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Deliberazione della Gianta Comunale — N. 251

OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE E SISTEMA PREMIANTE - ANNO 2413.

L’anno duemilatredici, addi DODICI, del mese di SETTEMBRE, in Rossano,

nella Casa Comunale, alle ore 16,30, si ¢ riunita la Giunta Comunale,

convocata nei modi di legge, Sono presenti i Sigp.:

1. Antoniotti Giuseppe Sindaceo F{] Presente i_l Assente
2. Caputo Guglielmo Vice Sindaco Presente D Assente
3 Alfieri Rodolfo Assessore Presente | | Assente
4. Librandi Giuseppe Assessore Presente I. D As;ente
3. Otranto Eugenio Assessore Presente D Assente
6. Pizzuti Stella Assessore Presente D A;ssente
7. Stamile Sergio Assessore Presente D Assente

Assume la presidenza Giuseppe Antoniotti nella sua gualita di Sindaco, con

I’assistenza del Vice Segrelario Generale dr. Giuseppe Passavanti.

Constatato che il numero dei presenti & legale, il Presidente dichiara aperta la .

seduta e sottopone alla Giunia la trattazione dell’argomento in oggetto.

PARERI
Sulla proposta di deliberazione
(art.49, comma 1°, D_L.vo 267/2000}

PER LA REGOLARITA®’ TECNICA
Uffiéiu Personzale
Si  esprime parere favorevole con
riferimento a leggi & regolamenti vigenti
in materiz e con le motivazioni espresse in
delibera.

Data -05 settembre 2013

1L DIRIGENTE
F.to dr. Natale Brogneri

PER LA REGOLARITA®' CONTABILE
(art. 49, comma 1°, D.L.vo 267/2060)

5i esprime parere faverevole con
riferimente a leggi e regolamenti vigenti
in materia e con le motivazioni espresse in
delibera.

Data 05 settembre 2013

IL DIRIGENTE
F.to dr. Natale Brogneri

Yisto se ne attesta Ia capertura finanzi
(arl 153, comma 5°, D.L.vo 267/2

II relativo impegno di spesa
per complessivi €

viene annotato sul Cap/u__
Bil.

Int. /

Data

IL DIRIGENTE
F.to dr. Natale Brogneri




OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE E SISTEMA PREMIANTE ~ ANNO 2013

LA GIUNTA COMUNALE

RICHIAMATO il D. Lgs. 27 otiobre 2009 , n. 150 recante "Aftuazione delia legge 4
marzo 2009, n. 15, in materia di oitimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni." e in particolare il Titolo 11
rubricato "Misurazione, valutazione e trasparenza della performance™:

ATTESO che ai sensi della normativa citata:

- le Amministrazioni Pubbliche, nell'ambito deila loro autonomiza normativa ed
organizzativa adottano metodi ¢ strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance
individuale e organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi; ‘

- la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali aftraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i msultati
perseguiti dai singeli e dalle unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e
di doveri, frasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

- ogni Amministrazione pubblica & tenuta a misurare e a valutarc la performance con riferimento
all'amministrazione nel suo complesso, alle unith organizzative o aree di responsabilitd in -
cui si articola e ai singoli dipendenti;

RILEVATO, ai sensi dell'art. 7 del D.Lgs. n. 150/2009, che le Amministrazioni
pubbliche ai fini della valutazione annuale della performance organizzativa e
individuale, sono tenute ad adottare con apposito provvedimento formale il “Sistema di
misurazione e valutazione della performance e sistema premiante"” dellEnte;

DATO ATTO che il Nucleo -di Valutazione dell’Ente, con funzioni di
Organismo Indipendente di valutazione (OIV), nominato con decreto n. 5536 del
22/02/12 di cui all'art.100 del Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi e
ss. mm. e ii., ha proposto, nell'ambito delle proprie competenze, un modello applicativo per la
misurazione e valutazione della performance;

PRESO ATTO che:



- il citato documento & stato illustrato alla dirigenza in sede di Conferenza dei
Dirigenti, da cui sono scaturite alcune osservazioni ¢ proposte, di seguito
rappresentate in sintesi € recepite;

- il suddetto documento & stato trasmesso alle Organizzazioni
Sindacali/R.S.U con nota n® 3218 del 15/11/12 per eventuali osservazioni ¢ che

nel termine dei trenta giorni decorsi non sono pervenute osservazioni da parte delle
00.8S. e della RSU;

CONSIDERATO che la misurazione e la valutazione della performance organizzativa ¢
individuale & alla base della qualita del servizio pubblico offerto dall'Ente, della valorizzazione
delle competenze professionali tecniche e gestionali, della responsabilita per
risultati, dell'integritd e della trasparenza dell'azione amministrativa;

RITENUTO, in questa sede, recepire il modello proposto dal Nucleo di Valutazione ¢
approvare il "Sistema di misurazione e valutazione della performance e sistema premiante
del Comune di Rossano”, quale strumento utile e necessario al fine di consentire all'Ente di
svolgere il proprio ruolo istituzienale in un'ottica di miglicramento continuo, tangibile e
garantire al cittadino e alla collettivitd la trasparenza dei risultati effettivamente
conseguiti; '

PRECISATO, in recepimento delle indicazioni formulate dalla Dirigenza dell'Ente, che
il suddetto "Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance _entrera in vigore
il 01/01/2013 e sara opportunamente accompagnato da un adeguato pereotso di informazione/formezione e
socializzazione dello strumento tra i dirigenti e il personale inquadrato nei livelli;

CONSIDERATO che questo Ente ha firmato un Disciplinare con la Regione Calabria (REP n.
1256 del 21 giugno 2013) per “L’attnaziome del Progetto regionale pilota di
accompagnamento degli enti locali di medie ¢ piccole dimensioni nel processo di attuazione
del D. Legs. n. 150/2009” il quale prevede un percorso di accompagnamento
formativo/informativo che consentira’ la piena implementazione del sistema e che avra’® una
durata di mesi trenta (30} decorrenti dalla data di stipula del Disciplinare stesso,

VISTO il parere favorevole di regolarita tecnica espresso dal Responsabile del
Servizio Personale ai sensi dell'art. 49, comma 1 del D.Igs.
267/2000;

DATO ATTO che la presente deliberazione non comporta impegno di spesa o
diminuzione di entrata e pertanto ai sensi dell'art. 49, comma 1. del T.U.E.L non necessita del
parere favorevole di regolarita contabile del Responsabile del Servizic Risorse Finanziarie;



A VOTI unanimi ¢ palesi,

DELIBERA

1. Di approvare, per le motivazioni espresse in premessa e che qui si richiamane,il
rSistema di misurazione e valutazione della performance del Comune di Rossano” |
come da modello proposto dal Nucleo di Valutazione (allegato 1) parte integrante ¢ sostanziale
della presente deliberazione; '

2. Di dare atto che il suddetto Sistema di misurazione e valutozione della performance e Sistema
premiante 'entrera in vigore il 01/01/2013 con la precisazione che lo stesso sard accompagnato
da un adeguato percorso di informazione e socializzazione dello strumento tra i
dirigenti e il personale inquadrato nei livelli attraverso il Progetto Pilota della Regione
Calabria di cui al Disciplinare REP. N. 1256 del 21 giugno 2013; :

3. Di dare la massima diffusione e informazione del presente provvedimento, anche
mediante trasmissione in copia a tuiti i Settori dell'Ente, alle 00.88. ed allaRSU,
nonche’ attraverso la pubblicazione sul sito istituzionale dell'Ente;

4. Di demandare al Servizio Personale dell’Ente ogni adempimento connesso e conseguente
al presente provvedimento;

5. di dichiarare, con separata ed unanime votazione, la presente

deliberazione immediatamente eseguibile ai sensi dell'art. 134, comma 4 del TUEL.
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CAPITOLO 1 - DESCRIZIONE DEL SISTEMA

1.4  Sviluppo organizzativo e perfomance

Il sistema di misurazione e valutazione della psrformance rappresenta unimportante leva di rinnovamento
dell'organizzazione, di miglioramento della qualitd del servizio pubblico, di valorizzazione delle compelenze
professionali tecniche & gestionali, della responsability per risultati, dell'infegritd e della trasparenza
deli'azione amministrativa.

La valutazione & diretta a promucvere Io sviluppo organizzative e professionale, it miglioramento
organizzative dell'attivita gestionale e progettuale del’Ente, il riconoscimento del merito per fapporto e la
gualita del servizio reso.

La valutazione della performance assume natura di strumento finalizzato:

« 2| riorientamento dei Tuoil direzionali (creazione di una maggiore consapevolezza del ruclo dirigenziale,
interiorizzazione delia logica della responsabllita sul risultato, accettazione di maggiori gradi di
incertezza e flessibilita, ecc.) s della cultura organizzativa consolidata (maggiore richiesta di flessibilita,
creazione di uno "spirito di squadra®, orientamento prevalente ai destinatari def servizi erogati, ecc.),

« alla crescita professionale di dirigenti & responsabili aftraverso una progressiva integrazione delle
competenze e delie capacita tradizionalmente detenute con le competenze & le capacita (soprattutic di
ordine gestionale) necessarie ad esercitare un nuovo ruolo nell'ambitc di un'organizzazione in
significativa frasformazione,

«  ad una definita responsabilizzazione di tutto il personale in merito a obiettivi da conseguire chiaramenie
esplicitati, tali da facilitare, tra 'altro, la relazione con il vertice dell'Amministrazione;

= alla promozione ed al sostegno del processo di cambiamento strategico-organizzativo, attraverso una
apportuna valorizzazione dei "fattori chiave" necessari ad alimentare | percorsi di trasformazione
{capacita manageriali e gestionali, motivazione de! personale, investimento sulla qualificazicne delle
professionalita, capacita di promuovere e diffondere innovazioni, ece.). '

Non appartiene a questo approcsic lidea dei sistemi di valutazione delta performance a prevalente
caratterizzazione negativa & punitiva; né riduttivamente la questione puo essere ricondotta alia distribuzione
di incentivi monetari, anche se esiste un collegamento con il sistema retributivo.

Il sistema di misurazione e valutazione definito per ii Comune di Rossano Calabre vuole al tempo stesso

consentire:

= di esplicitare chiaramente a inizio periodo la performance attesa dalla struftura nel suc complesso
(performance organizzativa) e dai singoli dipendenti (performance Individuale);

= un monitoraggio continuo della performance anche ai fini dellindividuazicne di interventi correttivi in
corso d'esercizio;

» la misurazione, valutazione e rappresentazione del livello di performance realizzato con evidenziazione
degli eventuali scostamenti;

*  un’analisi delle cause legate a {ali scostamenti;

« [attivazione di un processo di misurazione e valutazione "snello”, cvvero tale da non ingenerare pesanti
carichi amministrativi al diversi soggetti in gioco; :

= garanzia dei requisiti di chiarezza e trasparenza, tali da ancorare la valutazione alla performance
effettivamente resa e non a fattori di ordine personale, pur non inseguendo i "mita" di un'‘oggettivita
assaluta che mal si concilia con fa componente soggettiva di qualunque sistema di valutazione defle
performance. In tal senso & importante ia definizione del metodo, del processo e delle responsabilita di
valutazione, piu che un illusorio collegamento meccanicistico con semplici indicatori fisico-tecnici.

