COMUNE DI PORTO VALTRAVAGLIA

PROVINCIA DI VARESE

DELIBERAZIONE n. 53
del 16-11-2013

COPIA

ESTRATTO DAL REGISTRO DELLE DELIBERAZIONI DELLA
GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: ART. 7 COMMA 1 D. LGS. 150/2009. APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.

L’anno duemilatredici addi 16 del mese di Novembre alle ore 10:30 nella sede comunale.

NOME CARICA PRESENTE ASSENTE

FAVERIO LUCIANO SINDACO X

VICE
COLOMBAROLI ERMES SINDACO X
GIACOBAZZI ADRIANO ASSESSORE X
CUSATELLI FABIO ASSESSORE X

ASSESSORE
DERNA SAVERIO ESTERNO X

Totale 4 1

Partecipa il SEGRETARIO COMUNALE Dr. OTTAVIO VERDE.
11 PRESIDENTE, Sig. LUCIANO FAVERIO, assunta la presidenza e constatata la legalita
dell’adunanza dichiara aperta la seduta e pone in discussione la seguente pratica segnata all'ordine del

giorno.



COMUNE DI PORTO VALTRAVAGLIA

PROVINCIA DI VARESE

DELIBERAZIONE GIUNTA
COMUNALE

n. 53 del 16-11-2013

OGGETTO: ART. 7 COMMA 1 D. LGS. 150/2009. APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.

LA GIUNTA COMUNALE
Su relazione del Sindaco;

Preso atto che il D.Lgs. 27/10/2009, n. 150, approvato in attuazione della delega parlamentare di cui
alla legge 4/3/2009, n. 15, ha imposto alle amministrazioni pubbliche una completa revisione dei
propri strumenti gestionali ed organizzativi ed una complessiva rivisitazione delle proprie culture di
approccio alle risorse umane, cosi come espressamente previsto dall’art. 16, comma 2, laddove si
prevede che “Le Regioni e gli Enti Locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli
articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9 e 15, comma 1.”;

Richiamata la propria deliberazione n. 50 del 12/11/2013, esecutiva, di approvazione del
“Regolamento per I’organizzazione e 1’ordinamento degli uffici e dei servizi;

Dato atto che nel suddetto regolamento vengono tra I’altro definiti e regolamentati gli istituti relativi
al ciclo di gestione della performance;

Ribadito che:

- ai sensi dell’art. 3 del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”:

- le amministrazioni pubbliche, nell’ambito della loro autonomia normativa ed
organizzativa adottano metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la
performance individuale e organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell’interesse del destinatario dei servizi e degli interventi,

- la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della
qualitd dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle
competenze professionali attraverso la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi
per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unitd organizzative in un quadro di pari
opportunita di diritti e di doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro
perseguimento;

- ogni amministrazione pubblica ¢ tenuta a misurare e a valutare la performance con
riferimento all’amministrazione nel suo complesso, alle unita organizzative o aree di
responsabilita in cui si articola e ai singoli dipendenti;

- ai sensi dell’art. 7 comma 1 - Sistema di misurazione e valutazione della performance, del Decreto
Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, & compito dell’organo esecutivo adottare con apposito
provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della performance;

Visto il protocollo di intesa tra Ministero per la Pubblica Amministrazione e I’innovazione e
I’Associazione Nazionale Comuni [Italiani (ANCI) per la valorizzazione del merito ¢ della
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produttivitd del lavoro pubblico locale: I’attuazione delle disposizioni del D.Lgs. 150/009 nei

comuni del 10 ottobre 2010 e le linee guida bis dell’ ANCI in materia di ciclo della performance del
22 dicembre 2011; :
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Ritenuto, in questo progressivo percorso di recepimento dei principi di cui al D.Lgs. 150/2009, di
approvare “Il sistema di misurazione e valutazione della performance” in cui si vanno a declinare le
caratteristiche generali del sistema di misurazione e valutazione che dovranno essere attuate nel
documento della performance da approvarsi ogni anno, allegato al presente atto quale parte
integrante e sostanziale;

Considerato che la misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale & alla
base della qualitd del servizio pubblico offerto dall’ente, della valorizzazione delle competenze
professionali tecniche e gestionali, della responsabilita per risultati, dell’integrita e della trasparenza
dell’azione amministrativa;

Rilevato che:

- ai sensi dell” art 173 del Regolamento per I’organizzazione e ’ordinamento degli uffici e dei
servizi, approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 50 del 12/1 1/2013, nelle more della
nomina del Nucleo di Valutazione da parte del Sindaco e dei successivi adempimenti connessi, la
valutazione dei titolari di P.O. viene svolta dal Segretario Comunale; la valutazione dei dipendenti
non titolari di P.O. viene svolta dai Responsabili di Area e successivamente validata dal Segretario
Comunale; la valutazione del Segretario Comunale viene svolta dal Sindaco:

- lo schema del sistema di misurazione e valutazione della performance & stato definito dal
Segretario Comunale e successivamente confrontato con i titolari di P.O. e la Giunta Comunale;

Visto il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

Visto il vigente Statuto del Comune;

Visto il parere favorevole espresso ai sensi dell’art. 49 del testo unico in materia di ordinamento
degli enti locali di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, nr. 267 dal Responsabile dell’area
amministrativa-contabile in ordine alla regolarita tecnica, allegata al presente atto per costituirne
parte integrante e sostanziale;

Ad unanimita di voti espressi nelle forme e nei modi di legge;

DELIBERA

1) di approvare, alla Iuce di quanto espresso in premessa, “Il sistema di misurazione e valutazione
della performance”, allegato al presente atto quale parte integrante e sostanziale;

2) di dichiarare la presente deliberazione immediatamente eseguibile ex art. 134 comma 4 del
decreto legislativo 267/2000, con la votazione unanime favorevole resa nei modi e nelle forme di

legge.
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1. Premessa

Il sistema di valutazione descritto in seguito deve perseguire:

- una cultura della valutazione diffusa, omogenea e condivisa sia dall’ Amministrazione sia dal personale;

- una oggettivazione nei sistemi di valutazione;

- una tensione al risultato.

Per queste ragioni il sistema prevede un ruolo attivo e costante da parte dell’Amministrazione, dei respon-

sabili di P.O., del personale e del Nucleo di Valutazione.

Il sistema conferma infine quanto previsto come principi fondamentali dall’art. 37 del CCNL 2002- 2005:
1. La attribuzione dei compensi ... omissis ... é strettamente correlata ad effettivi incrementi della
produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi da intendersi, per entrambi gli aspetti,
come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale prestazione lavora-
tiva.
2. Non é consentita la attribuzione generalizzata dei compensi per produttivitd sulla base di auto-
matismi comunque denominati.

2. Definizioni

Un modello che voglia condurre un’analisi professionale sulle risorse umane di un’organizzazione deve in-
nanzitutto specificare con precisione I'oggetto che si propone di indagare.

Nella metodologia proposta I'oggetto di valutazione é rappresentato dai risultati ottenuti e dalle compe-
tenze professionali possedute dalle risorse umane del Comune di Porto Valtravaglia.

Il Sistema di Valutazione deve essere strutturato in modo tale da:

- consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed esaus-
tivo, con riferimento agli ambiti indicati dagli artt. 8 e 9 del D. Lgs. 150/09, del livello di perfor-
mance atteso (che I'amministrazione si impegna a conseguire) e realizzato {effettivamente conse-
guito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

- consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti;

- consentire di individuare elementi sintetici di valutazione d’insieme riguardo all'andamento
dell’'ente;

- consentire un monitoraggio continuo della performance dell’ente anche ai fini dell'individuazione
di interventi correttivi in corso d'esercizio (art. 6 del D. Lgs. 150/09);

- garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

- assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni
che agli interlocutori esterni;

- promuovere la semplificazione e l'integrazione dei documenti di programmazione e rendiconta-
zione della performance;

- esplicitare le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al relativo
conseguimento della performance attesa e realizzata;

- assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

3. Sistema di analisi degli obiettivi (Performance).

L'applicazione del Sistema di Analisi degli obiettivi (SAO) rappresenta al contempo uno strumento sia per
supportare 'Amministrazione nella definizione di obiettivi strategici rilevanti per la valutazione dell’azione
amministrativa, sia una modalita operativa attraverso cui valutare i risultati conseguiti dal personale.

Gli obiettivi individuati per I'applicazione del SAQ sono assegnati, previa negoziazione, ai responsabili di
P.O. sulla base delle indicazioni strategiche formulate dalla Giunta. Gli obiettivi, alla cui determinazione
partecipa in modo attivo la Giunta con il supporto del Nucleo di Valutazione e del Segretario Comunale,
costituiscono I'ossatura portante del sistema di incentivazione. E’ pertanto fondamentale che gli obiettivi
individuati siano di carattere innovativo e migliorativo nel rispeito del dettame dell’art. 37 del CCNL 2002 -
2005 precedentemente richiamato.

Gli obiettivi devono essere:

- determinati preventivamente rispetto all’avvio delle attivita gestionali;

- in linea con possibilita e capacita della struttura cui sono assegnati;
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- raggiungibili in tempi e quantita determinabili;

- negoziabili da parte del responsabile di P.O.;

- oggettivamente misurabili a consuntivo.

Gli obiettivi sono assegnati a preventivo e rilevati a consuntivo attraverso gli indicatori.

Ad ogni Area & possibile assegnare pili obiettivi, ciascuno misurato attraverso uno o pill indicatori.

4, Variazione degli obiettivi.

