COPIA DELIBERAZIONE

Reg. n. 269

OGGETTQ Approvazione piano della performance — Anno 2013/2%

COMUNE DI MUSSOMELI

Provincia Regionale di Caltanissetta

GIUNTA COMUNALE

L’anno duemilatredici il giorno trentuno del megedatembre alle ore 13.00, nei
locali del Palazzo Comunale, si € riunita la Giubtamunale nelle persone dei signori:

1) |CALA’ Salvatore SINDACO

2) NUCERA Vincenzo

3) |SORCE Sebastiano

2) — ASSESSORI

5) ===

Con la partecipazione del Segretario GeneraleGdehune Dr. Gaetani Liseo
Salvatore.

Assume la presidenza il Sindaco, il quale constata numero legale degli
intervenuti, dichiara aperta la riunione e li imvé deliberare sull’oggetto sopraindicato.



PREMESSO che il D.Lgs. 27/10/2009, n.150, di attuazione aldigge 4 marzo 2009, n. 15, in
materia di ottimizzazione della produttivita del/dao pubblico e di efficienza e trasparenza delle
pubbliche amministrazioni, impone alle amministoaidi individuare e attuare le priorita politicHe,
strategie di azione e gli obiettivi programmatioollegandoli con i contenuti del bilancio, attraaer
I'approvazione di un documento denominato “Pianéedeserformance”;

DATO ATTO che il “Piano della performance” € un documentprdigrammazione, la cui finalita € di
rendere partecipe la comunita degli obiettivi cliente si € dato, garantendo trasparenza ed ampia
diffusione ai cittadini;

VISTO il piano redatto in conformita ai principi contenoégli artt. 4 e 5 del D.Lgs. 150/2009;
ESAMINATE le linee guida che I'amministrazione intende pgus® nel corso del triennio, gli
obiettivi che intende raggiungere con la collabmmae dei responsabili di posizione organizzativa,
tenuto conto delle previsioni del bilancio 2018]la relazione previsionale e programmatica e del
bilancio pluriennale del triennio 2013/2015, giudiiberazione del consiglio comunale n.52 del 31
dicembre 2013 di approvazione, applicando la seiguarddivisione:

-Obiettivi strategici pluriennali;

-Obiettivi strategici annuali di struttura;

RITENUTO, pertanto, approvare il “Piano della performancobk in allegato alla presente proposta
sotto la lettera “A”, ne costituisce parte intedeae sostanziale;

VISTO il vigente regolamento sull’ordinamento degliicife dei servizi, approvato con atto della
G.M. n.323/2000 e successive modifiche ed integrazi

VISTA lal.r. 15 marzo 1963, n. 16 “Ordinamento ammmaisto degli enti locali nella Regione
siciliana;

VISTA lalegge n.142/1990, come recepita dalla l.r. n.48/1991 e successive modifiche;

VISTO il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 “Testo unico elétggi sull’ordinamento degli enti locali”,

che tra le altre cose reca norme in materia diif@mento fnanziario e contabile”;

VISTA lal.r. 23 dicembre 2000, n. 30 “Norme sull’ordinamento degli enti locali”;

VISTO il D.Lgs. 30 marzo 2001, n.165 “Norme generali 'satlinamento del lavoro alle dipendenze
delle amministrazioni pubbliche”, e successive rfidde ed integrazioni;

VISTA la l.r. 16 dicembre 2008, n. 22 “Composizione@egllunte. Status degli amministratori locali e
misure di contenimento della spesa pubblica. Saljl&barramento nelle elezioni comunali e
provinciali della Regione. Disposizionarie”;

VISTO il D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 “Attuazionelddégge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro puldolie di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”;

VISTA la l.r. 5 aprile 2011, n.5 “Disposizioni per la sparenza, la semplificazione, l'efficienza,
I'informatizzazione della pubblica amministraziome I'agevolazione delle iniziative economiche.
Disposizioni per il contrasto alla corruzione edaatriminalita organizzata di stampo mafioso.
Disposizioni per il reddito e la semplificaziondldéegislazione regionale”;

VISTA lal.r. 5 Aprile 2011, n. 6 “Modifiche di norme materia di elezione, composizione e
decadenza degli organi comunali e provinciali;

