al precedente articolo 1 1l dinigente, sulla base delle nformazion emergenti dai sistemi di
controllo attivi nell'Ente e dar dati comunque raccolti anche sulla scorta delle misure e degli strumenti di cui
al precedente art. 5. comma 2. eiabora le valutazioni individuali intermedie.
In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicatori efo del
valore di perfformance atieso. deile fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.
La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. H dirigente indica gh elementi di ¢riticita
rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controflo attivati nell'Ente
Gli esiti delte valutazioni intermedie sono comunicah in forma scritta, organizzando. se opportuno, collogui di

gruppo o individual.
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SISTEMA INTEGRATQ DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

ART. 19 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
DEI LIVELLI
I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETYIVI ASSEGNATI SONO:
a) Orientamento al miglioramento professionaie e dell'organizzazione
b) Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

¢) Costanza dell'impegneo net tempo e nelle prassi di tavoro

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione "Conseguimento
degli obiettivi" valutato anche in ragione delia corrispondenza delle condizioni di contesto previste con

quelie di fatto determinatesi nef corso delia gestione.

La valutazione & espressa mediante 7 givdizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore {item).

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AT COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
SONO:

Relazione e integrazione con riferimento a:
comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;
partecipazione alla vita organizzativa;

capacité di lavorare in team.

Innovativita con riferimento a:
iniziativa e propositivita:
capacita di risolvere | problem;
autonomia,
capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnotogiche;
capacita di contribuire alia trasformazione del sistema;
capacitd di individuare e proporre regole e modalita operative nuove;

concorso all'introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione delle risorse economiche efo strumentali con riferimento a:
gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumental affidate;

capacita di standardizzare le procedure (amministrative o operative), finalizzandole al recupero
dell'efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione dei processi.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a: -

rispetio dei termini dei procedimenti;
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SISTEMA INTEGRATO DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE £ DEL PERSONALE

- capacita di organizzare e gestire il tempo di lavoro per # raggiungimento degli obiettivi di produzione;
- comprensione e rimozione delte cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri guali-
quantitativi;

precisione neltapplicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure

Rapporti con I'unita operativa di appartenenza con riferimento a:

- concorso nella definizione dei piani e flussi di lavoro all'interno dell'unita di appartenenza e disponibilita
alla temporanea variazione degli stessi in ragione di eventi non programmati che li influenzano;
valutazione della regolare presenza in servizio (a tal fine non rilevano le assenze per maternita, paternita e

parentale, nonché per infortunio o malattia professionale).

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:
- capacita di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimentc e "ambiente in cui & esplicata la
prestazione lavorativa ed orientare ccerentemente il proprio comportamento;

livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta.

11 50% del peso complessivamente disponibite & assegnato al campo di valutazione
"Comportamenti professionali”.
La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra foro che costituiscono il moitiplicatore del peso

del singolo fattore (item).

ART. 20 — ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE FINALE
Il sistema prevede cinque fasce di merito.
Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.
La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell'adeguatezza pari al 70%.
Il collocamento in tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratio per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.
La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: l'ingresso in tale fascia & associato a
valutazioni maggiori 0 uguali al 70% e fino a 72,95%.
La fascia C & associata a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%,
La fascia B & associata a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.
La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: I'ingresso in tale fascia & associato a valutazioni maggiori o
uguaii al 95%.
Al personale collocato in fascia D,C.B viene assegnata la produttivita collettiva in misura proporzionale alla
percentuale assegnata

Al personale collocato in fascia A viene assegnata la produttivita collettiva in misura pari al 100% della quota
spettante.
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Il NdV raccoglie in un'unica graduatoria la distribuzicne delle valutazioni effettuate dai Dirigenti; gualora la
curva di distribuzione presenti anomalie sia a livello generaile che di setfore, si riserva di effettuare i necessari
approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa applicazione dei criteri e della metodologia di valutazione, con

particolare riferimento;

- al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazicnali, nel caso in cui le valutazioni si
concentrino nelle fasce elevate,

- al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel casc in cui risultino
vyote la fasce superior;
al reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati. nel caso in cui le

valutazioni si concentring nelle fasce elevate;

- alla semplicita e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risulting vucte la
fasce inferiori.