Gli obiettivi assegnati per la gestione del SAO sono modificabili in corso d’anno. La modifica degli obiettivi
rappresenta un elemento di salvaguardia sia per I’Amministrazione sia per il personale cui sono stati asse-
gnati. E tuttavia necessario che la modifica ad un obiettivo sia gestito secondo delle logiche ed un iter pre-
definito al fine di contemperare le garanzie del valutato con quelle di efficacia del sistema di direzione.

Di seguito viene descritto Viter necessario per la variazione di un obiettivo.

Anzitutto le proposte di variazioni ad obiettivi assegnati devono essere prese in esame dal Nucleo di Valu-
tazione e da questo confermate. Per questo motivo il responsabile di P.O. che intende richiedere una va-
riazione di obiettivo deve formulare all’Organismo la richiesta corredata di motivazione.

Il criterio con cui 'Organismo valuta le richieste pervenute e corredate da una motivazione completa, & il
seguente:

- se la richiesta di variazione & dovuta ad una variazione di programmazione dell’amministrazione, un ritar-
do di un ufficio estraneo all’Area richiedente la cui entita ha condizionato la possibilita del conseguimento
dell'obiettivo nei tempi precedentemente definiti, un evento che al momento della definizione degli obiet-
tivi non era prevedibile, il Nucleo, previa verifica delle motivazioni, provvede a rinegoziare con il responsa-
bile dell’Area l'obiettivo;

- se la richiesta & dovuta ad eventi condizionabili dal responsabile di Area e a conoscenza dello stesso al
momento della definizione degli obiettivi, il Nucleo non accoglie la richiesta di variazione dandone motiva-
zione al richiedente;

- in ogni caso sara la Giunta Comunale ad approvare definitivamente le modifiche agli obiettivi, dopo il va-
glio da parte del Nucleo di Valutazione.

5. Sistema premiale.

Il sistema premiale & un insieme di strumenti e di processi utilizzati per incentivare le persone e I'ente nel
suo complesso a migliorare la propria performance.

Data la natura di tale istituito la premialitd verra riservata al personale effettivamente in servizio ad ecce-
zione delle assenze dovute a: congedo di maternita compresa I'interdizione anticipata dal lavoro, congedo
per maternita, fruizione di permessi per lutto, citazione a testimoniare ed espletamento delle funzioni di
giudice popolare, permessi legge 104, come meglio specificato dal comma 5 dell’art. 71 del Decreto Legisla-
tivo n. 112/2008, convertito in legge n. 133/2008.

Viene ipotizzata una media di giorni lavorativi pari a 220/anno. Pili precisamente i criteri di accesso alla
premialita sono quelli definiti nella seguente tabella:

Giorni di assenza per I'esercizio di riferimento della | Retribuzione di risultato/premio incentivante
valutazione

Da 180 giorni di assenza 0% della retribuzione di risultato/premio incentivan-
te

Assenze comprese tra21 e 179 Diminuzione della retribuzione di risuitato/premio
incentivante potenziale in % ai giorni di assenza/220
giorni anno

Fino a 20 giorni di assenza 100% della retribuzione di risultato/premio incenti-

vante potenziale

Nel caso di contratti di lavoro part time di tipo verticale i criteri di accesso alla premialita verranno ripropo-
zionate in riferimento alle effettive giornate lavorative.



5. 1 Determinazione del budget per la produttivita.

Per la determinazione del budget di produttivita delle singole aree si fa riferimento a quanto stabilito dal
contratto decentrato vigente all’art. 17.

In particolare, dopo la determinazione del fondo incentivante, viene assegnato a ciascuna area organizzati-
vail budget per I'anno di riferimento. Il fondo destinato al sistema premiale & annualmente ripartito fra le
aree considerando i seguenti paramettri:

- composizione numerica del personale in servizio effettivo in ciascuna area;

- costo retributivo standard per categoria, secondo la seguente parametrazione:

Categoria Parametro
A 1
B 1,10
Accesso B3 1,20
C 1,30
D 1,40
Accesso D3 1,50

6. Modalita operative delle valutazioni

Le valutazioni delle competenze seguono specifiche modalita operative:
a) a livello generale, nel valutare le differenti competenze, i compilatori non devono considerare le capacita
astratte o potenziali del valutato, ma solo quelle concretamente manifestate nel periodo considerato e in
relazione alle mansioni svolte. Si tratta cioé di giudicare come il valutato ha svolto i propri compiti in rela-
zione a quanto richiesto dalla posizione a lui assegnata;
b) relativamente alle valutazioni del personale titolare di P.O.:
b.1) le valutazioni espresse dal Segretario Comunale oltre al “giudizio” di adeguatezza, devono indi-
care, i comportamenti effettivamente adottati dai responsabili di P.O. considerati, in modo da og-
gettivare e giustificare le valutazioni espresse;
c) relativamente alle valutazioni espresse dai responsabili di P.O. nei confronti dei propri collaboratori:
c.1) le valutazioni finali dei collaboratori da parte delle P.O., prima di essere discusse e trasmesse al
valutato, dovranno obbligatoriamente essere oggetto di analisi di omogeneita di criterio di valuta-
zione da parte dei responsabili di P.O.;
c.2) per garantire tale omogeneita le P.O., una volta effettuate le valutazioni, dovranno
confrontarle con i propri colleghi. Il confronto, alla presenza di tutte le P.O., dovra avvenire in una
riunione collegiale di conferenza dei capi area, presieduta dal Segretario Comunale nella quale cia-
scun responsabile esporra le valutazioni del proprio personale e potra fare riflessioni sulle analoghe
valutazioni formulate dai colleghi. La valutazione rimane comunque esclusiva competenza del re-
sponsabile di Area che attraverso il confronto potra decidere liberamente se procedere ad una revi-
sione della valutazione o meno.
c.3) Della riunione viene redatto apposito sintetico verbale — a cura di una delle PO — nel quale do-
vra fra l'altro essere riportato:
- se la riunione si sia svolta con un approccio di piena collaborazione ed apertura al confronto;
- se le P.O. ritengono che le valutazioni iniziali discusse presentino criteri omogenei di interpreta-
zione dei parametri di valutazione;
- se dalla discussione sia emersa una maggiore omogeneita tra le P.O. nell'interpretare i parametri
di valutazione;
c.4) analisi di coerenza ed omogeneita di criterio di valutazione da parte del Nucleo di Valutazione;
c.5) per consentire tale verifica le schede dovranno essere trasmesse al Nucleo di Valutazione che,
dopo avere verificato I'omogeneita delle valutazioni, entro 30 giorni dalla comunicazione delle valu-
tazioni, puo richiedere alle P.O. motivazioni sulle valutazioni espresse;



¢.6) dopo il confronto tra P.O., Nucleo di Valutazione e Segretario Comunale, e comungue trascorsi
30 giorni dalla comunicazione della valutazioni da parte del Nucleo, le valutazioni dei collaboratori
sono da ritenersi complete;
c.7) Espletate le attivita di confronto & previsto un incontro finale tra compilatore e valutato in mo-
do da favorire il processo di comunicazione/confronto precedentemente accennato. in questo in-
contro il responsabile di P.O. fornisce un feed-back al collaboratore a proposito di come & stato va-
lutato, di quali sono stati i parametri utilizzati e di quali sono le attese di sviluppo professionale.
Dal canto suo, il collaboratore & chiamato a fare osservazioni utili ad una analisi pit approfondita e
condividere quanto espresso dal proprio responsabile.
d) La valutazione degli obiettivi viene fatta dalla struttura sulla base dei parametri oggettivi definiti in sede
di assegnazione (obiettivi ed indicatori).
A supporto dei responsabili di Area pud, qualora richiesto, intervenire il Segretario Comunale.
Il Nucleo di Valutazione e il Segretario Comunale, ricevute le schede indicatori compilate, possono effettua-
re verifiche campionarie sulla correttezza dei dati forniti.

7. La performance organizzativa

La performance organizzativa & il contributo che ciascuna unita di massima dimensione, comunque deno-
minata, o I'organizzazione dell’ente nel suo complesso, apporta, attraverso la propria azione, al raggiungi-
mento degli scopi, delle finalita e degli obiettivi ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni degli u-
tenti e degli altri gruppi di interesse.

La misurazione della performance organizzativa fa riferimento ai seguenti ambiti:

a) il grado di attuazione delle strategia;

b) I'insieme dei servizi erogati, finali e di supporto;

c) gli impatti dell’azione amministrativa;

d) il confronto con la performance organizzativa di altre amministrazioni.

8. La performance individuale

La performance individuale & il contributo che un individuo apporta attraverso la propria azione al raggiun-
gimento degli scopi, delle finalita e degli obiettivi ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni degli
utenti e degli altri gruppi di interesse.

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei responsabili di Area & collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali monitorati attraverso indicatori a rilevanza interna ed
esterna riferiti ai profili di risultato dell’efficacia e dell'efficienza;

¢) ai comportamenti organizzativi e alla capacita di valutazione dei propri collaboratori.

La misurazione e la valutazione della performance individuale del restante personale & collegata:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali o di gruppo monitorati attraverso indicatori a rilevanza
interna ed esterna riferiti ai profili di risultato dell’efficacia e dell'efficienza;

b) ai comportamenti organizzativi.

9. li ciclo della performance per il Segretario Comunale

La misurazione e la valutazione della performance individuale del Segretario Comunale & collegata alle fun-
zioni e ai compiti che la legge, lo statuto, i regolamenti gli rimettono, e ai compiti che il Sindaco gli assegna.
La misurazione e valutazione della performance per il Segretario Comunale avviene mediante gli elementi
contenuti nella scheda di valutazione, allegato A), nella quale vengono evidenziati, la performance organiz-
zativa e il raggiungimento degli obiettivi.