VISTO il decreto legge 10 ottobre 2012, n. 174 (in Gaift 10 ottobre 2012, n.237) convertito, con
modificazioni, in legge 7 dicembre 2012, n.213.sjsizioni urgenti in materia di finanza e
funzionamento degli enti territoriali, nonché uiber disposizioni in favore delle zone terremotasd
maggio 20127;

RITENUTO, pertanto, approvare il “Piano della performancobk in allegato alla presente proposta
sotto la lettera “A”, ne costituisce parte intedeae sostanziale;

TUTTO cio premesso e considerato;



PROPONE

1- di approvare, ai sensi e per gli effetti dell’addla I.r. n. 10/1991 e s.m., le motivazioni itoae in
diritto esplicitate in narrativa e costituenti parte integrante e sostanziale del dispositivo;
2-di approvare, pertanto, il piano della performache in allegato alla presente proposta sotto la
lettera “A” , ne costituisce parte integrante e sostanziale;
3-di incaricare il segretario del coordinamento delkoni rivolte al raggiungimento degli obiettivi
strategici;
4-di comunicare il presente atto ai responsabili dea anche per la partecipazione al personale
dipendente della propria struttura, dando attolah®otificazione ha valore di affidamento formale d
tutti gli obiettivi indicati nel presente piano;
5-di dare atto che il presente provvedimento, nonpmytando riflessi diretti o indiretti sulla situanie
economico-finanziaria o sul patrimonio dell’entenmecessita di parere di regolarita contabile;
6-di dare atto che costituisce parte integrante &aspmle del presente piano, la relazione prewva®
e programmatica per il triennio 2013-2015;
7-di trasmettere copia della presente e del piaria gelformance alle OO.SS;
8-di dichiarare la deliberazione conseguente allagae proposta, ai sensi dell’art.12, comma 2adell
l.r. n. 44/91, immediatamente esecutiva.
LA GIUNTA
VISTA la proposta che precede;
RITENUTA la propria competenza;
VISTI i pareri richiesti ai sensi dell'art. 49 délLgs. n. 267/2000 e s.m.i., espressi nei seguenti
termini:
» Parere favorevole del responsabile del servizer@ssato;
» Parere favorevole del responsabile dell'UfficidR@igioneria: atto che non comporta impegno
di spesa,
Ad unanimita di voti, resi in forma palese;
DELIBERA
Approvare la superiore proposta redatta dall’Uéfidi Segreteria facendone proprie le motivazioni
ed il dispositivo.
Con separata ed unanime votazione la presenteedstione € dichiarata immediatamente
esecutiva.
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1. Pianificazione e Programmazione.

1.1 Piano annuale della Performance — Piano eseawdidi Gestione/Piano dettagliato
degli obiettivi (PEG/PDO).

Il piano esecutivo di gestione ed il collegato piaettagliato degli obiettivi rappresentano il
naturale completamento annuale del sistema deingiecti di programmazione, in quanto
permettono di affiancare a strumenti di pianificea strategica e di programmazione (Linee
di mandato, relazione previsionale e programmakitancio pluriennale e bilancio
preventivo annuale) un efficace strumento in augeao esplicitati gli obiettivi, le risorse e
le responsabilita di gestione, per ciascun centregponsabilita.

In riferimento all’art. 4 del d.Igs. 150 il cicla destione della performance & sovrapponibile e
ampiamente compatibile con le modalita di gestibegli obiettivi del PEG/PDO.

1.2 Obiettivi.

Gli obiettivi vengono definiti ed assegnati ai gedt responsabilita con il PEG/PDO,
raccordandosi ai contenuti della pianificazionatstgica, con valore di risultato atteso,
tramite appositi indicatori. Sono inoltre collegatimodo sistematico alle risorse
economiche, finanziarie ed umane.

Sul livello di raggiungimento degli obiettivi vengo svolti monitoraggi periodici (almeno
quadrimestrali) ed impostati interventi corretsull’andamento della gestione. L’analisi di
gueste dinamiche conduce alla valutazione ed atfidicontazione dei risultati. Gli obiettivi
possono essere rimodulati al verificarsi di evaltida imporre una rivisitazione dei loro
contenuti.

In riferimento alle disposizioni dell’art. 5 dellgs. 150/09 il sistema di gestione degli
obiettivi dovra consentire il rispetto di tuttedesposizioni in termini di rilevanza e
pertinenza, misurabilita e concretezza, ricercazdni di miglioramento, riferibilita ad un
arco temporale annuale.