Semplicita, comprensibilita, gestibilita e trasparenza sono i valor guida i quall & ispirata la progettazione del
metodo, in contrapposizione ai rischi di sofisticazione tecnica fine a se stessa (e non in linea con le
caratteristiche dell'organizzazione), burocratizzazione, eccessivo determinismo e ambiguité di responsabilita.
E' implicita in questa concezione anche lidea di un progressivo adattamento del metodo di valutazione,
sia quale conseguenza dell'esperienza accumulata e maturata che a seguito della maturazione e
trasformazione del contesto applicativo. '



Per orientare lintera organizzazione al miglioramento dei risultati complessivi, ia misurazione della

performance & applicata: -

1. alivello d’Ente nel suo complesso (performance organizzativa d'Ente);

2. alivello di ambito organizzativo di responsabilita {performance organizzativa di Servizio);

3. alivello di singolo dipendente (performance individuale).

Per un partecipe coinvolgimente di ogni dipendente ai risultati del gruppo di appartenenza, tra i parametri
che conducono alla vaiutazione deila performance individuale & adotiato un parametro di performance

organizzativa riferitc al Servizio.

Ogni Settore rivnisce una o pilt unita organizzative di dimensioni intermedie, denominate Servizi, in base ad
aggregazioni di competenze adeguate allassolvimento autonomo e compiuto di una o piu attivith omogenee
& funzionali.

Le strutture organizzative di base sono gli Uffici, destinate all'assclvimento di compiti determinati, fientranti in
ambiti particolari e definiti della materia propria del Settore o dei Servizio di apparienenza.

| Settori sono affidati esclusivamente alla responsabilita gestionale ed al coordinamento operative di
professionalta ascrivibili alla qualifica dirigenziale, con responsabilita dei’andamento della unita
organizzativa cui sono preposti e deila gestione delle risorse economiche, di personale e strumentali ad esse

assegnate.

Figura 1 Livelli Organizzativi

~ Direzione Generale
(Diretiore Gernerale)

i
H

| f

Seftore 1 _ Settore 2
(Direttors Settore) {Dircttore Settore)
| - - |
Servizio 1.1 Servizio 1.2 Servizioe 1. ...
(Posizione Org.va) (Posizione Crgva) | -

Ufficio 1.1.1

Ufficio 1.1.2

Ufficto 1.1. ...

La figura che precede mostra, in termini generali, i livelli organizzativi dell’Ente.

il Comune di Rossano non prevede, nella propria struttura organizzativa, la figura del Direttore Generale. i
sistemz di misurazione e valutazione della performance coinvolge nel processa di valutazione, quale figura
di garanzia e di coordinamento, il Segretario Generale dellEnte.

1.2 Contestualizzazione della performance

Partendo dal presupposto mstodologice secondo il quale non si pué valutare “a priori” un risuftato o un
impatto di una politica pubblica, ma occorre comprendere in che contesto di parienza si & agito, occorre
raccogliere diverse infarmazioni di "Garatters esogeno ed endogeno che vanno a completare il quadro di
riferimento entro cui collocare i livelli di performance dell'ente.



aratteristiche esteme: fanro fiferimento al contesto nel quale l'ente opera € possono essere rappresentate
fichiamando | contenuti di alcuni quadri delia Relazione previsionale e programmatica (caratteristiche
generali delia popolazione, dsl territorio, dell’economia insediata e dei servizi dell'ente).
In particolare, per quanto riguarda |a Relazione previsionale, & utile richiamare i seguenti quadri:
—~  Quadro 1.1 - Popolazione;
—  Quadro 1.2 - Territorio;
— Quadro 1.3.2 - Sirutture;
—  Quadro 1.3.3 - Organismi gestionali;
—  Quadro 1.3.4 - Accordi di programma ¢ altri strumenti di programmazione hegoziata;
- Quadro 1.3.5 - Funzioni esercitate su delega,
- Quadro 1.4 - Economia insediata.
Nel Piano degli Obiettivi sono poi indicati gli stakeholder, cioe gli interlogutori delfamministrazione & seconda
delle relazioni di governance e accountability che intrattengono con essa.

Caratteristiche interne: la performance & condizionata anche dai livelio quali-quantitativo delle risorse interne

all'ente; in particolare, si fa riferimento a elementi organizzativi ¢ finanziari che esercitano un impatto sui

contenuti di merito del Sistema di misurazione & valutazione.

Per quanto concerne gli aspetti organizzativi & importante evidenziare:

- la presenza di eventuall processi di riorganizzazione della macro ef/o della micro struttura;

- la struttura organizzativa dell’'ente;

- la dotazione organica dell'ente, articolata per Settori e Servizi, distinta tra dirigenti, posizioni
organizzative e restante personale.

Con riferimento, invece, alle risorse finanziarie di PEG (previsione assestata), & utife evidenziarne la

dastinazione articolata per centri di responsabilité, spese correnti e spese in conto capitale.

1.3 La performance organizzativa

La performance organizzativa @ il contributo che l'organizzazione nel suo complesso o | singoli ambiti
organizzativi apportano attraverso la propria azione al raggiungimente della mission, delle finalita e degli
obilettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e deghi aliri stakeholder.

Vengono illustrate in questa sezione le modalita di misurazione e di valutazione della performance nel
sistemna adottato dal Comune di Rossano Calabro. .

1.3.1 La misurazione della performance organizzativa dell’Ente

Il sistema di misurazione deila performance arganizzativa dell’Ente fa riferimento agli ambiti previsti dalf'art. 8
del D.Lgs. n. 15012009, aggregati seconda i seguenti macro-ambiti':

~ il grado di attuazione della strategia e relativi impatti sui bisogni {realizzazione obietiivi pricritari dei
Settori e grado di soddisfazione dei bisogni finali),

= il portafoglio dei servizi (monitoraggio di indicatori di attivita e gestionali);

= o stato di salute dell'amministrazione (indici finanziari di Ente, clima organizzativo);

= jconfronti con altre amministrazioni (benchmarking).

L'implementazione del sistema di misurazione della performance organizzativa avviene nel rispetto del
principio di fattibilit e secondo criteri di gradualita e prevede che la rilevanza di ciascun macro-ambito sia
definita attraversc una pesatura contenuta nel Piano della performance.

La misurazione della performance organizzativa avviene attraverso [utilizzo di un sistema di indicatori a
rilevanza interna ed esterna riferiti ai profili di risuitato che caratterizzano ciascun macro-ambitc della
performance.

A ciascun indicatore & associato un target, inteso quale risultato quantitativo che ¢i si prefigge di attenere’, e
che diviene oggetto di monitoraggio e verifica in occasione della misurazione della performance a
censuntivo,

! vedi anche Delibera 104/2010 — CIVIT, pag. 5.
2 Delibera 89/2010 — CIVIT, pag. 8.



= La fabella che segue riporta la descrizione sintetica di ognhi macro-ambito, evidenziandone le finalita, i profili
di risuftato significativi, le tipologie di indicatori utilizzabili e gli strumenti a supporto delta misurazione (alcuni
gia disponibili, altri dz atfivare nal tempo).
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1a rilevazione a consuntivo dei valori raggiunti da ogni indicatore permette (attraverso la
comparazione col target atteso) il calcolo del grado di raggiungimento della performance del singoio
indicatore: la.media dei valori del grade di raggiungimento degli indicatori di un ambito misura la
performance organizzativa per ambito; la media dei valori di raggiungimento di ambito, ponderati con
i pesi di ambito definiti dal Nucleo di Valutazione nel Pianc della Performance, porta alla definizione
del grado di reggiungimento della performance organizzativa medio ponderato dell’Ente ne! suo

complesso.

Nella fase di avvic del nuovo sistema di valutazione della performance organizzativa puo essera
individuato un numero minime d'indicatori, per solo uno o per solo alcuni dei macro ambiti della
Tabella 2.

Tabella 2 Schema per la misurazione del grado di raggiungimento
della performance organizzativa del’Ente

Grado di
attuazione delia A%
sfrategia @
impatti
dell'azions !
amminigtzativa :

Tiw
[F3] B3 B

Portafoglio dei B ' ' : Wi
sarvizi EF

Stato di salute 8, ) <l
dell'amminisira- ] [
zZions . } ak o1

S B G B

[

Confronti con % D ¢ Dl |
aitre
amministrazioni

100% X %

1.3.2 La misurazione e valutazione della performance organizzativa dei
Servizi '

Per la misurazione della performance crganizzativa dei singoli Servizi, il Nucleo di Valutazione si
avvale di una selezione deif dati contenuti nefie schede compilate ai fini della valutazione del grado
complessivo di raggiungimento degli obiettivi dei dirigenti (cfr. paragrafo 1.4.1, scheda per la
valutazione del fattore di risultato A).

Il Nuclea di Valutazione, nell‘ambito delle predetie schede, individua per ogni Servizio gli cbiettivi di
competenza e, per questi, riporta nello schema della tabella 3 i dati necessari per la determinazione
della performance del Servizio.

La determinazione della valutazione media atiribuita al raggiungimento degli obiettivi del singolo
Servizio, costituita dalla sommatoria della valutazione affribuita a consuntivo, dal Nucleo di
Valutazione, ad ogni singolo obiettive del Servizio contenuto nel Piano della Performance divisa per i
numero degli obiettivi stessi, costituisce 'indicatore di sintesi della Perfomance del singolo Servizio.



Tabella 3 Schema per la misurazione e valutazione del grade di raggiungimento
della performance organizzativa di Servizio

La media dei punteggi di valutazione della performance organizzativa dei Servizi affidati ad ogni
singolo Dirigente incide dirsttamente sulla valutazione della performance individuale del Dirigents
stesso; analogamente avviene con riferimento alle Posizioni Organizzafive.
Il punteggio di valutazione dells performance organizzativa del Servizio di appartenenza incide
direttamente sulla valutazione della performance individuzle dei dipendenti.

Al fini predetti sono individuali, nella tabella 4 di seguito rappresentata, i moltiplicatori da applicare al
punteggio oftenute dai Dirigenti, dagli incaricati di Posizione Organizzativa e dai dipendenti ad esito
dal processo di valutazione della performance individuale:

Tabella 4 Moltiplicatori da applicare alle valutazioni individuali

Da 86 a 100 punti = {ab. 6 eccellente 1.1
Dz 71a 95 punti = tab. 6 budna/ottima 1,0
Da41a 70 punti = tab. 8 appena sufficiente/pit che suff. 0,8
Finoa 40 punti = {ab. 8 insoddisf./molto insoddisfacente 0,5

f
;



1.4 La performance individuale

1i Sistema di misurazione e valutazione delia performance individuale adota i principi ed i fattori di
valutazione previsti dalla normativa vigente & dai contratti in essere richiamando, ed in parte
adeguando, le metodologie aftualmente in vigore per la valutazione dei Dirigenti, delle Posizioni
Organizzative e degli altri Dipendenti riportate di seguito.