La performance individuale e organizzativa viene valutata dal Nucleo di Valutazione.

Nei casi previsti dall’art. 173 del vigente Regolamento per I’Organizzazione e I'Ordinamento degli Uffici e
dei Servizi, la valutazione del Segretario Comunale viene svolta dal Sindaco.



10. ll ciclo della performance per il personale titolare di posizione organizzativa

La valutazione del personale titolare di posizione organizzativa ha per oggetto le funzioni attribuite, gli o-
biettivi assegnati, i risultati conseguiti, i comportamenti organizzativi evidenziati.

La misurazione e valutazione della performance per il personale titolare di P.O. avviene mediante gli ele-
menti contenuti nella scheda di valutazione, allegato B), nella quale vengono evidenziati, la performance
organizzativa e il raggiungimento degli obiettivi.

La performance individuale e organizzativa viene valutata dal Nucleo di Valutazione.

11. ll ciclo della performance per il personale non titolare di posizione organizzativa

Il Responsabile di Area, con la collaborazione del Segretario Comunale, entro 10 giorni dalla comunicazione
degli obiettivi assegnati alla propria Area, determina gli obiettivi per ognuno dei servizi, definendo, ove
possibile, anche i relativi indicatori per la valutazione del loro raggiungimento.

La misurazione e valutazione della performance per il personale non titolare di P.O. avviene mediante gli
elementi contenuti nella scheda di valutazione, allegato C), nella quale vengono evidenziati, la performance
organizzativa e il raggiungimento degli obiettivi.

La performance individuale e organizzativa viene valutata dal responsabile di Area facendo riferimento ad
ogni elemento di giudizio in suo possesso e/o mediante rilevazioni di soddisfazione dell’utenza e, successi-
vamente, approvata definitivamente dall’O.V.

5. Il raggiungimento degli obiettivi contenuti nel Piano della Performance viene valutato sulla base del pun-
teggio attribuito a seguito della valutazione effettuata dall’organo di valutazione e da parte del Responsa-
bile di Area.

Un obiettivo pud essere raggiunto totalmente o parzialmente.

12. Determinazione dei risultati.

12.1 Valutazione della Performance.

Le attivita precedentemente descritte consentono di determinare la valutazione finale del personale.

La valutazione finale della performance & effettuata entro il giorno 30 del mese di Aprile dell'anno successi-
vo a quello oggetto della valutazione, sulla base degli elementi acquisiti in corso dell'anno e secondo i pa-
rametri indicati nel presente regolamento.

Per il Segretario Comunale la valutazione opera sul parametro numerico complessivo pari a 15. | parametri
di valutazione e il punteggio massimo attribuibile sono quelli riportati nella seguente tabella:

Punteggio complessivo della valuta- Percentuali di indennita da erogare
zione al segretario
DaOa5 punti 5%
Da 6 a 10 punti 8%
Da 11 a 15 punti 10%

Per i responsabili di Area la retribuzione di risultato & conseguenza del punteggio complessivo ottenuto
sommando i punteggi ottenuti in riferimento alle singole funzioni svolte. L'attribuzione della retribuzione di
risultato avviene nel seguente modo:

a) Valutazione minima 60/100;

b) Presenza lavorativa come da precedente art. 5;
[l punteggio massimo attribuibile & quello riportato nella seguente tabella:

Punteggio della valutazione Retribuzione di risultato Retribuzione di risultato
Personale in convenzione

Da 91 a 100 punti 25% 30%

Da 76 a 90 punti 20% 25%

Da 61 a 75 punti 10% 15%

Fino a 60 punti 0% 0%




Per i dipendenti non titolare di posizione organizzativa, fermo restando che il valore complessivo della
produttivitd disponibile ogni anno & demandata all’ente, per quanto riguarda la costituzione del fondo ex
art. 31 e 32 del CCNL 22.01.2004, ed alla contrattazione decentrata per il suo utilizzo, I'attribuzione della
produttivita individuale avviene nel seguente modo:

c) Valutazione minima 60/100;

d) Presenza lavorativa come da precedente art. 5;
Il punteggio ottenuto esprime la percentuale da applicare alla produttivita individuale massima percepibile
nell’anno di riferimento.

Punteggio della valutazione Percentuale attribuzione produtti-
vita individuale
Da 91 a 100 punti 100%
Da 81 a 90 punti 90%
Da 71 a 80 punti 60%
Da 61 a 70 punti 30%
Fino a 60 punti 0%

Nel caso di personale che nel corso dell’anno ha operato sotto piu P.O. almeno per un periodo di tre mesi, il
premio viene calcolato secondo il principio sopra descritto ed applicando alle valutazioni le proporzioni in
riferimento ai giorni lavorati sotto ciascuna P.O.