1.3 Caratteristiche degli obiettivi.

La programmazione degli obiettivi deve garantiseguenti requisitil sommariamente definiti
nel vigente regolamento dei controlli interni at.1

‘1lJomogeneita del numero di obiettivi proposti, até\standard e non meno di cinque per
area,

“111gli obiettivi devono qualificarsi come una realé\watia di raggiungimento di un risultato
definito, misurabile e sfidante, con indicazionéetdenpi da rispettare, quantita da
raggiungere, miglioramento di qualita, miglioraneedei risultati economici e finanziari in
termini di entrate/uscite e costi/ricavi;

“111gli obiettivi devono essere collegati ad attivitavanti e pertinenti rispetto ai bisogni
della collettivita, alla missione istituzionale alie strategie dell'Ente;

“1lla descrizione degli obiettivi deve essere analidaon limitarsi ad una generica
enunciazione di intenti;

"11Ji tempi di realizzazione devono indicare le realiedin cui si prevede che gli obiettivi
abbiano i loro stati di avanzamento piu significatOgni fase per definirsi raggiunta deve
avere un riscontro oggettivo, come ad esempi@titangimento di un indicatore, la
produzione di un documento, lo svolgimento di uarge o altro ;

“1]gli indicatori di qualita e del grado di soddistazé dell’utenza (anche interna) potranno
essere accompagnati da indagini seguite e cooedifaitUfficio comunale competente;
“1]I'obiettivo deve essere programmato in ragionebdelget e quindi in ragione delle
risorse assegnate;

“1]I'obiettivo deve riportare il personale dipendeoténvolto per la sua realizzazione;

1.4 Valutazione del Peso degli obiettivi.

Gli obiettivi vengono ponderati in ragione dei segii fattori di valutazione:

“1lJimportanza nell'ambito dei programmi delll Ammingstione;



"1l]grado di complessita tecnica organizzativa,

“1lrilevanza sotto l'aspetto economico e finanziario;

“1lJinnovativita e miglioramento di efficacia, efficieae qualita.

Il punteggio potra variare da 1 a 3 (dalla valuaazdi minor complessita fino al
riconoscimento della massima complessita).

Nello schema di cui alllegato n. 1 viene evidenziata la graduazione dei fattori di
complessita.

La valutazione del peso degli obiettivi avvienew®n la seguente procedura:

1. prima definizione da parte del NdV. supportadtiadstruttura responsabile del controllo di
gestione;

2. validazione da parte del NdV. e conseguentegstapalla Giunta Comunale;

3. approvazione da parte della Giunta con insericnéel peso dei singoli obiettivi
all'interno del PEG/PDO o di atti integrativi.

1.5 Collegamenti tra obiettivi e allocazione delleésorse.

La quota relativa alla performance organizzatiadt@ébuita proporzionalmente alla
complessita degli obiettivi assegnati a ciascuntumganizzativa,

2. Verifica del livello di raggiungimento degli obettivi.

La struttura responsabile del controllo di gestipr@/vede a curare listruttoria relativa alla
verifica in corso d’opera e finale dei risultatggaunti rispetto ai risultati attesi.

La verifica del livello di raggiungimento degli @iivi avviene come segue:

1. monitoraggio della gestione utilizzando il smgedi controllo di gestione e gli applicativi
in uso;

2. rendicontazione per stati di avanzamento, raptetmedi (quadrimestrali o semestrali e
report finale);

3. trasmissione dell’istruttoria al NdV. entro §@rni dalla data di approvazione del
rendiconto dell’esercizio di riferimento;

4. validazione da parte del NdV. che redige appd8élazione sui risultati annuali;

5. sottoposizione della Relazione sui risultath &l.C. per I'approvazione.

3. Misurazione e valutazione delle performance.

La valutazione e misurazione della performancealgendenti dell’ente viene riferita alla:
"1l ]performance organizzativa livello di raggiungimento degli obiettivi dellengole
articolazioni organizzative;

CIperformance individuale: competenza professionale e competenza organazati

‘1 ]performance a livello di ente livello di raggiungimento degli obiettivi dell'tero ente
espresso dalla media dei risultati ottenuti dallga@e articolazioni organizzative
eventualmente integrata dallo stato di attuaziag dbiettivi strategici desunti dal
programma politico amministrativo.