ART. 21 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
l.a graduatoria finale di Ente & elaborata tenendo conto esclusivamente dei punteggi assegnati al personale
rientrante nelle fasce da A ad E.
QOve lo scarto quadratice medio delle valutazioni, calcolato sui valori medi di setftore, sia inferiore al valore di
10 punti, le valutazicni del personale assegnaio ai settori i quali registrano valori medi inferiori alla media
aritmetica sono riviste con il Dirigente per fa formuiazione definitiva, fermo restando a 100% il valore

massimo della valutazione individuale,



SISTEMA INTEGRATC DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELL'ENTE E DEL PERSONALE

Nota
Lo scarto quadratico medio a (sigma) oi una distribuzione é fa media quadratica deglf scarti dei singoli dati
dalia loro media aritrmetica M.

Indicati corn x; xs,...,X, {dati, con M la media aritmetica e con ¢ lo scarto quadratico medio si ha:

(x, - d ¥+ (x, —Af P+ (s

o \IE!: 3 ) lf B [

Lo scarto quadratico medio é un numero sempre positive ed € nullfo sofo se tutti i valori sono uguali tra Joro.

ESEMPIO

Per calcolare lo scarto quadratico medio dei sequernti valori:

66 115 1 125 95 103 78 62

Calcoliarno fa media aritinetica semplice def dati.

66115+ 105+ 954103+ 78462

;

& 92

Calcoliarno lo scarto guadratico medio

\![6{-—92)“ £(115-92)" +1125-92)" +(35-92) +(107-92)" +{78-22)" +(52-92
7 =

7

676+ 529+108%4+ 2+ 121+ 196+ 300 J3520 — ..
=J . :V . = JA02.8571= 22,42
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CAPO IV NORME FINALI

ART. 22 - REVISIONE DELLA METCDOLOGIA
Entro sei mesi dalla prima applicazione detla metodologia il NdV, sulla base delle risuttanze del sistema, avvia

ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle criticita rilevate.
ART. 23 — ENTRATA IN VIGORE

La presente metodologia, | fermini di frequenza cui all'articolo 1, comma 1, entrerd in vigore al 1 gennaio
2015.
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COMUNE DI xxxxXXXXXXXXXXXXXX

AREA ANNQ
SERVIZIO 2015
DIPENDENTE
{ategoria
Profilo Professionale Istruttore Amministrativoe o Direttivo
. . e % nsultato
Obiettivi assegnati % partecipazione] lunto
descrizions {provesse perormante/obiettive strategico) Lol
Obieftivo 1 Strategico 50% A%
Obvattvo 2 Frocessg 20% 100%
Comportamento atteso
Apporto gaaiftative € concorso al raggiumgimento degl! olriettivi of Peso atiribaito al 2 3 5 & 7
performance comportamento
(Orientamento al miglicramento professionale e dell"organizzazione 20
|Flessihilitd nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi 15
assumt
C dell’ impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 15
A
_—_ 50 puniegglc ) 0 .
Comportamento atteso
. - . Peso attribuito al
Lomportaments
professionali o 2 3 5 & 7
[Relazione ¢ integrazione 8
Innovativitd 7
Gestlone risorse economiche efo strumentall 7
Orientamento alla quailta dei servizi 19
Rapport] con "unita aperativa di appartenenza 10
Capacita di interpretazione dei bisogni e progr &
del servizi
Totake comporiaments p onall 50 punteggio B) o
TOTALE 0,00%
coportanento  miiorabile

Osservazioni del valutatore sui risultati:

prestazioni non adeguate

Firma compitatore.