1.4.1 La metodologia di valutazione del Dirigenti

L'oggetto della valutazione

Costituiscono oggetto del sistema di valutazione: :

A) il grado complessivo di raggiungimento degli obiettivi premianti strategici per it Settore di
preposizione, contenuti nel Plano delfla Performance;

B) la modalita di conseguimento degli stess!;

C) icomportamenti organizzativi.

Gli obiettivi rappresentano i risultati attesi dalla prestazione del dirigente nel periodo considerato e

sono riferiti a progetti di natura non ordinaria o, comungue, di miglioramento, vengono concordati

prima deilinizio dell'esercizio tra valutato & valutatore, devone essere al tempo stesso “sfidant” e

realistici, definiti in modo chiare e sintetico, contestualmente vengono identificati i parametri e gli

indicatori - di verifica quali-quantitativi da concordare a inizio periodo idonei a determinarne a

consuntivo il grado di raggiungimenta {risuitato).

Gli obiettivi sono tradotti in risuitati misurabili, in modo da rappresentare un glemento di orientamento

strategico per |z Giunta comunale e per la dirigenza.

La metodologia assume quale unifa fondamentale della valutazione il raggiungimento di obiettivi

collegati al progetti premianti definiti ed elencati nel Piano della Performance.

Il Piano della Performance & adottato contestualmente allapprovazione del PEG ovvero nan oftre un

mese dalla stessa (vedi capitolo 2 - La gestione della performance).

Gl obiettivi premianti sono obiettivi ritenuti prioritari, connotati da alti livelli di compiessita tecnica e

rilievo strategico & quindi da legare al premio.

Gli obiettivi premianti vengeno definiti:

— dalia Giunta (e assumono connotate di obiettivi strategici per i Seffore ¢, complessivamente, per
Ente); :

~ dal Segretario Generale;

— dai Dirigenti.

In Conferenza dei dirigenti il Segretaric Generale presenia le sue proposte e valida gii obiettivi

individuali proposti eventualmente dai Dirigenti di Settore,

La valutazione delle modalita di raggiungimento degli obieftivi vuole evitare un eccesso di
orientamento al breve periodo dell'azione manageriale e porre enfasi su aspetti di equita e di
trasparenza. '

La valutazione sul piano dei comportamenti organizzativi avviene in relazione a parametri di
valutazione predeterminati, comuni a tutfi i dirigenti {e modificabili da un esercizio ail'altro). Per laro
natura, questo altro piano presuppone una valutazione meno deterministica e automatica — quindi piu
gualitativa - rispetic a quanto visto per la parte sugli obiettivi.

Gli aftori della valutazione

Nellapplicazione del sistema di valutazione delle prestazioni dirigenziali & necessario assicurare non
solo un percorso di condivisione dei contenuti della metodelogia di valutazione, ma anche un
succassive processo di valutazione che consenta alle parti interessate di essere “parte attiva” dello
stesso (attraverso i momenti di monitoraggio, i collogu! di valutazione, ecc.). :

Tra i soggetti interessati al processo di valutazione vi sono:

— il Nucleo di Valutazione, attore tecnico della valutazione;

— il Segretaric Generale, con ruolo di raccordo, garanzia e trasparenza;

— 1 Dirigenti di Settore, soggetti attivi della valutazione;
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- il Sindaco, che approva la vaiutazmne vista la. proposta del Nucleo di Valutaziones a fu: presentata
per il framite del Segretario Generale.

Il collegamento con la refribuzione

Le modalita di collegamento tra valutazione e incenfivazicne monetaria sonc ispiraie dai seguenti

principi:

~ il sistema di valutazione non ha come finalitd esclusiva né principale quella di permettere la
determinazione degli incentivi individuali previsti contrattuaimente. Lo scopo primario del sistema
di valutazione & sostenere la culiura & la logica operativa di lavoro per obiettivi innescando
processi di miglioramento organizzativo,

— in considerazione dellz sua naturale attitudine a fornire riscontri relativi alla prestazione dei singoli
dirigenti, gli esiti del processo di valutazione possonc essere, in ogni ¢ase, convenientemente
utilizzati per determinare I'accesse agli incentivi;

- il collegamento fra esito della valulazicne e accesseo agli incentivi & diretto e automatico.

| e schede di valutazione

I metodo predisposto prevede la traduziane della performance dirigenziale in un punteggio collegato
ai diversi fattori di valutaziene. [l punteggio massimo ottenibile per ciascun fattore & ponderato
secondo un pesa attribuito a ciascun fattere, cosi come riportato aila tabella seguente:

Tabella 5 Peso % dei diversi fatfori di valutazione dei dirigenti

Soggeiti valuiati Valutazione obietlivi Valutazione modalita di | Valutazione comporta-
premianti raggiungimento obigttivi menti organizzativi
A B C1,C2, C3
80 % 15 % 25%
Dirigenti di Ssftare | Valutazione proposta dal N.d.\ al Valutazione proposta dal Valutazione proposta dal N.d.V
Sindaco N.d.V al Sindace al Sindaco

Per la valutazione del grado complessivo di raggiungimento degli obiettivi premianti ci si avvarra
della presente scheda, riportanie una selezione dei dati della scheda obiettivi del Piang della
Performance, completata con le valutazioni del Nucleo di Valytazione:

Fattore di risultato A — Obiettivi premianti

n. | Obiettive Indicatore di Valore Valore | Scostamento | Realiz. | Peso | Valut
rif. risultato atteso realizzato ob. obiet. NV
ob. | P4P) | i {v.tab.6 «
. {compilare | (compilare (%) compil.a
a prevent.) | a consunt.) consun.}

Motivazione scostamenti (da compilare a consuntivo)

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V.: somma valori col.“Valutazione NV / n.obiettivi)

{max 2 decimali)

La valutazione & formulata dal Nucleo di Valutazione secondo i criteri della successiva Tabella 6.

Nel formulare la valutazione def grado complessivo di raggiungimento di ogni singolo obigttive il
Nucleo di Valutazione operera considerando sia il peso degli stessi sia | seguenti profili di risultato:
1) efficacia, articolata in:
a) gualita dei servizi (s'intende il grado di validitd tecnica delle prestazioni e delle connesse
condizioni di fruizione offerte ail'utenza);
b) equita (s'intende la soddisfazione equilibrata degli interessi in gicco ed in potenziale conflitto;
ci si riferisce ad un sistema di diritti e garanzie in parte sancito da norme di carattere generale e
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in parte derivante da istanze di fondo generalmente condivise quali I'imparzialita, la trasparenza,
ece.);
2) efﬁcie}nza {s'intende il corretto rapporto tra risorse impiegate e risulati conseguiti).
Il Nucleo di Valutazione considerera, inoltre, eventuali cause che possono motivare uno scostamento
fra il grado complessivo di raggiungimento dellobiettivo e la valutaziene guali, a titolo esemplificativo,
lalto grado di innovativita del progetto, variabili esogene o endogene oggettive e non controllabili
dall'ente (ridefinizione delle funzioni delf'ente in esito a riforma istituzionale, diminuzione significativa
del personale o delle risorse finanziarie a causa di vincoli di finanza pubblica, ecc.).

Per la valutazione delle modalitd di raggiungimento degii obistlivi ¢i si avvarrd dei seguenti
parametri:

Fattore di risultato B — Modalita di raggiungimento degli obiettivi

PARAMETRI DI VALUTAZIONE DESCRIZIDNE

Capacita di raggiungere risultat! di breve periodo senza perders di vista

1 | Orientamento strategico _
le finalita strategiche dell'azione amministrativa

dell'azicne di breve pericdo

Capacita di garantire un’aziore non discriminante nel raggiungimento
degli obiettivi

2 | Grado di eguita dell'azione
amministrative

Capacita di garantire un'azione amm.va trasparenta in termini di
P

3 | Trasparenza dell'azione
acguisizione delle risorse, gestione ed erogazione dei servizi

amministrativa

4 | Grado di partecipazione alla Presenza agli incontri di direzione

definizione delle finee di azione

Capacitd di compiere scelte & realizzare azioni tenende presente i
diversi portatori di interesse

5 | Grado di arientamento agli
stakehalders

Vzlutazione (compilazione a cura del N.d.V.: valutazione singoli fattori & attrib valore complessive da tab.6)

Per |z valutazione dei comportamenti arganizzativi ci si avvarra dei seguenti parametri:

Fattore di risultate C1 — Capacita di pianificazione e controflo strategico

PARAMETRI DI VALUTAZIONE

DESCRIZIONE

Qualita nella individuazione dei
programmi/progetti della relazione
previsionale e programmatica

Chiarezza e specificitd dei programmifprogetti della
relazione previsionale e programmatica

rendiconto di gestione & degli altri strumenti

di programmazione e controllo

2 Aggiornamento programmi/progetti della Chiarezza nell'aggiornameanto dei programmi e dei progetti
relazione pravisionale e programmatica della relazione previsionale & programmatica
3 Stato di attuazione dei pregrammi, del Chiarezza nel rendicontare lo stato di attuazione dei

programmi, ia relazione al rendiconto e gli aliri strument: di
programmazione secondo i sistemi in uso

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V.: valutaziong singoli fattori e attrib.valore complessivo da tab.g)

Fattore di risultato C2 ~ Capacita di programmazione e controllo di gestione

PARAMETR| DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE
1 Orientamento agli stakeholders Individuazione dei diversi portatori di interesse coinvelli
' dagli obiettivi programmati

2 Qualita nella individuazione dagll Chiarezza e specificita degli obiettivi di Settore

chiettivi di Settore
3 Qualita nella individuazione degli Chiarezza e specificita degli oblettivi trasversali

obiettivi frasversali
4 Gualita nellz individuazione del Chiarazza del collegamento tra obiettivi, risorse finanziarie

raccordo finanziario e proventi del servizio
5 { Aggiornamento obietlivi Aggiornamento degli obiettivi del piano esecutivo di

gestione

& | Stato di attuazione dei progstti Chizrezza dei report delio stafo di attuazione dei progetii

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V.2 valutazione singoli fattori e attrib.valore complessivo da tab.6)
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Fattore di risultato €3 — Gestione del personale

PARAMETR| DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE

1 Ricerca e selezione Chiarezza dei meccanismi di ricerca e selezione del personale

2 | Accoglienza & inserimento Chiarezza dei percors! di accoglienza e inserimento defle risorse
umane

3 Formazione & addestramento Capacita d'analisi dei fabbisogni di formazione e addestramento
& chiarezza della proposta del piano di formaziong

4 | Arricchimento e rotazione delle Capacita di progettazione di percorsi orizzoniali e di

competenze arricchimenio delle competenze finalizzati ad aumentare 1l grado

di professionalitatflessibilita del personale

5 Incentivazione & mativazione Capacita di differenziare la valutazione defle prestazioni del

persenale affidato, per evitare dannosi fenomeni di
“appiattimento” motivazionale, con conseguente capacita di
correlare ricanoscimenti economici differenziati.