Il fondo destinato a premiare la performance prevadlistribuzione delle quote di
performance (ente, organizzativa e individualepedo la seguente tabella:

Performance organizzativa 40%

Performance individuale 55%

Performance a livello di ente 5%

Totale 100%

La performancerganizzativaviene misurata e valutata dal NdV. come descritteeide di
verifica del livello di raggiungimento degli obieitdi cui al precedente punto 3.

Per la valutazione della performanckvallo di ente, il NdV. operera, con il supporto del
controllo di gestione, definendo annualmente iltpggio - da 0 a 5 - rappresentativo sia del
livello di attuazione degli obiettivi strategicieliella media del livello di raggiungimento
degli obiettivi delle unita organizzative.



La performancéndividuale viene misurata e valutata dal segretario genevadej
responsabili delle aree con le modalita di segueéscritte

Per quanto riguarda il segretario generale, lataaiane viene effettuata dal Sindaco, previa
eventuale istruttoria effettuata dal NdV sulla bdsepredetti tre fattori di verifica.

Il risultato delle attivita di misurazione e valmiane della performance é riepilogato nelle
schedeg(v.allegato n. 2), da predisporre per tutto il personale.

Le schede di cui trattasi vengono compilate a derasoggetti citati nella tabella sotto
riportata:

NdV  Performance organizzativa RESP. AREE Redace individuale NdV
Performancea livello Ente

Per i Responsabile delle Are le schede relativa pgrformance individuale vengono
compilate dal Segretario Generale

In assenza di nomina ed in via del tutto provvesde funzioni del NdV potranno essere
attribuite dall’Amministrazione al Segretario Gealer

4 SISTEMA DI PREMIALITA’

Fasce di merito

Ai sensi dell’ art. 19 del decreto, una quota pkewvie delle risorse destinate al

trattamento economico accessorio collegato alllopeance individuale € attribuita al
personale dipendente che si sia collocato nell@dal merito alta.

A tal fine sono costituite tre fasce di merito codiseguito indicate:

a) fascia di merito alta: dove € inserito il 40 pento del personale

b) fascia di merito intermedia: dove € inserit60lper cento del personale

c) fascia di merito bassa: dove e inserito il 1836 qento del personale

Le risorse destinate al trattamento accessoriegatb alla performance individuale sono
attribuite:

- per il 60 per cento al personale collocato niatzia di merito alta

- per il 40 per cento al personale collocato nigzia di merito intermedia

- non é previsto il riconoscimento di risorse

La contrattazione collettiva integrativa potra meere deroghe alle percentuali previste sia
per la percentuale del personale inserito in ogstitr di merito, sia per la distribuzione tra le
medesime fasce delle risorse destinate ai trattameressori collegati alla performance
individuale. In ogni caso la quota delle risorsstiata al trattamento economico accessorio
collegato alla performance individuale attribuitgp@rsonale che si colloca nella fascia di
merito alta deve costituire la quota prevalent@liirisorse.

La ripartizione in fasce prevista dal presentecalti non trova applicazione qualora il
numero dei dipendenti , relativamente ai respotisditposizioni organizzative, non sia
superiore a cinque. Per ilcomputo numerico deiarsabili di posizioni organizzative non Si
tiene conto, ove ricoprano tali incarichi, del stgrio comunale, dei soggetti esterni alla
dotazione organica e degli amministratori.

Nel caso in cui dagli esiti dell’'applicazione degblercentuali di cui alle tabelle sopra riportate
non derivi un numero intero di dipendenti, si dopracedere ai necessari arrotondamenti,
per eccesso o per difetto.

Nell'ipotesi di ex aequo, la precedenza dovra esseonosciuta:

- per iResponsabili delle Aree chi ha ottenuto un maggior punteggio complesserda
componentel§ - tensione al risultato e in subordine per la componente-‘comportamento
organizzative,

- riguardo a tutti dipendenti, a chi ha conseguito un maggior punteggio petibfe ‘¢ -
comportamento organizzatiyyee, nel caso di parita di punteggio, per il fattbe— qualita
della prestazionie In caso di ulteriore parita si procedera periamita di servizio nellEnte.
Per quanto riguarda invece la partecipazione gralenti al conseguimento dei risultati



(performance organizzativa e di entg la scheda attestera I'effettivita dell’apportorfito, e
quindi la concreta attribuibilita dei relativi p@gigi, con cio consentendo la possibilita del
riconoscimento delle relative quote di incentivaEo

In particolare la premialita riferita alla valutane dellgperformance di entesara distribuita
indistintamente a tutti i dipendenti dell’Ente diienno contribuito al raggiungimento
dell’'obiettivo.