Firma interessato:

HE: da compilare & cura dei valutatore se |a valutazione sugli obiettivi performant e sui comportarenti ondingri & mferiore 4 5, integrando con spedifiche osservaziont sulle

Data compilaziong




COMUNE DI xxxxXXXXXXXXXXXXXX

AREA ANNO
SERVIZIO 2015
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Esecutore Collaboratore Ammi.vo
A . = . . % nsu|m
Obiettivi assegnati b partecipazione) Junta
descrizione {processo performantesolbicttive strataonco) BRogiE
Comportamento atteso
Apporto qualiiative ¢ concorso 3I ragglungimento degi] oblottivi df Peso attribuito al 1 3 3 4 5 6 ¥
performance comportamento
Qrient; to 3l migli to professionale e dell'org 3 15
|Flessibllith nefl’affrontare e risolvere | problemi insitl negli oblettfvl 15
assunti
Cost: dell’ Impegno nel tempo @ nelle prasst di lavorg 20
o
Tt 50 puntoggio A}
Comportamento atheso
- - - Peso attribuito al
Compovrtaments professionali compartamento 1 2 3 4 5 L] 7
[Relazione e integrazione 10
Innovativitd 7
Gestione risorse economiche /0 strumentali 5
Orientamento alla qualita dei servizi 10
|Rapporti con l'unita operativa di appartenenza 12
Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione s
dei servizi
Totale compx F o ionali S0 punteggio B) e
TOTALE 0,00%
comportaments " migliorabile
Osservazioni del valutatore sui risultati:
NE: da compilare 3 cura del valutatore se 13 valutazione sugli obiettivi performant € sui comportementi ordinari & inferiore a S, integrando con specifiche osservazioni sulle
prestazioni non adeguate

Firma cormpilatore Firma interessato. Data compilazione



COMUNE DI xXXXXXXXXXXXXXXXXX

AREA ANNO
SERVIZIO 2015

DIPENDENTE

Categoria

Profilo Professionale Educatore

Obiettivi assegnati % partecipazione K2 "’;:'::“
descriziong (processo pedformante/obietine strateneo) iaele i)
Comportamento atteso

Apporto gualiiative & concorso #f ragoiungiments degii obiettivi df Feso attribuite al 1 2 3 4 5 6 ¥
| perTormance mmmntn

Qtient: to al migli to professionale e dell'organizzazione 15
[Fessiblit nefl’affrontare € risclvere | problemi insiti negli oblettivi 15

jassunt

Costanza dell’ impegno ned tempo e nelle prassd di lavorg 20

A
Totsle g Ppenteggio A} 0
Comportamento atteso
- Peso attribuito af

Comportamenti professionali comport A 2 3 4 5 & 7
Relazione e integrazione 10

Innovativitd s

Gestione risorse economiche efo strumentali 5

Orientamento alla qualith dei servizi 10
|Rapporti con {"unith operativa di appartenenza 10

Capacita di interpretazione dei bisognl e programmazione 8

del servizi

Tolzie o f ¥ 50 puntegaio B) 1]

TOTALE 0,00%
comportanrenio miglioraiite

Osservazioni del valutatore sui risultati:

prestazioni non adeguate

NE: da compiiare a cura del valutatore ¢ 1a valutazione sugli obiettivi performant € sw comportamenti ordinari & inferiore a 5, integrando con specifiche asservazioni sulle

Firma compilatore:

Firma interessato

Data compilazione



COMUNE DI xxxXXXXXXXXXXXXXXXX

AREA ANNO

SERVIZIC 2015

DIPENDENTE

Categoria

Profilo Professionale Agente

. P " N . nsu
Obiettivi assegnati %5 partecipazions] —
SESCRZIoNE [processa performante/otieltive srategica) Hipoiagia
Comportamento atteso