Capacita di motivare il perschale anche oltre gii aspetti di natura

economica.
& iDelega _ Attitudine alla delega delie funzioni mantenenda il pieno
) coinvolgimento nell'attivitd specifica e la responsabilita sut
rigultati
7 | Coordinamento Capacita di coordinare if personale atiraverso un'efficace

gestione degli strumenti organizzativ] di coordina'mento_

Valutazione {compilazione a cura def N.d.V.: valutazione singoll fattori e attrib.valore complessive da tah.8)

Il valutatore formulerd un giudizio per clascun fattore di valutazidne, senza graduare ciascun
parametro analitice, secondo | criteri della seguente tabelia:

Tabella 6 ‘«falor;e’r valutazione prestazione
I

Valore da 96 a2 100 prestazione accellente | i ristiltati hanne superato le attese di ruolo
Vatore da 86 a 95 prestazione ottima ¢ i risuitati hanno corrisposto alle attese di ruolo
"Valore da 71 a 85 prestazione busona t risultati hanno quasi completamente

corrisposto alle attese di ruolo

Valore da 56 a 70 . prestazione pit che sufficiente | risultati hanno parzialmente corrisposto alle

f attese di ruolo

Valore da 41 2 55 Prestazione appena sufficiente | alcuni fisultati non hannoe soddisfatio le attese
di rucla

Valore da26 a40 prestazione insoddisfacente i risultati sono stati insoddisfacenti

Valore finc a 25 prest. molic insoddisfacente [ risultati sono stati molfe insoddisfacent

Per l'attribuzione della valutazione finale sara seguito il metodo di seguito rappresentato:

FATTORE VALUTAZIONE PESO FATT. VALUTAZIONE X PESO
VALUT.NE _ :

Valutazione su obiettivi premiant 60% Valutazione fatt. A X 0,60 = pA (max 2 decimali)
Valuiazione sulla modalitd di raggiungimento 15% Valutazione fatt. B X 0,15 = pB (max 2 decimali)
obiettivi
Valulaziohe sui comportamenti organizzativi 25% ~ Valutazione fati.[(C1, C2, C3) 31 X025 =pC

{max 2 decimali)
Valutazione finale prestazione dirigenziaie = pA+pB+pC ()

(*} punteggio complessivo arrotondato per difetto all’unita precedente se frazione inferiore a 0.5 e all'unita
successiva se uguale o supetiore a 0,5.
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Processs della valutazione: fasi, tempi, modalitd

Nel corso dell'esercizio il Nucleo di Valutazione effettua il monitoraggio del grado di raggiungimento
degii obiettivi ricompresi nel Pianc delia Performance (cfr. paragrafo *Il monitoraggio in cerso
danno”), che costituiscono l'oggetto della valutazione collegata al “fattore di risuitato A", in tale
occasione pud chiedere informazioni ai Dirigenti o condurre un incontro con gli stessi. '

Al termine delfesercizio il Nucleo di Valutazione incontra i Dirigenti per un confronto sul grado di
raggiungimento dei risultati, sulle modalita messe in campo per il raggiungimento degli obiettivi & sui
comportamenti organizzativi.

1l Nucleo di valutazione formalizza la valutazione dei Dirigenti tramite compilazione delle schede
individuali (cfr. modello allegato n. 1), frasmette ad ogni Dirigente la propria scheda e la complessiva
proposta di valutazione al Segretario generale.

| Dirigenti possono accettare la proposta del Nuclec di Valutazione O frasmettere al Segretario
Generale proprie osservazioni in merito.

Il Segretario Generale trasmette 12 proposta di valutazione ai Sindaco, eventualmente rivista valutate
le possibili osservazioni fornite dai Dirigentt.

i Sindaco, acquisita listruttoria nelia sua forma finale, eventualmente sentiti il Segretaric generale
e/o il Nucleo di Valutazione, definisce la valutazione sintetica finale, che determina l'accesso al

sistema di incentivazione.

1.4.2 La metodologia di valutazione delle Posizioni Organizzative

Al dipendente con Posizione Organizzativa spetia una retribuzione di risuitato, contrattualmente
prevista nella misura massima del 26% della retribuzione di posizione.

L'erogazione della retribuzione di risultato & subordinata alla valutazione positiva delfattivita del
dipendente, ai sensi dell'art. 9, comma 4, del CCNL 31/3/1998.

Costituiscona oggetto del sistema di valutazione delle posizioni crganizzative:

A) il grado di raggiungimento degli obiettivi premianti strategici per il Servizio di preposizione,
contenuti nel Piano della performance;

B) le conoscenze, le capacita ed i comportamenti organizzativi.

Il metodo predisposte prevede la ‘traduzione della performance del dipendente con Posizione
organizzativa in un punteggio collegato ai diversi fatiori di valuiazione. Il punteggio massimo
ottenibile per ciascun fatfore & riportato alla tabella seguente:

Soggetti valutati Valutazione obisttivi Valutazione conoscenze, capacifa,
premianti ' comportamenti organizzativi
A B
Dipendenti con P.O. 30 puntl 70 punti
{30% punti disponibili} {70% punti disponikili)

Per la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi premianti strategici per il Servizio di
preposizione, contenuti nel Piano della Performance, ¢i si avvarra della presente scheda (cfr. modello
allegato n. 23, analoga a quella utilizzata dal Nucleo di Valutazione per la valutazione dei dirigenti,
completata con le valutazioni del dirigente.

Fattore di risultato A — Obiettivi premianti Posizioni Organizzative

n. | Obiettive | + Indicatore di ‘Valore | Valere | Scostamento | Realiz. | Peso | Valut.
rif. | risultato atteso | realizzato ob. | obiet. | DIrg.
op | (P4P) ‘ : R

| {compilare | (compilare compil &
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aprevent.) | a censunt.) %) consun.}

Motivazione scostamenti {da compilare a consuntivo)

Valutazione in 100.mi {compilazione a cura de| dirigente.: somma valori col."Valutazione Dir. / n.obiettivi)
in 100mi
{max 2 decimali}

Valutazione in 30.mi {compilazione a cura del dirigente.: valutazione in 100.mix0,30)

in 30mi (%)

) puntaggio complessive arrotondate per difefto alfunitad precedents se frazione infericre a 0.5 o alfunitd successiva se
uguale o superiors a 0.5

Al termine dell’ssercizio ia valutazione del grado di raggiungimenio degli obiettivi & formulata dal
Dirigente secondo i criteri della Tabella 8, previo confronto con Pinteressato sui risultati della
prestazione, sugli eventuali scarti verificatisi rispetto agli obiettivi prefissati, sui possibili fattori o
azioni di miglieramento. .

La scheda di valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi & compilata dal Dirigente per
ogni posizione organizzativa e trasmessa al Nucleo di Valutazione, per il tramite del Senvizio
Organizzazions, entro il 15 febbraio dell'anno syccessivo a quello interessato dal ciclo di valutazione.
!

Per |z valutazione di conoscenze, capacita efcomportamenﬁ organizzativi il dirigente si avvarra dei
medesimi parametri declinati nelle schede di'valutazione utilizzate per I'aggregazione professionale
“Professional’ (vedi paragrafo 3. “La melodologia di valulazione dei dipendenti”). La scheda di
valutazione delle conoscenze, capacita e comportamenti organizzativi & compilata dal Dirigente e
trasmessa al Nucleo di Valutazione con te modalita ed entro il termine predetti.

Per I'attribuziona della valutazione finale complessiva della prestazione del dipendente incaricato di
Posizione QOrganizzativa si scrmmeranno i punteggi ottenuti ad esito della valutazione del fattore A e
del Fattore B. ;

Il dipendente incaricato di Posizione Organizzativa pué presentare in forma scritta al Nucleo di
Valutazione i propri rilievi in merito alla valutazione individoale, e chiedere di esaminarli con
I'assistenza di un rappresentante sindacale di sua fiducia, con le medalitd e nei termini indicati nel

paragrafo successivo ("La metodologia di valutazione dei dipendenti®).

Resta fermo it tema della presenza minima guale pre-requisito per I'accesso ai premi.

')

/
/( .
1.4.3 La metodologia di valutazione dei Dipendenti

Costifuisconc oggetto del sistema di valutazione dei dipendenti:

A} Papporto individuale al raggiungimento degli obieitivi, individuati nel Piano della
Performance guali obiettivi premianti, cui il dipendente partecipa;

B} le conoscenze, capacita e comportamenti organizzativi.

3 Dirigent! avranno cura di individuare obiettivi premianti (di miglioramento) in numero utile a che tutti §
dipendenti del Settore possano partecipare almeno ad uno di essi.
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| metodo predisposio prevede la traduzione della performance del dipendente in un punteggio
collegato ai diversi fatiori di valutazione. Il punteggic massimo ottenibile per ciascun fatiore &

riportato alla tabella seguente!

Soggefti valutati [ Valutazione apporto individuale af Valutazione conoscenze, capacita,
Raggiungimento obiettivi premianti comportamenti organizzativi
A B
Dipendenti. 30 punti ' 70 punti

{30% punii disponibili} (70% punti disponibili)

Per |a valutazione dell'apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi premianti, contenuti
nel Piano delia Performance, cui it dipendente ha partecipato, ci si avvarra della presente scheda
(cfr. modelio allegato n. 3), nella prima parte strutturata in modo analogo a quella utilizzata dal
Nucleo di Valutazione per la valutazione dei dirigenti, completata con le valutazioni de! dirigente con
riferimento alla prestazione di ogni singolo dipendente partecipante ai progetti del Settore.

Fattore di risultato A — Obiettivi premianti dipendenti

n. Chiettive | Indicatare di risultato Valore Valore Scostamento Realiz. | Peso
rif. atteso realizzato ch. cbiet.
Ob. (PaP) {compilara a | {compilare a %)

prevant.} consunt.)

Motivazione scostamenti (da compilare a consuntivo}

Dipendenti Descrizione apperto individuale ai singoli obiettivi Valut.Dir. Valut.
partecipanti 1331&0;2' in 30.mi ()
{cognoime 2 nome} _ {comp.cons.) [ (ValDirx0,3)
1.
2.

(*) {valore "Valut.Dir.” in 100.mi x 0,30) e arrotondamento del risuitato per difette alf'unita precedente se frazicne
inferiore a 0,5 o per eccesso all'unitd sucessiva se frazione uguals o superiore a 0,5.

La valutazione dell'apporto individuale at raggiungimento degli obiettivi & formuiata dal Dirigente
secondo i criteri della Tabella 6.

La scheda di valutazione deli'apporto individuale al raggiungimento degli cbiettivi & compilata dal
Dirigente e trasmessa al Nucleo di Valutazione, per il tramite del Servizio Qrganizzaziong, entro il 15
febbraio deflanne successivo a quello interessato dal ciclo di valutazione.

Per la valutazione di conoscenze, capacity e comportamenti organizzativi ci si avvarra di
parametri variamente declinati e combinati per ognuna delle seguenti aggregazion! professional:
professional, Impiegate, istruttore di vigilanza, istruttore didattico, esecutere/operatore, operaio.

| parametri di valutazione adottati riprendono i principi enunciati nel CCD1 26/5/2009 e cice, in
generale, il merito, Fimpegno profuso & 'apporto individuale alla complessiva performance dellente.
Pill in dettaglio, le schede di valutazione {cfr. modelli ailegati n. 4) prendono in considerazione parie
dei parameatri di vaiutazione di seguito elencati, in funzione delle competenze qualificanti per ogni
singola aggregazione professionale: capacita di utilizze ed aggiomamento delle conoscenze tecnice-
professionali, capacita di pianificazione ed organizzazione, quantitd elo qualta del lavoro,
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disponibilita al’assunzione di responsabilita, orientamento al risultato, autonomia, iniziativa,
flessibilita operativa, integrazione organizzativa, gestione e sviluppo dei collaboratori, propersione al
lavoro di gruppe, orientamento al servizio, capacita di relazione.