La premialita per il risultato ddberformance di unita organizzativasara invece distribuita
tenuto conto del peso e del grado di raggiungimdai®ingoli obiettivi.

5 Pesatura delle posizioni organizzative
Nella scheda di cui all'allegato n.3 sono indivitluecriteri per la pesatura delle posizioni
organizzative al fine della graduazione dell’indiégli cui all’art.10 del CCNL/1999.

6. Procedure conciliative.

Per procedure di conciliazione si intendono le iatize volte a risolvere i conflitti
nell’ambito del processo di valutazione della parfance individuale, ai sensi dell’art. 7,
comma 3, lett.b), D.Lgs 150/09, ed a prevenire l'eventuale con@sziin sede
giurisdizionale.

Nell’ambito della valutazione della performanceiunduale, nel caso quindi di contrasti tra i
soggetti responsabili della valutazione ed i valutsono previste apposite procedure di
conciliazione ai fini della verifica della correttsa valutativa, ispirate ai principi di celerita
ed economicita.

Nel caso in cui insorgano conflitti sulla corresigplicazione del Sistema, il valutato qualora
intenda contestare il provvedimento di valutaziadettato nei suoi confronti, pud presentare
al valutatore, entro 10 giorni, un’istanza motivdiaiesame della valutazione.

Il valutatore, entro 10 giorni dal ricevimento dstanza, deve pronunciarsi definitivamente
in modo espresso, decorso inutilimente il terminealatazione si intende confermata.

E’ fatta la salva la possibilita per il valutato eBperire il tentativo di conciliazione previsto
dall'art 410c.p.c., secondo le indicazioni forrdtdla Civit (delibera 124/2010).

7 Trasparenza.

Sul sito istituzionale dell’ente, ove e costituit@a apposita sezione denominata
“Amministrazione trasparente”, sono pubblicatisansi del decreto legislativo n.33/2013,
tutti gli atti che afferiscono alla gestione dgderformance.



Sistema valutazione performance — Allegato 1

Sistema valutazione performance - Allegato 1

(fattori valutazione e loro rilievo da 1 a 3)

PESO OBIETTIVI

1

2

3

importanza
nell'ambito
dei programmi dell'A.

Obiettivo non collegato alle linee g
mandato ed al programma del
sindaco con occasionali rapporti 0
rapporti di routine con il livello
politico dell'amministrazione

i Obiettivo indirettamente
collegato alle linee di mandat
ed al programma del sindaco
che
necessita di saltuari rapporti
con il livello politico
dell'amministrazione.

Obiettivo di grande rilevanza
b direttamente collegabile alle
linee di mandato ed al
programma del Sindaco che
necessita di frequenti rapport
con il livello politico
dell’lamministrazione e
I'adozione di strutturati
strumenti di verifica politica
dello stato diavanzamento

grado di complessita
(tecnica organizzativa..)

Obiettivo che coinvolge un limitatg
numero di dipendenti e con un
impatto organizzativo prevalente
nella struttura proponente, per la
cui realizzazione occorre una
competenza normativa o
professionale connaturata con la
posizione organizzativa ed
elaborare informazioni ripetitive.
Integrazione e interdipendenze co|
altri settori riferibili alle attivita
ordinarie ed a procedure
consuetudinarie.