Apporto qualtintive e concorse al mgglucgimeanto degll obletifvl o&f Peso attribuito al 1 2 3 4 " 6 7

performance comportamento

ori al miglk nto professionale e dell' organizzazi 15
|Fiessibilitd nellaffrontare e risobvere | problem| Insiti negti oblettivi 20

assunti

C dell' impegno nel po & nelle prassi di lavoro 15

puntogoic Q
Toile 50 A}
Comportamento atteso
. - - Peso attribuito at

Comporiamanti professionali com 1 2 3 4 5 & 7
{Relazione & integrazione 3

Innovativitd 5

Gestione risorse economiche efo strumentali 8

Orientamento alla qualita dei servizl 9

Rapportl con l'unita operativa dl appartenenza 18

Capacitd di Interpretazione dei bisognl e programmazione 10

del servizl

Tolgie comportamenti professionai 50 mmbeggio B) o

TOTALE 0,00%
romporiamente migHorabiie
Dsservazioni del valutatore sui risultati:
HE: da compilan: & cura del vaiutatore se la valutazions sugh oliettivi performanti e sui comportamenti ordinar & infenore a &, integrando con specifiche csservaznoni sulle
prestazioni non adeguate

Firma compilatore: Firma interessato Data compilaziohe



COMUNE DI xxxxXXXXXXXXXXXXXX

AREA ANNO
SERVIZIO 2015
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professicnale Collaboratore Serv, Scolastici
. N A T5 nsultato
Obiettivi assegnati o partecipaziong tunto
deserizione (processs peronmante miietiive ico) Hinologia
Lomportamento atteso
Apporio guafitative e concorsg 2 ragglumgiments degli obiettivi of Peso atfribuito al 1 2 3 s 5 6 7
Ort al migli professionate e deli*organizzazi 15
|Fiessibitta nellaff e risofvere | problemi Insiti negli obdettivi 15
assunti
C delf’ impegno nel po & nelle prassi di lavoro 20
o A ]
—_— 50 pinieggio A)
Comportamento atteso
. - - Peso attribuito al -
Comportamamiy
professtonali com 1 2 3 L -3 3 7
jReiazione e Integrazione 8
Innovativity 6
Gestione risorse econortiche e/o strumentali ]
Orientamento alla qualita dei servizi 10
Rapporti con Iunita operativa di appattenenza 10
Capacita dl interpretazione dei bisognl & programmazione 10
del servizi
Totale comporiamenti professionai 50 pimteggio 8) ]
TOTALE 0,00%
comporniamento nigforablie
Osservazioni del valutatore sui risultati:
N8: da compilare a curd del valutatore se fa valutazione sugli obwettivi performanti e sui comportamenti ordinan & inferiors a 5, integranda con specifiche gsservagion sulle
prestazioni non adeguate

Firma compilatore: Firma interessato Data compilazione



COMUNE DI x:0000000000000000

AREA ANNO
SERVIZIO 2015
DIPENDENTE

Categoria

Profilo Professionale Operatore Scolastico

' P . " . % rIﬂIEE
Obiettivi assegnati 2% partecipazione lunto
descrizione [processo performante/obiettivo strategica) Hpologia
Comportamenta atteso

Apporte qualliative e concorsa 3 raggiunyimento doyii oblettivi df Peso attrbuito al 1 2 a 4 5 6 : "
performance comportamento

O al migli to professionale e deli’org 10
|Flessibliitd nefl’affrontare e risolvere | problemi insiti negli oblettivl 10

assunti

C dell’ impegno ned tempo ¢ nelle prassi di lavorg 30

Totake 50 punteggio A} ¢

Comportamentn atteso
s e lF Peso atirthuito al

Compot - conmport ' i 2 3 4 5 1] 7
|Relazione e integrazione ]

Innovativith 5

Gestione risorse economiche ¢/0 strumentali B

Orientamento alla qualith dei servizi B

Rapporti con 'unita operativa di appartenenza 10

Capacita di Interpretazione del bisogni e programmazione 10

dei servizi

Totale comportarments professionsli 50 penteggic B) o

TOTALE 0,00%
comporiamenio migliorabile

Osservazioni del valutatore sui risuitatic

prestazion non adeguate

NE: da compilare & cura ded valutalore se ia vaiutazione sugli obiettivi perfarmanti & sui comportamenti ordinari £ infetiore a 5, integranda con specifiche psservazioni sulle