Al fine di supportare i dirigenti nella valutazione del personale e consentire un'interpretazione
omogenea del significato dei singoll fattori di valutazione, una breve descrizione & riportata nel
“Manuale del valutatore” (ciT. allegato n. 5).

La valutazione & effettuata da! Dirigente di riferimento. Per i dipendenti che nel corso delfanno, a
seguitc di mobilita interna, hanno prestato servizio presso due o pilt Settori, la cui premialita &
finanziata da budget differenti, la valutazione & effettuata dal dirigente del Settore presso il quale |l
dipendente ha prestato {'attivitd temporaimente prevalente o, In caso di parita temperale, dal dirigente
del Settore di ultima assegnazione.

Nel casc di modifica di profilo professionale che comporti la compilazicne di due diverse schede per
un medesime anno di riferimento (es: da ‘Istruttore di Vigilanza” a “Impiegate”, o da “Impiegato” a
“Professional’), si tiene in considerazions il punteggio della scheda relativa al periode di servizio pil
jungo o, in caso di paritd temporale, ii punteggio piu alto.

Nel casc in cui, nellambito del medesimo seftore, cambi in corse d'anno il dirigente di riferimento, 1a
valutazione & resa congiuntamente da entrambi i dirigenti con un'unica scheda avvero, se vengono
compilate due schede, si tiene in considerazione il punteggio pit alto.

l.a scheda di vaiutazione pud non essere compilata per i dipendenti nuovi assunti che abbianc
prestato servizio attivo per meno di un mese. Per i dipendenti cessati fa scheda deve comungue
essere compiiata, fatta eccezione per chi non ha prastato servizio attivo o lo ha prestato per mene di
un mase.

Entro il 15 febbraic dell'anno successivo il dirigente di riferimente comunica, tramite colloguio
individuale, la valutazione dei comportamenii organizzativi aftribuita af singolo dipendente. 1l colloquio
s'intende concluso con 'apposizione, sulla scheda di valutazione, della data e della firma da parte del
dirigente e del dipendente. La scheda, entro il medesimo temine, viens quindi trasmessa in busta
chiusa al Nucleo di Valutazione, per il tramite del Servizio Organizzazione, per gli adempimenti
conseguenti.

Il dipendente pué presentare in forma scritta al Nucleo di Valutazione i propri rilievi in merito alla
valutazione individuale, e chiedere di esaminare detii rilievi con |'assistenza di un rappresentante
sindacale di sua fiducia. | rilievi devono pervenire al Nucleo di Valutazione non oitre 1 10° gicrno
successive a quello in cui le valutazioni sono state rese note al dipendente (di norma, quindi, entro il
25 febbraio). 1’'esame da parte del Nucleo di Valutazicne deve avvenire entro i successivi 15 giorni;
entro il medesimo termine il Nucleo di Valutazione da comunicazione per iscritto al dipendente e al
dirigente interessati delle proprie valutazioni. !l dirigente predette assume le proprie determinazioni
finali entro 10 giorni dat ricevimento delle valutazioni del Nucleo di Valutazione,
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¥ CAPITOLO 2 - LA GESTIONE DELLA PERFORMANCE

2.1 La costruzione del Piano della performance

(| Piano della Performance & un documento proegrammatico annuale, che da avvio al ciclo di gestione
della performance, redatto in coerenza con le finalita del mandate, con gii indirizzi politici espressi nei
documenti di programmazicne dellente, con i programmi triennali delia Relazione Previsionale e
Programmatica, con le risorse assegnate c¢on i doecumenti di Bilancio annuale, pluriennale e Piano
Esecutivo di Gestione & con il Piano degli Obietlivi.

Durante la predisposizione del bilancio vengono individuati gli ohiettivi dellanne di riferimento ed i
dirigentt compifanc, per ogni obiettivo di competenza, a scheda di Figura 2. Le predette schede sono
trasmesse al Settore compefente in materia economico-finanziaria e costituiscono il Piano deglf
Obiettivi annuale.

Tutti gli obiettivi presenti nel Pianc degli Obiettivi sono classifical in reazione al livello di innovazione
strategica presente {di mantenimento, di mantenimento/miglioramento, strategico, strategico/di
miglioramento) e pesati, a cura della Giunta, in relazione &l grado di imporianza sirategica con
misurazione sy scala da uno a cingue.

Solo gli obiettivi che presentano caratteristiche di premialitd, classificati con un grado di strategicita
non inferiore a tre, cloé quegli obiettivi che tendono a perseguire un’effeftiva crescita deilutilita
marginale per l'amministrazione e, quindi, per la colletlivitd da questa rappresentata, sono contenuti
nel Piano defla Performance. || Plano della Performance, pertanto, non include gli obiettivi di mero
“mantenirmento”, ciassificati con un grade di strafegicita di valore fino a due.

Il Pian¢ della Performance esplicita gli obiettivi, gli indicatori ed i target su cui si basera poi la
misurazione, lz valutazione e la rendicontazione della performance delfanno, organizzativa ed
individuale, garantendo il monitoraggio delle prestazioni al fine di consentire o meno I'erogazione dei
premi alla dirigenza & al personale. '

Figura 2 Scheda definizione obiettivi det Piano degli Obiettivi e del Piano della Performance

|Anno |

'Gbietiivﬁ premiante (1) |

!Descrizioﬂ e sinfetion: '

Definisione delP'ebletivo:

Pereentunle pavtecipagione all pbictihe
%
%
Yo
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RISORSE
ENTRATE

Deserizions
Importe stangiaie
Tingrovio accertato

Descrizione

Importo stanziato

Importo Impegrata

S TRISORSE UMARE

Copname ¢ Gome cod,obiett, descririone obieftivo Ya

PERCENTUALE REALIZZAZIONE O OMPLESSIVA ORIETTIVO (a consuntive): &)
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{13587 no; B premin & coliomuc at soil ohiowivicon un grudo i § drutesteind mediodaiug (peso do 3 a 33,4 guali soli sono comenuti nof PeP

(2% mankenimenta « manienin g giommests - _a'lral'ngii:c} i Arategieo e amEnenia
{3}imponarz non srotegien = 1-7; importanz strategidn= 3-4-2

{4} ppiona straiepica di Glerimenin nediumbio delia quglanan;ax'{urm piuriznnais

(55 DUTCOME = Frafitd atrese = w indfoms fimpattn deifarone (m. wEylommentd dela quobie servizio, riduzione 2ol malaml, Maggiore
TASpARofUA GZIORC BmRLYE, valonzzadone Ksome, mundore ceonomicid.... ., clo? b conseguoza <ol gz banginensta deitthicaive, quule eéto
direvole € giobale, per & pottatote Jf imeresse o futente che hy osefivito det sarvizie. Da non condbrdere con IDUTPLTY, ink i pradatto guaie
resur o B sinenie prestmrin svolte cellTrogagore ded serdzia (o8 G Wlant. t 2-maid 1 ke perarsi; .

{A} vanno indicnti off smkeholder Grlemmedt € Bt} 5.0 intemd che estams, fo gt went

{7y per obiettivo non stealcgion pud calneidere con witivith Arginane per i mesimeinento detto stosa; per abiettiw 8 dnporanze sralegica deve
sineidere can avivitd &1 Mgl onnento por § mrgusdiman detio stesse

{8 spoet Benre gh spdicator] 8§ aitich: parirmanee o o estama

2.1.1 Modalita di individuazione degli obiettivi

| passi operativi par definire gli obiettivi sono sinteticamente:

— individuazione dei bisogni degli utenti finali;

- individuazicne dei servizi su cui si vucle intervenire per dare risposta agli utenti;

- definizione del progetto di miglicramento del servizio, indicando gli obiettivi da conseguire, gli
standard di risultato, i tempi di realizzazione, i sistemi di verifica a consuntivo;

— compilazione, per ogni obiettivo, della scheda di cui alla Figura 2.

Gli obiettivi devono essere:

— rilevanti e perinenti rispetto ai bisoghi della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita
politiche ed alle strategie del’amministrazione, sfidanti e realistici;

- specifici e misurabili in termini concreti & chiari attraverso indicatori;
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" _ tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi; ,

~ riferibili ad un arco temporale determinato, & precisaments un anno;

_ ecommisurati al valori di riferimentc derivati da standard definiti a livello nazionale e

" internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

- eonirontabili con le tendenze della produttivita dellamministrazione con riferimento almeno al
triennio precedente;

—  correlati alla quantita e alia qualita delie risorse disponibili.

2.1.2 Modalita di individuazione degli indicatori

Ad ogni cbiettivo sono collegati uno o pill indicatori, intesi come grandezze esprimibiil sotto forma di
numero, volte a favorire la rappresentazione del risultato atteso, meritevale d'altenzione da parte di
stakeholder interni (amministratori, management} o esterni (cittadini, associazioni, altri enti, ecc.).

Gli indicatori di processo si riferiscono alla quantita ed alla qualita di attivita interne svolte per il
raggiungimento di un output finale destinato ai cittadini o ad altrl stakeholder (anche interni).

Gli indicatori di processo misurane la “Efficienza”, intesa quale rapporto tra la guantitad di risorse
impiegate (input) e la quantita e qualita delle prestazioni e dei servizi prodotti {cutput).

Gli indicatori di risultato si riferiscono alla quantita ed alla qualitd di beni e servizi prodcotti a favore

di utenti interni’esterni o altri stakeholder.
Gli indicatori di risultato misurano la “Efficacia intermedia®, iniesa guale rapporfo tra obietiivi e

risultati. -

Gli indicatori di impatto misurano le conseguenze in termini di impatti socialmente rilevant
generate dagli output e, pil in generale, dall'attivita dell'lamministrazione pubblica.

Gl indicatori di impatto misurano, quindi, la “Efficacia finale", intesa quale rapporto tra bisogni e
impatti. '

Figura 3 Schema bisogni e risultati
[ tn figura; “efficacia’ = efficacia intermedia; “sostenibilitd” = efficacia finale ]
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Gli indicatori devono soddisfare | seguenti requisiti di qualita:
- validita tecnica. capacitd intrinseca ed effettiva di misurare cid che l'obiettive si propone di
ottenere; findicatore deve essere chiaramente definito, misurabille, contestualizzato,

a1




confrontabile nel tempo e nello spazio; deve completare il quadro della situazione integrandosi
con altri indicatori: deve essere oggettivo, utilizzando informazieni certe;

- legittimazione: attitudine a rendere possibile il confronto tra attori interni polifico-tecnici & tra di
essi e gli stakeholder dell'ente; Findicatore deve guindi essere rilevante e deve essere associato
ad un valore (farget) significativo e sfidante, commisurato, ove pessibile, a valori di riferimento
derivanti da standard definiti a livello nazionale ¢ internazionale, nonché da benchmarking;

_  rilevanzafunzionalita capacita di leggere i risultati e, conseguentemente, di permetterne la
valutazione e l'eventuale ricrientamento delle politiche di servizio; l'indicatore, ove possibile,
deve essere confrontabile con le tendenze della produttivita con riferimento atmenc al triennio
precedents;

— tempestivitd essere in grado di fornire rilevazioni in tempi coerenti ¢con le necessita di

valutazione e decisione.