Obiettivo che coinvolge
dipendenti e strutture interne
ad un dipartimento o area, pe|
la cui realizzazione necessita
di una discreta competenza
normativa o professionale e
una discreta elaborazione di
informazioni. Fabbisogno di
integrazione e interdipendenz
nprevalentemente interno
all'area di appartenenza.
Adeguata presenza di fasi,
eventi e documenti
programmati a rilevanza
interna e necessari a
documentare la progressiva
realizzazione dell'obiettivo

Obiettivo che coinvolge un
elevato numero di dipendenti
r di strutture con un impatto
trasversale su tutto I'ente, pe
la cui realizzazione necessita
di una elevata competenza
normativa o professionale su
un ampio spettro di materie e
adi recuperare ed elaborare
continuamente informazioni
complesse. Obiettivo riferito
ad attivita da esperti con
elevata necessita di
coordinamento, integrazione e
numerose interdipendenze cg
altri settori di altri aree.
Presenza di fasi, eventi e
provvedimenti a rilevanza
esterna che comportano un aljta
responsabilita

D

=

rilevanza sotto
I'aspetto
economico

Obiettivo con scarsa gestione
economico finanziaria, e livello
basso entrate e uscite

Obiettivo con presenza di
gestione economico
finanziaria (parziale presenza,
dei fattori sopra esposti),
livello significativo entrate e
uscite,

presenza di indicatori di
efficienza che prevedono
performance con
miglioramento incrementale
rispetto a periodi precedenti

Obiettivo con presenza di
complessa gestione economi¢o
finanziaria relativa a
conoscenze normative,
relazioni con interlocutori
esterni, relazioni con
interlocutori istituzionali e
discrezionalita tecnica nella
gestione delle risorse. Livello
elevato entrate e uscite,
presenza di indicatori di
efficienza altamente sfidanti
che prevedono performance
con scostamenti significativi
rispetto a periodi precedenti

innovativita e
miglioramento di
efficacia e qualita

Obiettivo che prevede il
mantenimento di

Obiettivo riguardante la
crescita e lo sviluppo di

attivita consolidate con presenza dliattivita per il quale si

livelli di
attivita che diano conto di un
miglioramento

ipotizzano livelli di
miglioramento incrementale
rispetto ai trend

storici

Obiettivo che prevede una
radicale innovazione delle
procedure e delle attivita
precedentemente svolte o
l'inserimento di attivita
innovative, presenza di livelli
efficienza, efficacia e qualita
altamente sfidanti che
prevedono performance con
scostamenti significativi
rispetto a periodi precedenti




Sistema valutazione performance - Allegato 2
SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE DEL PERSONALE RESPON SABILE

DI AREA

. Performance di ENTE (da 0 a 5 p.ti)

alle unita organizzative e stato di attuazioneideg|
OBIETTIVI strategici;

Livello medio di raggiungimento degli obiettivi agmati

TOTALE
Performance Import | Grado | Rilev | Innovat | MEDIA Non Risultato | Pienament | MEDIA
di unita anza di anza | ivitae consegui | significat | e
. . nell’a comple | sotto | miglior to (da O ivo (da conseguito
organizzativa mbito | ssita I'aspe | amento a50%)0 | 51a75) | (da76
(da 0 a50p.ti) dei tecnica | tto di P.ti 5P.ti al00%) Pt
progra | organi | econo | efficaci 10
mmi zzativa | mico | a
dell'a efficien
mmini za
strazio qualita
ne
lob
20b
3o0b
40b
50b
TOTAL TOTAL
E E
TOTALE

Performance
individuale
(da 0 a 45 p.ti

A competenze tecniche

capacita di apporto professionale e quindi di ing@Eee le
competenze e conoscenze tecniche necessarie ddeassacompiti
richiesti e ritenuti necessari percontribuire al rseguimento de
risultati, capacita di rispettare le disposizioni servizio comprese
I'osservanza dell'orario e la puntualita, interpeetone concreta e
fattiva del proprio ruolo e dei propri compiti néttuazione
dellattivita ordinaria d’ufficio

Da
Oa 6

p.ti

B tensione al risultato

apporto individuale tenendo conto delle prioritefidiée nel periodo,
nel rispetto dei tempi e delle scadenze, adattamnefie esigenze
derivanti dalle attivitaprogrammate, capacita di igiativa
propositiva, di risposta al cambiamento, capacita inidividuare
soluzioni alternative, capacita di autonomia fumae, capacita

di contribuire al miglioramento dell'organizzaziore alla resa,
capacita di condurre e concludere positivamentprdprio lavoro,
orientamento all’efficienza