Firma compilatore:

Firma interessato’

Data compilazione




COMUNE Df 2006 XXX XXX XX XX X

AREA ANMNO
SERVIZIO 2015
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professicnale Operaio
Obiettivi assegnati o partecipazione] % "‘;:llmﬁﬁ
descrizione (rocesso performante/obritive strategico) ooz
Comportamento atteso
Apporto qualitativo e concorse al raggiunginmenis deglf obletivi d&f Peso attribuito al 1 2 3 4 5 & 7
L pertormance comportamento
Orlenta al mighk prof de e dedl 10
FRessibliitd nel’affrontare @ ri i problemi insiti negli obiettivl 15
assunti
i deil’ impegno nel tempo & nelle prassi di lavoro 25
ot 50 punteggio A} 0
Comportamento atteso
. . Peso atiribulte al
Lomportameants
professiomali compa 1 2 3 4 5 6 7
IRelazione € intagrazione 8
Innovativitd 8
Gestlone risorse economiche efo strumentali g
Orientamento alia qualitd dei servizi 10
Rapportl con I'unitd operativa Jdi appartenenza 10
Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione s
del servizl
Totake comportamenti professionali 0 punteggio B) o
TOTALE 0,00%
Osservazioni del valutatore sui risultati:
NB: da compilare a curs del valutatore se ia valutazione sugli obiettivi performanti & sui comportament ordinari £ inferiore a 5, integrando con spacifiche ssservazioni sulle
prestazioni non adeguate

Firma compilatore.

Firma interessate.

Data compilazicne



COMUNE DI ALBENGA

OBIETTIVI DI GESTIONE ANNO 2015

CENTRO DI RESPONSABILITA

AREA

RESPONSABILE

Nome e cognome

n° Servizio Tipo OBIETTIVO {7
1 |Servizio 1 S (Esempio obiettivo strategico
2 {Servizio 2 PROC|Esempio obigttivo strategico collegato ad un processo
3 iServizio 3 SVIL |Esempic obiettivo di sviluppo
Copertina Pagina 1 di 2



COMUNE DI ALBENGA

OBIETTIVI DI GESTIONE ANNO 2015

CENTRO DI RESPONSABILITA

AREA

RESPONSABILE

Nome e cognome

ne Servizio Tipo OBIETTIVO

Copertina

Pagina 2di 2



Comune di ALBENGA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

1. OBIETTIVI STRATEGICI

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALITA Identificare finalits e outcome
(Perché faccio questo obiettive? Quali risuitati vogiio raggiungere? A quale linea programmatica é coflegato?)
Titolo Obiettivo:
Obj_1

Servizio 1

Esempio obiettivo strategico

Descrizione delle fasi di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Indici di Tempo

ATTESO RAGGIUNTO Scost,

Indici di Costo

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Casto dell'obiettivo

Indici di Qualita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Obj_1 AREA

Pagina t di 3




Comune di ALBENGA Piano delle Performance - Obiettivi ANNQ 2015

1. OBIETTIVI STRATEGICI

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALITA Identificare finalita e outcome
{Perché faccic questo obiettivo? Quall risultati voghio raggiungere? A quale linea programmatica € collegata?)
CRONOPROGRAMMA
= 2 o w o o o 5 @ E g
FASI E TEMPI t | 2| Bl £l s| &5 5|8 51 8| 8| %
& 2 = < = G = < k3 8 s 2
VEREFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA Al
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDEA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTCO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
Analisi degii scostamenti Analisi degli scostamenti
Cause Cause
Effett Effetti
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare

Obj_1 AREA Pagina 2 di 3



Comune di ALBENGA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

1. OBIETTIVI STRATEGICI

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALITA Identificare finalita e outcome

{Perché facolo questo obiettive? Quali risultati voglio raggiungere? A guale finea programmalica & colfegato?}