Il target associato a ciascun indicatore, Inteso quale risultato quantitativo che ci si prefigge di

ottenere (risultato atteso), diviene l'oggetto di misurazione, monitoraggio e verifica ai fini della

valutazione della performance a consuntivo.

— il target deve essere ambizioso ma realistico;

- i soggetti incaricati di ottenerlo devono avere abilita e competenze sufficienti & i processi
sottostant! devono rendere il target effettivamente raggiungibile;

- iltarget deve essere accettato dall'individuo incaricato di raggiungerio;

_ devono essere presenti meccanismi di retroazione per dimostrare I progressi ottenuti rispetto al
farget. :

2.1.3 Approvazione del Piano della Performance

il Segretario generale, in collaborazione con | Dirigenti & con il supporto dell'unitad organizzativa
compstente in materia economico-finanziaria,. predispone il Piano della Performance {documenta
annuale di valutazione) composto dalle sole schede degli obiettivi con grado di strategicita non
inferiore a 3 e lo sottopone al Nucleo di Valutazione per la vatidazione degli obiettivi e degli indicatori.

Il Piano della Performance viene approvato dalta Giunta contestualmente all'approvazione del PEG,
ovvero non olfre un mese dallapprovazione dello stesso, @ pubblicato sul sito web istituzionale del
Comune, '

2.2 1l monitoraggio in corso d’anno

A meta del periodo di valutazione, contestualmente alla verifica dello stato di attuazione dei
programmi prevista per it 30 giugno di ciascun esercizio, viene effettuata una verifica intermedia del
grado di raggiungimento degli obiettivi.

Per ogni obiettivo del Piano della Performance, il responsabile aggicrnera la scheda di
programmazicne evidenziando le fasi effettuate e, se del caso, produrra una sintetica relazione sullo
stato d’avanzamento per motivare gli eventuali scostamenti e indicare gli interventi correttivi.

A questo stadio & possibile modificare gli obiettivi, gli indicatori © efo i target solo per effetto di
condizioni non preventivabili a priori che rendano incongruo, non equo o non atiuaie i
raggiungimento degl obiettivi inizialmente previsti.

L'unita organizzativa competente in materia economico-finanziaria comporra il documento di
monitoraggio a meta anno e lo sotfoporra all'attenzione del Nucleo di Valutazione.

-

2.3 lLa Relazione sulla performance

La Reiazione sulla Performance & il documento annuale redatto a consuntivo, composto dalle
schede finali degli obiettivi premianii di tutti i Dirigenti. Costituisce, con le risultanze della
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finanziaria, compone entro it 28 febbraio la Relazione suila Performanéé con le sole scheae nferte
ad obiettivi premiantl, e sotiopone it documento al Nucleo i fini della valutazione delie prestazioni.

II Nucleo di Valutazione, nel formulare la predetta valutazione, terra conto di eveniuzli cause che

possono motivare uno scostamento ira le risulianze della misurzzione della performance e gqualie

della valutazione quali, a titole esemplificative:

~  alto grada di innovativita ed incertezza di taluni ambiti organizzativi; :

- variabili esogene oggettive & non conirallabili dail’ente (ad es. influenza sulie capacita di spesa di
una manevra finanziaria cerrettiva infrannuale; ridefinizions delle funzioni dellente in esito a
riforma istituzionale, ecc.); :

- varlabili endogene oggettive & non contrellabill dall’ente (diminuzione significativa del parsonale,
in terminl quali-quantitativi in mancanza di nuove assunzioni o tagiio delle risorse finanziarie a
causa di vincoll di finanza pubblica, ecc.).

It Nucleo di Valutazione integra il documento con una relazione sul monitoraggio del funzionamento
complessivo del Sistema della valutazione nonché deila trasparenza ed integritd dei controlli interni
(art. 14, comma 4, left. a, D.Lgs. n. 180/2009) & procede alla sua validazione (art. 14, comma 4, lett.
¢, D.Lgs. n. 150/2008). La mancata validazione della Relazione, per qualsiasi motivo, non consente
alcun tipo di erogazione di strumenti premiali (art. 14, comma 6, D.Lgs. n. 150/2008).

La Direzione Generale integra il documento con [a valutazione finale formulata dal Sindaco e lo porta
in Giunta per I'approvazione, che deve avvenire antro il 30 giugno.

I Nucleo di Valutazione garantisce la visibilitz della Relazione suila- Performance, una volta
approvata, tramife pubblicazione sul sito web istituzionale.
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performance complessiva dell'ente (cfr. paragrafo 1.3.1), lo strumento de} Nucleo di Valutazicne per
la misurazione, ia valutazione & la {rasparenza dei risultati del'Ente.

Al termine dell'esercizic ciascun Dirigente predispone le schede finali di vaiutazione riferite a tutti gli
obiettivi (premianti e non) di sua competenza (secondo lo schema di Figura 2) e, quindi, non oltre il
15 febbraic dellanno successivo, le trasmette alla Direzione Generale, per il tramite dell'unita
organizzativa competente in materia economico-finanziaria.

i Segretario Generale. con i supporio delfunita organizzativa competente in materia econoamico-



e APITOLO 3 - MIGLIORAMENTO PROGRESSIVO DEL SISTEMA

" ii Sistema di misurazione e vaiutaziong della perforrhance prevede una gradualitd di applicazione
necessaria a combinare la decisa valenza innovativa della valorizzazione del merito con Iz effettiva
percorribilita delie soluzioni tecniche rispetto allo specifiche caratteristiche del concreto ambito e

periodo di riferimento.

L'Amministrazione, nel breve periodo, valutera le attivita, rispetto a quelle sotto elencate, rilenute pid
appropriate in relazione alle azioni strategiche individuate.

Stadio Attivita e finalitd

_ utiizzo di un sistema informativo adeguatamente strutturato che permetta
Pindividuazione di obiettivi coerenti con le strategie prescelte (controllo strategico)
per 'esercizio successivo

_ utiizzo di indicatori prevalentemente finalizzati a misurare, in maniera anche

semplice  (valore  numerico, percentuale, tempo,  ecc.), it risultato
programmato/attesc
Stadio di | — differenziazione tra obieftivi pricritari (individuati nelle linee strategiche) e aftivita
partenza istituzionali ardinarie, qualificati secondo. il risultato ati€so legato al mantenimento o

al miglioramento/sviluppo di attivita e servizi

—  sistema di indicatori delle prestazioni e dei livelli di servizio comprendenti aspetti di
efficacia, efficienza, economicita e qualita

~ comunicazione dei risultati dellaitivita di gestione sia al vertice politico-
amministrativo (per attuare il controlio strategico} che agli stakeholder di riferimantc
reportistica personalizzata secondo ie esigenze dellattivita di gestione

_ progressivo minor impiego di indicatori del tipo “stato di conseguimento™ di una fase
di progeito '
progressiva introduzione degli indicator di outcome tra gli indicatori relativi ad
obiettivi che hanno un impatio su stakeholder esterni

~  maggior bilanciamento nellutilizzo di indicatori di input, di precesso, di output e di
out come

. caratterizzazione degli indicatori secondo test di validazione

_  inizio dellz fase di valutazione dei risultati secondo l'ottica dei diversi pertatori di
interesse ' . '

_  individuazione a regime dei liveili standard di servizio attest sulla base delle risorse
disponibili e delle analisi circa 'ambiente esterno :

- sviluppo progetti di qualita volti al miglioramento continue, sia dei servizi erogati che

;‘::ft': ICIlIi dei sistemi a supporto del ciclo delia performance
sviluppo | ~ sviluppo delle infrastrutture informatiche a supporto delie aftivita legate al Ciclo

- report pubblicati con cadenza semestrale o annuale di facile fruizione per un
pubblico non specializzatoe, anche attraverso lutilizzo di diversi sistemi di
rappresentazione

— report ad uso internc che, tramite opportuna analisi degl scostamenti, permetta ii
confronto tra risultati (anche sulla base di serie storiche} e Pindividuazione di obiettivi
chiari e sfidanti per l'esercizio successivo

— analisi delle competenze dei rucli, quale presupposto per Pintroduzione, a regime,
del sistema delle competenze

_  valutazione delle competenze individuali degli operatori in funzione dei ruoli ricoperti

_ introduzione limitata ad alcuni Servizi, e successivo sviluppo, di progetti di

“Customer satisfaction” interna ed esterna

progressiva introduzione di analisi di clima organizzativo
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% CAPITOLO 4 - IL SISTEMA PREMIANTE

4.1 Graduatorie di merito

La combinazione della valutazione della performance organizzativa e di quella individuale deve
consentire inserimento di ciascun operatore, anche ascritto a qualifica dirigenziale, in una
graduatoria di merito formata in ordine decrescente secondo il punteggio conseguito ad esito del
momento valutativo, | collocamento in graduatoria & effettuato dal Nucleo di Valutazione, con propric
atio da adottare entro il 31 marzo, sulla base de! valore che si offiene applicando al punteggio della
valutazione individuale resa dallorgano competente (Dirigente per i dipendenti e Sindaco per i
Dirigenti), iI__moltiplicatore _coliegato _alla _valutazione della performance _organizzativa del
raggruppamento di Servizi affidati {per Dirigenti Posizioni Organizzative) o del Servizio d
appartenenza (per it personale dipendente} di cui alla tabelia 4.

Per ogni Settore & formata una graduatoria nella quaie sono coliocati i dipendenti e gli eventuali
incaricati di posizione organizzativa. Nel caso di ambiti organizzativi cui siano assegnate non pit di
dieci unita di personale & formata una scla graduatoria unitaria per gli stessi.

pPer il personale ascritto a qualifica dirigenzizle & formata una graduatoria distinta rispetto a quelie del
restante personale dipendente.

Le graduatorie valutative devono essere formate entro il 31 marzo dellanno successivo a quelio
interessato dal ciclo di valutazicne.

Il dipendente che, nel corse dellanno solare, a seguito di mobitita interna ha prestato servizio presso
due o pill unitd organizzative che appartengono a Settori diversi, la cui premiglita & finanziata da
differenti budget, partecipa alla graduatoria del Settore presso il quale ha prestato Iattivita
temporalmente prevalente o, in caso di parita temporale, nel Settore di ultima assegnazione,

4.2 Fasce di merito e sistema premiale

Al fine di accedere al sistema di premialitd interno allamministrazione, ogni dipendente ed ogni
dirigente deve conseguire un'apposita saglia di punteggio ad esito del processo valutativo definita nel
Sistema di misurazione e valutazione, che costituisce il limite minimo di accesso al sistema premiale.

Al fini dellattribuzione dei premi, inoltre, deve essere tenuto in considerazione il mancato pienc
raggiungimento dei targef relativi agli indicator! della performance organizzativa ed individuale.