La valutazione del personale pertanto risulta dal quadro della valutazione fatta dalla P.O. sulle competenze
dimostrate dal dipendente e dal conseguimento degli obiettivi assegnati all’Area in cui ha lavorato il dipen-
dente.

12.2 Valutazione progressioni orizzontali.

Ciascun responsabile di P.O. nella valutazione dei propri collaboratori, il nucleo di Valutazione ed il Segreta-
rio Comunale nei confronti delle P.O., stilano una graduatoria per ciascuna categoria D, C, B e A, in cui
viene riportata in ordine decrescente di valutazione il nominativo del dipendente e la valutazione ottenuta.
Al fine della determinazione delle graduatorie per le progressioni, le valutazioni non potranno presentare
paritd di punteggi tra il personale appartenente alla medesima categoria; se cio accadesse i valutatori (P.O.
e il Nucleo di Valutazione) dovranno rivedere le valutazioni affinché non si presentino valutazioni uguali.

La predisposizione di una graduatoria unica per ciascuna categoria consente di individuare i collaboratori
maggiormente in linea con le aspettative dell’organizzazione e meritevoli di “promozione” e, allo stesso
tempo, permette omogeneita nelle valutazioni espresse dai diversi responsabili di P.O. e dal Nucleo di Valu-
tazione.

Nella contrattazione decentrata dell’Ente saranno definiti i requisiti oggettivi per le progressioni, il periodo
di valutazione di riferimento ed il numero massimo di dipendenti di ciascuna categoria che annualmente
potranno accedervi.

Per le P.O. 'Amministrazione pud definire criteri specifici pil restrittivi per I'accesso alle progressioni oriz-
zontali. Il provvedimento deve comunque essere preso prima della valutazione finale delle P.O. da parte del
Nucleo di valutazione.

Saranno comungue ammessi alle progressioni:

a) i dipendenti che avranno raggiunto aimeno il 60% di valutazione

b) i dipendenti che non abbiamo riportato procedimenti disciplinari, escluso rimprovero verbale, nel bien-
nio precedente;

¢) i dipendenti che abbiano riportato la media di votazione sufficiente nel biennio precedente;

d) per i dipendenti assunti per mobilita da altri Enti si considera la data di assunzione iniziale e il percorso
seguito negli enti precedenti, a cui ne compete I'attestazione.



13. Ricorsi sulle valutazioni

Il ricorso sulla valutazione pud essere presentato entro gg. 7 dalla data di consegna della scheda al Nucleo
di Valutazione con istanza scritta contenente la scheda oggetto di ricorso e le motivazioni addotte.
In sede di contraddittorio il dipendente pil farsi assistere da un delegato sindacale.



ALLEGATO A) — SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL RISULTATO EX ART. 42 DEL CCNL SEGRETARI COMUNALI E

PROVINCIALI 1998/2001

SEGRETARIO COMUNALE Dr.

Periodo di riferimento 01/01/201__—31/12/201__

- Scheda annuale

FUNZIONI GIUDIZIO ANNOTAZIONI
VALUTAZIONE Punteggio
Collaborazione ed assistenza giuridica ed Insufficiente
amm.va. Partecipazione attiva nella veste consul- -
. g . ) Sufficiente
tiva e propositiva nelle materie proprie del Se-
gretario Discreto
Buono
Partecipazione con funzioni consultive, referenti Insufficiente
e di assistenza alle riunioni di giunta e consiglio. -
. et i . ) Sufficiente
Elaborazione dell’attivita normativa dell’Ente
(Statuto Comunale e Regolamenti). Discreto
Buono

Assistenza giuridico amministrativa nei confronti
degli organi dell’ente in ordine alla conformita
dell’azione giuridico-amministrativa alle leggi, al-
lo statuto, ai regolamenti.

insufficiente
Sufficiente
Discreto

Buono

Attivita di coordinamento dei responsabili di
Aree tramite strumenti idonei (riunioni opera-

Insufficiente

) . . ) . , Sufficiente
tive, direttive, circolari, ecc.) Propensione ad in-
centivare e motivare le professionalita esistenti Discreto

Buono

Trasposizione degli indirizzi politici in obiettivi Insufficiente
ope.ratlw.. Ragglunglmept\o qegll ob.|ett|V|'asseg- Sufficiente
nati dal Sindaco. Capacita di risoluzione di prob-

lematiche, nel rispetto degli obiettivi e delle Discreto
normative vigenti. Buono

[ [ = O] [ [ O & E O] ] E S]] @] O]

Totale punteggio

Percentuale riconosciuta

{l Nucleo di Valutazione




ALLEGATO B) — SCHEDA DI VALUTAZIONE DI RESPONSABILE DI AREA

COGNOME: NOME:
AREA:
CATEGORIA: POSIZIONE ECONOMICA:

PROFILO PROFESSIONALE:

Elementi Punteggio Assegnato
Raggiungimento degli obiettivi specifici assegnati alla propria Area Max punti 50
Performance individuale Max punti 40
Capacita di rispettare e far rispettare le regole ed i vincoli dell'organizzazione |Da0Oa5
senza indulgere in formalismi, promuovendo la qualita del servizio -
Rispetto dei tempi e sensibilita alle scadenze Da0a5
Senso di appartenenza ed attenzione all'immagine dell’Ente Da0a4
Conoscenza degli strumenti e dei metodi di lavoro DaOa5
Capacita di interagire e lavorare con gli altri responsabili per raggiungere gli |Da0Oa5
obiettivi "di sistema dell'ente"
Arricchimento professionale e aggiornamento DaOa4
Attitudine all'analisi ed all'individuazione - soluzione di problemi operativi Da0a7
Attitudine alla direzione di gruppi di lavoro DaQa5
Capacita di ottimizzare la micro-organizzazione, attraverso la motivazione e |Da0a5
responsabilizzazione dei collaboratori
Orientamento all’'utenza DaOa5
Performance organizzativa Max punti 10

TOTALE Max punti 100

Il Nucleo di Valutazione

Il sottoscritto autorizza I'accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle

organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il Responsabile di Area per autorizzazione
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LEGENDA ALLEGATO B)

CAPACITA DI RISPETTARE E FAR RISPETTARE LE REGOLE ED | VINCOLI DELL’ORGANIZZAZIONE SENZA INDULGERE IN
FORMALISMI, PROMUOVENDO LA QUALITA DEL SERVIZIO

Si valuta la struttura del sistema di relazioni organizzative impostato, la sua finalizzazione al risultato, la presenza di
momenti di partecipazione del personale alle fasi di definizione dei programmi di lavoro ed alla verifica del grado
di conseguimento degli obiettivi. (PUNTEGGIO DAO A 5)

RISPETTO DEI TEMPI E SENSIBILITA ALLE SCADENZE

Si valuta la capacita di rispettare le scadenze fissate dall'amministrazione sia in condizione di assoluta normalita sia
in quelle di emergenza, garantendo il raggiungimento degli obiettivi assegnati ed il rispetto dei tempi di pro-
gramma. Particolare valenza ha il rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti. (PUNTEGGIO DA 0 a 5)

SENSO DI APPARTENZA ED ATTENZIONE ALL'IMMAGINE DELL'ENTE. (PUNTEGGIO DA O a 4)
CONOSCENZA DEGLI STRUMENTI E DEI METODI DI LAVORO. (PUNTEGGIO DA O a 5)

CAPACITA’ DI INTERAGIRE E LAVORARE CON GLI ALTRI RESPONSABILI PER RAGGIUNGERE GLI OBIETTIVI "DI SISTEMA"
DELL’ENTE. (PUNTEGGIO DAQ a 5)

ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE E AGGIORNAMENTO
Si valuta l'interesse a migliorare la propria professionalita, all’autoaggiornamento professionale, alle esigenze di
studio della normativa e di approfondimento delle tematiche professionali. (PUNTEGGIO DA 0 a 4)

ATTITUDINE ALL’ANALISI ED ALL'INDIVIDUAZIONE E SOLUZIONI Al PROBLEMI OPERATIVI
Si valuta la capacita di individuare soluzioni innovative e migliorative ai problemi e di verificare puntualmente il
grado di coerenza delle soluzioni ai problemi con le coordinate del contesto. (PUNTEGGIO DA O a 7)

ATTITUDINE ALLA DIREZIONE DI GRUPPI DI LAVORO

Si valuta la capacita di dirigere gruppi di lavoro; in particolare si deve verificare I'impiego di tecniche di negoziazione e
mediazione all'interno del gruppo al fine di minimizzare i conflitti interpersonali e ad ottenere una maggiore condivi-
sione degli obiettivi e una maggiore disponibilita e partecipazione al lavoro. (PUNTEGGIO DA0Q a 5)

CAPACITA DI OTTIMIZZARE LA MICRORGANIZZAZIONE, ATTRAVERSO LA MOTIVAZIONE E RESPONSABILIZZAZIONE
DEI COLLABORATORI

Si valuta la capacita di coinvolgere nelle fasi di progettazione e realizzazione delle iniziative i propri collaboratori, dis-
tribuendo compiti e responsabilita utilizzando modelli di divisione del lavoro che consentano la responsabiliz-
zazione dei collaboratori, introducendo un sistema articolato di controllo della gestione delle attivita sviluppate.
(PUNTEGGIO DA O a 5)

ORIENTAMENTO ALLUTENZA

Si valuta la capacita di assicurare all'utenza e ai propri interlocutori esterni all’amministrazione una risposta
adeguata, nel quadro dell’espletament0 ordinario dell'attivita di servizio, introducendo sistemi di di analisi del
grado di soddisfacimento esterno dei propri servizi in grado di orientare lo sviluppo del servizio. (PUNTEGGIO DA 0 a
5)