Da
Oa 6

p.ti

C comportamento organizzativo

coinvolgimento nei processi aziendali, volonta dinttibuire al
miglioramento della qualita dei servizi e della dixfazione
dellutenza, aderenza al profilo dicomportamentogamizzativo
richiesto dal ruolo, prontezza nella soluzione dgfoblemi,
propensione ad accogliere suggerimenti, disporiédoii competenzg
verso lutenza fruitrice del servizio, autonomia nfionale,
flessibilita, capacita di fronteggiare autonomanenil lavoro,
assumendo decisioni ed iniziative anche eventuaém@sr problemi
non routinari e che non permettono di ricorrere aogedure
precostituite, capacita di operare in situazionitiche o conflittuali

mantenendo equilibrio emotivo e lucidita

Da
Oa 6

p.ti

D Relazioni e comunicazione

capacita di relazione, propensione a diffondereoinfazioni e
conoscenze, favorire lo scambio, la chiarezza espmsle iniziative
verso il pubblico, propensione alla collaborazioral'interno
dell'unita operativa e con le altre strutture e \@etr,a lavorare in
gruppo e sviluppare un clima favorevole di partecione, di
collaborazione attiva e di interazione con gli glttapacita di dare
informazioni chiare ed esaustive sugli argomenéntianti nella
propria competenza, o in alternativa di indirizzaagli uffici e/o
operatori addetti per le questioni rientranti neempetenze altrui

Da
Oa 6

p.ti

E Qualita della prestazione

precisione, qualita, attenzione, diligenza, punitaal e
specializzazione della prestazione svolta, accumtee rapidita di

esecuzione della prestazione richiesta, propensameigliorare lo

Da 0
a7

p.ti




standard qualitativo delle prestazioni, attenziome livelli di

soddisfazione dell’utenza ed alla realizzazione lisbgni e delle
attese,sviluppo di atteggiamenti positivi di suppor aiuto,
assistenza, volti a snellire, semplificare e velpare i processi, g
rafforzare l'accessibilita, identificando e rimuowd fattori

limitativi della trasparenza, utilizzo di strumerdi monitoraggio
degli esiti delle prestazioni

F capacita di diversificazione o di
iniziativa

Procede a diversificazioni nelle valutazioni deflerformance del
personale assegnato o (nel caso non si rientri uesga tipologia)
mostra capacita gestionali, dispiccata autonomidi érte iniziativa
propositiva.

Da 0
a’

p.ti

G capacita di autovalutazione

Ha capacita di autovalutazione, contribuisce in maggnificativo
alla individuazione degli obiettivi, li descrive imodo chiaro e
preciso, invia con regolarita, precisione e comefa i report
relativi allandamento dell’attivita.

Da 0
a’

p.ti

totale

Sistema valutazione performance - Allegato 2/a
SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE DEL PERSONALE

. Performance di ENTE (da 0 a 5 p.ti)

alle unita organizzative e stato di attuazioneidegl
OBIETTIVI strategici;

Livello medio di raggiungimento degli obiettivi agmati

TOTALE
Performance Import | Grado | Rilev | Innovat | MEDIA Non Risultato | Pienament | MEDIA
di unita anza di anza | ivitae consegui | significat | e
. . nell’a comple | sotto | miglior tooaldi | ivo(da conseguito
organizzativa mbito | ssita I'aspe | amento sotto 51a75) | (da76
(da 0 a45p.ti) dei tecnica | tto di delle da2a al00%) Pt
progra | organi | econo | efficaci attese ( 4P ti dab5a7
mmi zzativa | mico | a da0
dell'a efficien ab0%)da
mmini za 0 alP.ti
strazio qualita
ne
lob
20b
3o0b
40b
50b
TOTAL TOTAL
E E
TOTALE

Performance
individuale
(da 0 a 50p.ti

A competenze tecniche

capacita di apporto professionale e quindi di ing@Eee le
competenze e conoscenze tecniche necessarie ddeassacompiti
richiesti e ritenuti necessari percontribuire al ngeguimento de
risultati, capacita di rispettare le disposizioni servizio comprese
l'osservanza dell'orario e la puntualita, interpeetone concreta e
fattiva del proprio ruolo e dei propri compiti n&lttuazione
dell'attivita ordinaria d'ufficio

Da
0al0

p.ti

B tensione al risultato

apporto individuale tenendo conto delle prioritéfidée nel periodo,
nel rispetto dei tempi e delle scadenze, adattamefie esigenze
derivanti dalle attivita programmate, capacita diniziativa
propositiva, di risposta al cambiamento, capacitaindividuare
soluzioni alternative, capacita di autonomia fumae, capacita

di contribuire al miglioramento dell'organizzaziore alla resa,
capacita di condurre e concludere positivamentprdprio lavoro,
orientamento all’efficienza