PERSONALE DIRIGENZIALE £ DEI LIVELLI CCINVOLTI NELL'OBIETTIVO

Cat. Cognome e Nome

Partecipazione n® ore dedicate]  risc B

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia

Descrizione

.. COSTI DIRETTIDELL'OBIETTIVO. - =~ -

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -

Obj_1 AREA Pagina 3di 3




Comune di ALBENGA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

2. OBIETTIVI DI PROCESSO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE |
FINALITA Indicare Iz finalita istituzionate del Processo

Titolo Obiettivo:

Obj_2

Servizio 2

Esempio obiettivo strategico collegato ad un processo/obiettivo istituzionale

Descrizione delle fasi di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Indici di Tempo

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Indici di Costo

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Costo dell'cbiettivo

Indici di Qualita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

0Obj_2 AREA

Pagina 1 di 3




Comune di ALBENGA

Pianc delle Performance - Obiettivi ANNO 201%

2. OBIETTIVI DI PROCESSO

DIRIGENTE SETYORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE |
FINALITA Indicare I3 finalita istituzionale def Processo
CRONOPROGRAMMA
2 2 a Q o 8 5 © g &
FASI E TEMPI S| 2| El 5| 8| e/ |8|s5|¢8|§8]¢:
8 K = <z = G - o § g 2 a
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTQ DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %

Analisi degli scostamenti

Analisi degli scostamenti

Cause Cause
Effetti Effett
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare

Obj_2 AREA Pagina 2 di 3



Comune di ALBENGA

Piarno delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

2. OBIETTIVI DI PROCESSO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE |
FINALTTA Indicare iz finalitd isktuzionale del Processo

PERSONALE DIRIGENZIALE E DEI LIVELLI COINVOLTI NELL'OBIETTIVO

% o | %ditempo | costo el
cat. Cognome & Nome Partecipazione Costo orario n® ore dedicate} " Z;-;sgq-sa_j . :.'._;'_
0 "COSTO DELLE RISORSE INTERN T

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia Descrizione
" "COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIE TTIVC 4
COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -
Chj_2 AREA Pagina 3 di 3



Comune di ALBENGA

Piano delle Performance - Chiettivi ANNO 2015

3. OBIETTIVI DI SVILUPPO

DIRIGENTE

SETTORE

COLLEGAMENTO CON RPP/ LINEE STRATEGICHE

FINALITA

Indicare Iz finalita istituzionale del Processo

Titolo Obiettivo:

Obi_3

Servizio 3

Esempio obiettivo di sviluppo

Descrizione delle fast di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Indici di Tempo

ATTESC RAGGIUNTO Scost,

Indici di Costo

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Costo dell'obiettivo

Indici di Qualita

ATTESO RAGGIUNTO Scost.

Obj_3 AREA

Pagina 1di 3




Comune di ALBENGA Fiano delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

3. OBIETTIVI DI SVILUPPO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP/ LINEE STRATEGICHE
FINALITA Indicare I3 finalita istituzionale del Processo
CRONOPROGRAMMA
° o o o g w 5 2
rasteTemer | £ | S0 Bl E|l Bl 5] 2| & AEERER:
& & = < = [¢] 4 < g E <23 g
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEE TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
Analisi degli scostamenti Analisi degli scostamenti
Cause Cause
Effetti Effett
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare

Obj_3 AREA Pagina 2 di 3



Comune di ALBENGA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2015

3. OBIETTIVI DI SVILUPPQO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP/ LINEF STRATEGICHE
FINALITA Indicare Iz finali@ istituzionale del Processo
PERSONALE DIRIGENZIALE E DEI LIVELLI COINVOLTI NELL'OBIETTIVO
% | %ditempo | :Costo.della
Cat. Cognome & Nome Partecipazione Costo oranio | o e dedicate] . risorsa |
0 COSTO DELLE RISORSE INTERNE =