Tanto premesso ciascuna graduatoria viene suddivisa e sviluppata su quattro fasce di merito cosi
definite:

a) fascia eccellenza,

b)Y fascia affa;

c) fascia media;

d) fascia bassa.

Nella fascia a) confluiscono le performance eccellenti; nella fascia b) confluiscono le prestazioni di
elevato livello, potenziaimente tendenti alfeccellenza; nella fascia ¢) confluiscono le performance
comunque bucne e premiabili; nella fascia d) confluiscono le performance non premiabili in guanto
pili © mene gravemente inadeguate.

Tutti i calcoli che comportano risultati numerici non interi vengono effettuati con arrotondamento per
difetto allunita precedente se inferiori alla 0,5 € per eccesso all'unita superiore se uguali o superiori
alle 0,5, :

| dipendenti ed i dirigenti sona collocati nelle fasce di merito in riferimento al punteggio ottenuto ad
esito dal processo annuale di valutazione (cfr. paragrafo 4.1 - vailutazione individuale ponderata con
la valutazione della performance organizzativa). | range di punteggio per I'accesso alle diverse fasce
sono definiti, nellambito di questc Sistenma di misurazione ¢ valutazione della performance, come
segue:
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" a) fascia eccelfenza: punti da 88 a 100
b) fascia alta: punti da 70 a 87
¢} fascia media: puntida 40 a 69
d) fasciz bassa: fino a 32 punti.

A parita di punteggio viene data la precedenza, ai fini della formazione della graduatoria di merito, ai
dipendenti ed ai dirigenti che abbiano conseguito una maggiore valutazione in corrispondenza di uno
o pil parametri valutativi stabiliti, per ogni anno, dal pianc annuale della performance.

Qualora la situazione di “part merifo” permanga, precedono in graduatoria [ dipendenti che vengono
motivatamente individuati, su richiesta del Nucleo di Valutazione, dal Dirigente di riferimente.

Al fine di accedere al sistema di premialitd interno ailamministrazione ogni dipendente ed ogni
dirigente deve conseguire un punteggic non inferiore a 40 punti; non & quindi prevista premialita per
coloro che si collocano nella fascia bassa. Ogni dipendente e dirigents, incltre, deve avere garantito
la presenza minima prevista quale pre-requisite per I'accesso al premi.

| budget di Settore

A ciascun responsabile di struttura organizzativa di massima dimensione sonc affidati specifici

budget destinati al’applicazione del regime di premialita, come segue:

1. budget destinato al finanziamento delle progressioni orizzontal;

2. budget destinato al finanziamento delia retribuzione di risultato delle posizioni organizzative;

3. budget destinate al finanziarento della premialita collegata ad incentivi derivanti da specifiche
disposizioni di legge; '

4. budget destinato al finanziamento della premialita del personale deile categorie.

H budget destinato al finanziamento degii incentivi derivanti da specifiche disposizioni di legge &

distribuito tra il personale avente titolo secondo i criteri stabititi in sede regolamentare (compensi per

la progettazione e la pianificazione di cui alfart. 82, commi § e 8, del D.Lgs. n. 163/2008) ovvero
nellambito della contrattazione decentrata {es. compensi recuperc ICI, compensi derivanti dalla
farnitura di consulenze e servizi).

In particolare:

a) per esigenze di perequazione all'interno del Comune di Rossano Calabro nel caso in cui un
Settore abbia titelo agli incentivi di cui all'art. 82, commi 5 e 6, del D.Lgs. n. 163/2006 (incentivi
per la progettazione e la pianificazione urbanistica) il budget di Setiore per il finanziamento dei
premi del personale definiio sulla base dellindicatore guali-quantitaiivo di risorse umane
assegnale in gesticne alla struttura organizzativa (cfr. successiva leitera B) & diminuito come
segue, qualora i citati incentivi siano di importo superiore al 20% del predettc budgst:

- percentuale incentivi superiore al 20 e fing al 40%:; diminuzione budgel in misura pari al 20%;
— perceniuaie incentivi supericre al 40 e fino al 60%: diminuzione budget in misura pari al 30%;
- percentuale incentivi superiore al 80 e fino al 70%: diminuzione budget in misura pari al 50%;
— percentuale incentivi superiore al 70%: diminuzione budget in misura pari al 70%.

b) gli incentivi per perscnale coinvolte nell'attivita di recupero dell'evasione fiscale relativa all’l.C.I.
sono ripartiti tra il personale secondo i criteri definiti dalla contrattazione decentrata. Per esigenze
di perequazione allinternc del Comune di Ressano Calabro, i premi individuali di produttivita {di
cut alla successiva lett. B) del personale delfle categorie che partecipa alla predetta attivita sono
ridotti neflla misura del’80% del compenso aggiuntivo percepito per il recupero ICl e, comunque,
fino a concorrenza del premio individuale di produttivita. | residui derivanti dal predetio
riassorbimento confluiscono allintemne del Fondo complessivo d’ente.

¢) &) con riferimento alle economie di gestione che si verificano ad esito dell'applicazione del
sistema di premialitd "a fasce”, essendo conseguenti all'attribuzione di risorse aggiuntive rispetto
a quelle attribuite alle strutture arganizzative per il finanziamento delle forme di premialita.

d) gli incentivi per il personale coinvolto nellattivita di consulenza e nei contratti di servizio, aggiuntivi
rispetto all’ordinaria aftivita del servizi, sono ripartiti tra il predetto personale secondo i criteri
definiti dalla contrattazione decentrata. In ragione della stracrdinarieta e specificita dell’attivita
svolta, | premi individual di produttivitd non sono riassorbibili.

il budget destinato al finanziamento della premialita del personale delle categorie & distribuito tra gli
aventi titolo con le modalita di seguito rappresentate.
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sPersonale delle categorie

A) Assegnazione budget destinato al finanziamento delle forme di premialita (indicatore strategico di
arogazione).

Una quota del fondo complessivo di premialita, la cui entita & annualmente definita allatte della
complessiva destinazione delle risorse del Fondo ai vari istituti dallo stesso finanziati, & destinata al
finanziamente delle forme di premialita di serviziffunzioni/attivita che l'amministrazione ritiene di
rilevanza strategica per il conseguimento degli obiettivi di mandato e che sono individuabili sulla base
degli ordinari strumenti di programmazione. :

il dirigente utilizza le risorse economiche afﬁdaté a tale fitolo per integrare il premio di quei dipendenti
che si siano particolarmente distinti nel raggiungimento degli obiettivi strategici per Famministrazione.

L'erogazione dei premi & sffettuata a conclusione del processo valutativo annuale, contestualmente
al pagamento dei premi di cui al successivo paragrafo B).

B) Assegnazione budget destinato al finanziamento delle forme di premiziita ({indicatore quali-
quantifativo di risorse umane assegnate in gestione alla struffura organizzativa).

Sulla base dellordine di graduaioria conseguito dai dipendenti e, quindi, del collocamento in fascia
pramiale, il dirigente compeatente applica il regime di premialita nel limiti delle risorse economiche
affidate 2 tale titclo.

Il sisterna di premialita & strutturato per “fasce aperte”, nel rispstto dei seguenti principi:

1. il premio individuale di chi si colioca nella fascia di merito pil alta deve essere prevalente rispetto
al premio di chi si colloca nelle fasce di merito sottostanti, e cid al fine di rispettare i principio
fissato dall'art. 31, comma 2, del D.Lgs. n. 150/2009, secondo cui alla fascia pil alta deve essere
destinata una guota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico accassorio
collegato alla performance individuale; :

2. il valore massimo di premio pro-capite attribuibile ai dipendenti deve essere differenziato in
relazione alla categoria contrattuale di ascrizione ed alla fascia di merito in cui gli stessi si
collocanc ad esito del processe valutative annuale.

3. i valori medi di premio pro-capite di ciascuna fascia devono essere decrescenti dalla fascia
dell“eccellenza’ aila fascia “bassa” e non devono verificarst fenomeni di appiattimente retributivo
verificato sulla media del valore di premic pro-capite di ciascuna fascia.

Ai fini di cui sopra, pertanto: ;

La correlazione tra ja categoria di ascrizione e P'entitd del premio massimo pro-capite ad essa
associato & calcolato in applicazione della tabella seguente, dove il parametro assunto per variare la
quaniificazione in valore monetario della quota di premio & la refribuzione corrispondente
alfinquadramento contrattuale del dipendente; la quota incrementale di premio & determinata in
maniera proporzionale all'incremento delia retribuzione tabellare:

TABELLA 1 CORRETTIVO PER CATEGORIA

Categoria inquadramento | Fattore crescita premio
Cat A 1,0000
Cat. B1 . 1,0570
Cat. B3 o Atra
Cat G 1 1.1924
Cat. D1 1,2974
Cat, D3 14918

La correlazione tra le fasce di merito e 'entita dei premi massimi pro-capite ad esse associate &
calcolate in applicazione della tabella seguente: -

TABELLA 2 CORRELAZIONE MERITO/PREMIO
Fascia eccellenza premio base x 4 Coeff. 4,00
Fascia alta premio base x 2 Coeff. 2,00
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Fascia media premio base | Cosff 1,00
Fascia bassa nessun premio  Coeff. 0,00

i valore dei premio ‘base”, corrispondente al premio massimo del dipendente di cat. A in fascia
‘media’, & determinato dividendo il budgst totale disponibile per il finanziamento della premialita
(rideterminato al termine deli'anno solare) per it numero totale delle “quote” di premio, ottenuto con la
seguente formuia applicata ad ogni singola categoria ed ogni singola fascia di merito:

[n.dipendenti categoria x fattore crescita premio tab. 1 x coef.correlazione merito/premio fascia tab.2]

1l valore massimo del premio individuale per ogni categoria di ascrizione ed ognt fascia di merito,
(che per it dipendente di cat. A in fascia “media’ carrisponde, come detto, al premio “base”), si otiene
moltiplicando il valore del premio “hase’ per il fattore di crescita del premio differenziato per categoria
di tab.1 e per il coefficiente di correlazione merito/premin di ogni fascia come da tab.2, secondo |a

seguente formula: :
[premio “base” x fatfore crescita premic tab. 1 x coef.correlazione merito/preric fascia tab.2]

Il predetto vajore costituisce il “tetto” di premio che il Dirigente pué attribuire al singelo dipendente;
nella quantificazione del premio individuale “effettivo”, inolire, il Dirigente tiene conto del regime
orario di lavoro {tempo pieno o part-time) e dei periodi di assunzione del personale.

Il valore medio di premio pro-capite di ciascuna fascia di merito, che come sopra indicato deve
essere decrescente dalla fascia indicata come deli*eccellenza” a quella individuata come ‘media’, &
determinato dividendo il totale dei premi massimi individuali attribuibili ai dipendenti di ogni categoria
collocati in clascuna fascia per it numero di dipendanti complassivamente presenti in detta fascia,
seconde la sequente formula: _
[(premic max individuale cat.”A" x n. dipendenti cat."A"}+...+(premio max individuale cat."D3" x n.
dipendenti ¢at."D3")] : n.dipendenti presenti nella fascia

Dirigenti e incaricati di posizione organizzativa

Ad ogni fascia di merito corrisponde una percentuale della retribuzione di risultato massima
attribuibile, secondo |2 tabella di seguito rappresentata:

TABELLA 3 CORRELAZIONE MERITO/RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Fascia eccellenza | 100% retribuzione di risultato massima
Fascia alta 75% retribuzione di risultato massima
Fascia media 50% retribuzione di risultato massima
Fascia bassa zero retribuzione di risultato

Il dirigente di riferimento attribuisce la retribuzione di risultato ai titolari di posizione organizzativa
nell’ambito del budget disponibile.