Da
0a 10

p.ti

C comportamento organizzativo

coinvolgimento nei processi aziendali, volonta dinttibuire al
miglioramento della qualita dei servizi e della dixfazione
dellutenza, aderenza al profilo dicomportamentogamizzativo
richiesto dal ruolo, prontezza nella soluzione dgfoblemi,

propensione ad accogliere suggerimenti, disporiédoii competenzg

Da
0a 10

p.ti




verso lutenza fruitrice del servizio, autonomia nfionale,
flessibilita, capacita di fronteggiare autonomanenil lavoro,
assumendo decisioni ed iniziative anche eventuaémger problemi
non routinari e che non permettono di ricorrere aogedure
precostituite, capacita di operare in situazionitiche o conflittuali
mantenendo equilibrio emotivo e lucidita

D Relazioni e comunicazione

capacita di relazione, propensione a diffondereoinfazioni e
conoscenze, favorire lo scambio, la chiarezza ésgasle iniziative
verso il pubblico, propensione alla collaborazioral'interno
dell'unitd operativa e con le altre strutture e \ger,a lavorare in
gruppo e sviluppare un clima favorevole di partedipne, di
collaborazione attiva e di interazione con gli glttapacita di dare
informazioni chiare ed esaustive sugli argomenéntianti nella
propria competenza, o in alternativa di indirizzaagli uffici e/o
operatori addetti per le questioni rientranti nelempetenze altrui

Da
0a 10

p.ti

E Qualita della prestazione

precisione, qualita, attenzione, diligenza, puntaal e

specializzazione della prestazione svolta, accumtee rapidita di
esecuzione della prestazione richiesta, propenseémaigliorare lo
standard qualitativo delle prestazioni, attenziome livelli di

soddisfazione dell’utenza ed alla realizzazione lisbgni e delle
attese,sviluppo di atteggiamenti positivi di sugpor aiuto,
assistenza, volti a snellire, semplificare e veleare i processi, g
rafforzare l'accessibilita, identificando e rimuowd fattori

limitativi della trasparenza, utilizzo di strumendi monitoraggio
degli esiti delle prestazioni

Da 0

10p.ti

totale




Allegato 3

SCHEDA TECNICA DI PESATURA DELLE POSIZIONI

La pesatura delle posizioni avviene attraversalietazione dei seguenti criteri:

* assegnazione personale (n. risorse);
» complessita delle dinamiche relazionali;

* assegnazione budget (sia in entrata sia in uscita);
» assegnazione servizi (complessita tecnica, stat&yi
Per ciascun criterio sono identificati i punteggigsimi ai fini della pesatura.

Il punteggio massimo complessivamente ottenibil@@
A seconda del punteggio raggiunto e della fasciasdirimento spettera poi al Sindaco con il
supporto della Giunta Comunale adottare un degetdindividuazione della responsabilita di

posizione.

| criteri vengono sviluppati nei seguenti termini:

PERSONALE: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI

INDICATORE

PESATURA

Sino a 2 dipendenti

Massimo 10 punti

Da 3 a 4 dipendenti

Da 10 a 20 punti

Oltre i 4 dipendenti

Da 20 a 30 punti

COMPLESSITA’ DINAMICHE RELAZIONALI (INTERNE ED ESTIRNE): PUNTEGGIO

MASSIMO 10 PUNTI

BUDGET: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI

INDICATORE

PESATURA

Fino a 400.000 Euro

Massimo 10 punti

Da 400.001 Euro a 1.000.000 Euro

Da 10 a 20 punti

Oltre 1.000.000 di Euro

Da 20 a 30 punti

SERVIZI: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI

INDICATORE

PESATURA

Complessita strategica

Massimo 20 punti

Strategicita

Massimo ulteriori 10 punti

FASCE PER LA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

PUNTEGGIO

FASCIA DI RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

Meno di 60 punti

Da 5.164,57 a 7.500 Euro

Da 61 a 80 punti

Da 7.501 Euro a 10.000 Euro

Da 81 a 100 punti

Da 10.001 Euro a 12.911,42 Euro