Performance organizzativa (Max 10 punti):

Punti giudizio
0 Il giudizio & gravemente insufficiente (soddisfazione <=30%)
2 Il giudizio & insufficiente (soddisfazione >30% e <=49%)
5 It giudizio & lievemente insufficiente (soddisfazione >49% e <=59%)
6 Il giudizio & sufficiente (soddisfazione >59% e <=69%)
7 Il giudizio & discreto {soddisfazione >69% e <=79%)
8 Il giudizio & buono (soddisfazione >79% e <=89%)
10 Il giudizio & ottimo (soddisfazione >89%)
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ALLEGATO C) - SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERSONALE NON TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

COGNOME: NOME:
AREA:
CATEGORIA: POSIZIONE ECONOMICA:

PROFILO PROFESSIONALE:

Elementi Punteggio Assegnato

Punteggio  attribuito a seguito della valutazione del grado Max punti 30
di raggiungimento degli obiettivi assegnati alla propria Area (su certificazione
Valutazione da parte del Responsabile del Area Max punti 60
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e 'utenza|Da 0 a 4
Efficienza organizzativa e affidabilita DaQaé6
Capacita di lavorare e di gestire il ruolo di competenza DaOa7?
Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita Da0a6
Grado di responsabilizzazione verso i risultati DaOa?7
Abilita tecnico-operativa DaOa6
Livello di autonomia — iniziativa DaOa6
Rispetto dei tempi di esecuzione delle procedure DaOa7
Quantita delle prestazioni DaOa6
Flessibilita DaOa5
Performance organizzativa Max punti 10
TOTALE Max punti 100

Il Responsabile del Area [l dipendente per presa visione

Il sottoscritto autorizza I'accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e delle organiz-

zazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente per autorizzazione
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COMUNE DI PORTO VALTRAVAGLIA

PROVINCIA DI VARESE

skosk skt ok sk stok sekokokok ok sk koo kR ok skokokkkokokksokok sk okok

Parere del responsabile del servizio sulla proposta di deliberazione GIUNTA Comunale
all’oggetto: ART. 7 COMMA 1 D. LGS. 150/2009. APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.

Vista la proposta di deliberazione della Giunta Comunale di cui all’oggetto;

11 sottoscritto responsabile
ESPRIME

Parere favorevole il relazione alle proprie competenze in ordine alla sola regolarita tecnica ai sensi
dell’art. 49, comma 1 del T. U. in materia di ordinamento degli Enti Locali di cui al decreto
legislativo 18.08.2000, n. 267.

Porto Valtravaglia, li 16-11-2013
IL RESPONSABILE DELL’AREA

AMMINISTRATIVA-CONTABILE
F.to VALLARINI MARIELLA



COMUNE DI PORTO VALTRAVAGLIA

PROVINCIA DI VARESE

Fatto, letto e sottoscritto

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to FAVERIO LUCIANO F.to OTTAVIO VERDE
AVVISO DI PUBBLICAZIONE

Certifico io sottoscritto Segretario Comunale su conforme dichiarazione del Messo, che la presente
deliberazione & pubblicata all’ Albo Pretorio nel sito web istituzionale di questo Comune dal giorno
26-11-2013 ed ivi rimarra per quindici giorni consecutivi.

Porto Valtravaglia, 11 26-11-2013 IL SEGRETARIO COMUNALE
F.to OTTAVIO VERDE

COMUNICAZIONE CAPIGRUPPO CONSILIARI
Si attesta che della presente ¢ stata data comunicazione ai capigruppo consiliari, ai sensi dell’art.

134 comma 1 del T.U. Decreto Legislativo 18/8/2000, n. 267 con foglio prot. nr. ........ in data 26-
11-2013
Porto Valtravaglia, 1i 26-11-2013 IL SEGRETARIO COMUNALE

F.to OTTAVIO VERDE

Copia conforme all’originale per uso amministrativo

MUNALE

Porto Valtravaglia, li 26-11-2013 " IL SEGRJ
‘ ERDE

ESECUTIVITA’
La presente deliberazione ¢ divenuta esecutiva il 16-11-2013
[ ] ai sensi dell’art. 134, comma 1 del T.U. — Decreto Legislativo 18/8/2000, nr. 267.
[ ] ai sensi dell’art. 134, comma 2 del T.U. — Decreto Legislativo 18/8/2000, nr. 267.
[ ] ai sensi dell’art. 134, comma 3 del T.U. — Decreto Legislativo 18/8/2000, nr. 267.
[ ] ai sensi dell’art. 134, comma 4 del T.U. — Decreto Legislativo 18/8/2000, nr. 267.

Porto Valtravaglia, 1i IL SEGRETA COMUNALE
71 VERDE