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia

Descrizione

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -

Obj 3 AREA

Pagina 3 di 3



NOTA METODOLOGICA

per l'individuazione dei costi degli obiettivi di processo e strategici secondo 1a seguente classificazione]

1) costi diretti di produzione: spese sostenute identificabili dai capitoli di bilancio assegnati {vedi interventi;
acquisti di beni e prestazioni di servizi, trasferimenti, incarichi professicnali esterni, ecc.) per la realizzazionsa
di ciascun obiettivo.
2) costi del personale (costi lordi comprensivi di oneri e salario accessorio): nella definizione degli addetti
vanno inseriti in quota parte tutti i dipendenti coinvolti nella erogazione dell‘obiettivo, indipendentemente da
centro di responsabilita/area/settore direttamente responsabile dello stesso. Il costo annuo di ogni singolg
dipendente va rapportato alla quota di ore (0 % di lavoro) dedicato dallo stesso alla erogazione dell‘abiettivo.
3) costi dei collaboratori esterni: i costi del collaboratori o colfaborazioni esterne (societa), se non gia
conteggiati nei costi diretti {prestazioni di servizi, incarichi professionali esterni} vanno rapportati alla quotq

di partecipazione nella produzione del risultato di chiettive.

La ragioneria dell’'ente come riscontro ai costi di processo verifica se la somma dei Costi dei processi
coincide con il Titolo I al netto degli interessi sui mutui; tale ipotesi si realizza esdusivamente se non sussistond
nell’ente altri obiettivi strategici, qualora invece sianc previsti obiettivi strategici che calcolano it costg
dell’'obiettivo tale costo va determinato anche sugli obiettivi con la stessa metodologia. In tal senso la ragionerid
assomma i costi dei processi ed i costi degli obiettivi strategidi e li compara con il Titolo I al netto degli interessi
sui mutui e ne determina lo scostamento, al fine di decidere un eventuale ulteriore ribaltamento sui costi d

processo e di obiettivo sufla base delle unita operative coinvolte nel processo e negli obiettivi.

I costi a preventivo sono determinati sulla base degli importi stanziati, a consuntivo sugli importi
impegnati.




COMUNE DI ALBENGA

PROPOSTA DI DELIBERAZIONE DA SOTTOPORRE ALLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: REGOLAMENTO DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL
PERSONALE. APPROVAZIONE DELLA NUOVA METODOLOGIA
VALUTATIVA.

PARERE TECNICO

Si esprime parere favorevole di regolarita tecnica, ai sensi e per gli effetti dell’art. 49 del
D.Lgs. 18.08.2000 n. 267, sulla proposta indicata in oggetto.

PARERE CONTABILE

Si esprime parere favorevole di regolaritd contabile, ai sensi e per gli effetti dell’art. 49 e
147 bis del D.Lgs. 18.08.2000 n. 267, cosi come modificato dal d.I. 10.10.2012 n. 174,
convertito in Legge 07.12.2012 n. 213, sulla proposta di deliberazione indicata in oggetto, la
quale comporta riflessi diretti e indiretti sulla situazione economico-finanziaria o sul

patrimonio dell’Ente.
j !

Adar_Lhicm IL DIRIGENTE DLAREA
| (Dott. Massigho SALVATICO)
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ALLEGATI A COSTITUIRE PARTE INTEGRANTE
n 2 (due)

Letto, approvato e sottoscritto.

LE

(Registro Pubblicazioni n. 2027 ) La presente deliberazione, pubblicata senza
reclamo alcuno dal
Su attestazione del Messo Comunale, al
CERTIFICO non essendo soggetta a controllo, &

che la presente deliberazione trovasi in|divenuta esecutiva, ai sensi dell’art. 134,
corso di pubblicazione E 7_%% 15| comma 3, del D. Lgs. 18.08.2000 n. 267, in
(quindici) a far tempo dal _1 5010 WK data
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Phrat

IL SEGRETARIO GENERALE
(Dott.ssa Annag NERELLI)
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