Per esigenze di perequazione all'internc del Comune di Rossano Calabro, la retribuzione di risultato

che sarebbe spettata, ad esito del processc annuale di valutazione, ai dirigenti e al personale

incaricato di posizione organizzativa che percepiscono:

a) i compensi professionali (avvocatura) di cui agii artt. 37 del CCNL 23/12/199¢ (area dirigenza) e
27 del CCNL 14/9/2000 (persanale)

b) i compensi di cui allari. 92, commi & e B, del D.Lgs. n. 163/2006 (progettazione / pianificazione)

¢) i compensi per lattivita di recupero dell'evasione fiscale relativa aill.C.l.

& ridotta nelia misura dell’80% del compenso aggiuntivo percepito e, comunque, fine a concorrenza

della retribuzione di risultato. | residui derivanti dal predetto riassorbimento sono portati allanno

successivo e confluiscono allinterne dei Fonda per la retribuzione di risuliato della dirigenza, ovverc

al Fondo complessivo d'ente per il personale, con riferimento alle economie di gestione che si

verificanc ad esito dellapplicazione del sistema di premialita “a fasce®, essendo consegueni

allattribuzione di risorse aggiuntive rispetto a quelle atiribuite alle strutture organizzative per il

finanziamento defle forme di premialita.

Progressione economica orizzontale allinternc della categoria di ascrizione

Sono ammessi alla selezione annuale per la progressions economica orizzontale [ dipendent.
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1 che hanno maturato un'anzianitd di servizio con rapporto di lavoro subordinato a tempo
indeterminato di almeno tre anni presso ii Comune di Ressano Calabro nella posizione
economica precedente (detta anzianita pud essere maturata anche in periodi non continuativi);

2 che al 31/12 del'anno antecedente a quelio della selezione hanno maturato I'anzianita minima di
oul aln.1 e che al 1/1 delanna in cui si effettua la selezione non sono ascritti a diversa posizione
economica {es. per pragressione di carriera a seguito di CONCOrso),

3. che nel biennio non sono stati sanzionati con provvedimenti disciplinari superiori 0 uguali al
rimprovero scritto {censura).

| titofi per partecipare alle selezioni devono essere stati integralmente maturati alla data del 31
dicembre dellanno antecedente a quello della selezione (es.: per le procedure di selezicne esperite
nell'annc 2010 ai fini della progressione orizzontale, i partecipanti devono avere maturato lanzianita
minima al 31/12/2009).

La nuova progressione economica orizzontale & attribuita prioriteriamente ai dipendenti che hanno
conseguito la valutazione in fascia “eccellenza’ negli ultimi tre anni rispetto a quelio in cui si effetiua
la selezione, nel rispatto del tefto massimo di spesa costituito dal budget a disposiziong del
responsabile di struttura. A tal fine gli oneri per fattribuzione delle nuove progressioni economiche
orizzontali sone calcolati su base annua, compresa tredicesima, riferiti a personale a tempo pieno.

Le procedure per lindividuazione dei dipendenti cui attribuire la nuova progressione economica
orizzontale devono concludersi entro il 30 giugno di ogni anno e producono effetti economici
decorrenti dal 1° gennaio dello stesso anno.

F'aslenco nominativo, in ordine alfabetico, dei dipendenti che hanno oftenuto la progressione
econormica orizzontale @ portato a conoscenza dei dipendenti tramite affissione all'albo pretorio € alla
bacheca del Servizio competente in materia di personale, oltre che nelle principali sedi comunali
decentrate. . .
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CAPITOLO 5 - LA TRASPARENZA DEL SISTEMA

Al fine di attuare il principio della trasparenza amministrativa in merito al sistema premiante, i

Servizio Qrganizzazione, in coliaborazione con i Servizi competenti in materia economico-finanziaria,

personale e sistemi informativi, assicura la pubblicazions, nell'apposita sezione denominata

“Tragparenza’ sul sito web istituzionale dell'Ente, della seguents documentazione:

. sistema di misurazione e valutazione dell2 performance;

. curricula dei componenti del Nucleo di Valutazione;

. Piano della Performance del'anno in corso;

. Relazione sulla Performance delfanno concluso;

. ammentare complessivo del premi collegati alla performance stanziati e queili effettivarmente
distribuiti;

. analisi dei dati relativi al grado di differenziazione nell utilizzo della premialits sia per i dirigenti sia
per gli altri dipendenti; .

. retribuzioni dei dirigenti, con specifica evidenza sulie componenti delfa retribuzione legate alla
valutazione 2 alie altre componenti variabili.
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~ Scheda di Valutazione DIRIGENTI

~ .« ANNO
Settore ! K ”
Dir.
! . . Fattore di risuitato A - Obiettivi premianti
m. Obhiettivo Indicatore di | Valore atteso Valore Scostamento | Realiz. Peso Km%_fw.
) S isultato - ] : realizzato obiet.vo | obiettivo dY,
= . '(obiettivo da Piano delle Performance) risuita {ompil prevent. v.tabella
c . ! {corpil.consunt.) {%) (compil.2
conEUn. | -

,,,,,,,,, 3V /. obiettivi)




3 | Fattore di :m::m;o m a_oﬂ_m_;m_ n_ _.mam_czm__.:m:ﬁo degli ohiettivi

“ PARAMETRI DI VALUTAZIONE

DESCRIZIONE

D:_mam_._.._mao istrategico dell'azione di breve periodo

Capacita di qm@m_:mmma 1w_._=.m_m a_.wqm@.cmzoac senza perdere di vista le finaliti strategiche delf azione amministrativa

Grade di equita dell'azione amministrativa

Cagacita di garantire un'azione non discriminante net raggiungimente degli ohietfivi

Trasparenza dell'azione amministraitva

Capacita di garantire un'azione amm. trasparente in termini di acquisizione risorse, gestions ed erogarione dei servizi

on | fe L3 b —

Grado di partecipazione a definizione linee di azions

Presenza agli incontri di direzione

Grado Ui grientamento agli stakeholders

Capacita di compiere scelte e realizzare azioni tenendo presente i diversi portatori di interesse

.._:m.__:mﬁmoq...r_ﬂ ,.?m_c.ﬁmumo:m singeli fattori & aftribuzione valore complessivo da tabslla di riferimento)

F1n - Fattore di risultato C1 ~ Capacita di u.m:&nmu_o:m e controllo strategico
L PARAMETR] DI VALUTAZIONE . DESSRIZIONE
1 | Qualita :wzm individuazione deli Eamqmﬂ::,_%amm:_ della relazions Chiarezza e specificitd dei programmi/progetti delia relazions previsionale e pregrammatica
|| previsioisle pragramimatich”
2 >@m_5=._m_3m:8 programmifprogetti della qm_mﬁonm Emsm_ozm_m e Chiarezza nell'aggiornamento dei programimi e del progetti delta relazione previslonale e programmatica
Eomﬂmﬂam:om :
3 | State di m_EmN_o_._m dei programmi, rendicanto di gestione, Chiarezza nel rendicontare [o stato di atfuazicne del programmi, la relazione al rendiconto
o . .
cm_c_”mw_o:m“ ?m_cﬂmw_o:m singoli fattori e attribuzione valore no_ju_mmmzc da Lﬁm,.um__m a_ :E:Bmsncu
PR _
_M L _Fattore di risultato C2 — Capacita di programmazione e controlio di gestione
PR PARAMETRI D VALUTAZIONE DESCRIZIONE
1 _u:mzm_amac agli stakeholders Individuazione dei diversi portatori di interesse coinvolti dagli obiettivi Eomaaamz
2_{ Qualita nelig_individuazione degli oblettivi di arealservizio Chiarezza e specificita degli obiettivi di area/sarvizio
3 | Qualita nella individuazione degli obieitivi trasversali Chiarezza o specificita degli obisttivi trasversali
4 | Qualita nella individuazione del raccordoe finanziarie Chiarezza del collegamento tra abiettivi, risorse finanziarie e proventi del senvizio
5 | Aggiornamento.obiettivi Aggiornamenio degli obiettivi del piano esacutivo di gestione
6_| Stato di attuazione dei progetti

Chiarezza dei report dello stato di attuaziene del progett]

o

o e

Valutazione' (valutazione singoli fattori e attribuzione valore complessivo da tabella-di riferimento)-



Fattore di :w ::mﬁonw ~ Ommn_o:m del personale

| : PARAMETRI DI VALUTAZIONE DEsCRrIZIONE
1 | Ricercae selezione . Chiarezza dei meccanismi di ricerca o selezione del personale
| 2 |Accogliénza e inserimento : : -1 Chiarezza dei percorsi di accoglienza e inseriments delle risorse umane
3 | Formazipne e addestramento - | Capacita di anaiisi de; fabbisogni di formazione e addestramento e chiarezza della proposta del piano di
o y .._] formaziona — . .
4 | Arricchimento e rotazione delle competenze Capacita di progetiazione di percorsi orfzzontali e di arricchimento dolle competenze finalizzati ad aumentare il
| L : .| grado di professionalitafessibilita dal personale
5 | Incentivazione e motivazione - | Capacita di differenziare la.valutazione dslle prestazion; dej personale affidata, per evitare dannosi fenomen d|
oo : [ "appiattimento” mofivazionals, con conseguente capacita di correlare riconoscimenti economici d fiferenziati,
Capacité di motivare it personale anche oltra gli aspetti di natura economica. .
6 | Delega Attitudine alla delega dells funzioni mantenenda il piene coinvalgimento nellativiia specifica s {a responsabifita
S _| Suirigisitati . LT
7 oDoa_:m:__m..:E 3 ‘Capacita di coordinare 1l personale attraverso una efficace gestione degll strument organizzativi d !
[ _ : ___| coordinamento |

<m_:nmmmo=m.__ Em__:_wm_o:m singoli fattori e attribiizione vatore complessivo da tabella di riferimento)
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Letta, approvato e sottoscritto,

IL. SINDACO
F.to Giuseppe Antoniotti

IL VICE SEGRETARIO GENERALE
F.to dr. Giuseppe Passavanti

1l sottoscritto Responsabile dell’Uﬂ"cw Delibere certifica che la deliberazione di cui sopra & stata pubblicata

all’Albo Pretorie del Comune il SE l. Zl”avi rimarra per 15 giorni consecutivi. (Art. 124, 1° comma,

D.L.vo 267!200!])

7 SET 2012

Rossano,

dell’Ufficio De |b re

W/////f

Per copia conforme all*ariginale ad uso amministrativo

Rossano, 1 7 SE L 2013

Divenuta esecutiva il T i / perché puyg

all’Albo Pretorio il . ' per 18 go. consceutivi (Art,
comma, € Art. 134, 3° comma, D.L.vo 267/2000).

Rossana, li

Il Responsabile deil’Ufficio Delibere




