COMUNE DI BRONTE

ORIGINALE

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

SEDUTA DEL 16-02-2012 Numero 12

Oggetto: Approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.

L'anno duemiladodici del giorno sedici del mese di febbraio alle ore 13:40 e seguenti, nella consueta
sala delle adunanze in seguito ad invito di convocazione, si € riunita la Giunta Municipale con
I’intervento dei Signori:

IFIRRARELLO GIUSEPPE SINDACO A
SALVIA CARMELO VICESINDACO P
IBONINA ENZO P
[CASTIGLIONE NUNZIO P
IPETRALIA BIAGIO GIUSEPPE P

Presentin. 4 Assentin. |

Partecipa il SEGRETARIO GENERALE Dott. MARCENO' GIUSEPPE.

Il Presidente, constatato che il numero dei presenti € legale, dichiara aperta la seduta ed invita i
convenuti a deliberare sull’argomento in oggetto indicato.
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COMUNE DI BRONTE

LAGIUNTA
Vista la proposta del settore/area/servizio SETT.AMM.VO-AREA V - SERV.
PERSONALE-RELAZIONI SINDACALI-FORMAZIONE n. 14 del 10-02-2012 relativa all'oggetto, il
cui testo ¢ allegato al presente verbale per farne parte integrante e sostanziale;
Visti i pareri espressi dai Responsabili in ordine alla regolarita tecnica e contabile;
Ad unanimita di voti espressi nei modi e con le forme di legge;

DEL IBERA
Di approvare e fare propria la proposta di deliberazione sottoposta all'Organo e che, integralmente
richiamata, si allega per costituirne parte integrante e sostanziale ad ogni effetto di legge sia per la parte

relativa ai presupposti di fatto e di diritto che per la motivazione e per la parte dispositiva.

Di demandare al responsabile del servizio proponente CORDARO ANTONELLA l'esecuzione di
quanto teste deliberato.

Dichiarare Immediatamente Esecutiva la presente deliberazione, con separata votazione ed esito
unanime, ai sensi dell’art.12 della L.R. 44/91, stante 1’urgenza di provvedere.

DELIBERA DI GIUNTA n.12 del 16-02-2012



COMUNE DI BRONTE

La presente deliberazione viene letta, approvata e sottoscritta.

IL PRESIDENTE IL SEGRETARIO GENERALE
/ SALVIA CARMELO N@' GIUSEPPE
] Pal
AANT kﬁW [ [ N\l

/ S
CERTIFICATO DI PUBBLICAZ{O)'é

Il sottoscritto Segretario Generale, su conforme attestazione del Messo Comunale,
CERTIFICA

Che la presente deliberazione, in applicazione della L. R. 3.12.1991 n. 44, ¢ stata affissa all’Albo
Pretorio Comunale per 15 giomni consecutivi dal 1 7 FFB. 2012 al 03 MAR
senza opposizioni o reclami.

Bronte,

IL SEGRETARIO COMUNALE

ATTESTAZIONE DI ESECUTIVITA’

Il sottoscritto Segretario Generale attesta che la presente deliberazione, in applicazione della L. R

03.12.1991, n. 44, in pubblicazione all’ Albo Pretorio Comunale, per 15 giorni consecutivi, dal 17 FEB. 20 %

¢ divenuta esecutiva il: i6 FEB. 2012

Py Ai sensi dell’art. 12 comma 2 della L.R. n. 44/91;
[] Decorsi 10 giorni dalla pubblicazione ( art.12 comma 1 L. R. 44/91 )

Bronte li
Il SEGRETARIO GENERALE

DELIBERADIGIUNTAN. 4 0 ddl {6 FEB. 2017
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COMUNE DI BRONTE

Settore/Area/Servizio SETT.AMM.VO-AREA V - SERV. PERSONALE-RELAZIONI
SINDACALI-FORMAZIONE

PROPOSTA DI DELIBERA DI GIUNTA COMUNALE
N.14 DEL 10-02-2012

Oggetto: Approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.

Data Al oz_l?olz_
Il Capo Area Proponente
CORDARO ANTONELLA
/M
Data /(L. / oL / 2ot & I Responsabile del procedimento

Lol Q.

e
~
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COMUNE DI BRONTE

- ART. 12 L.R. 30/2000 -

Il Dirigente del servizio interessato; per quanto concerne la Regolarita' tecnica
esprime parere : Favorevole

Data: 14-02-2012 Il Respogsgbile dell'Area
SAPIA RIA TERESA
SN
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PREMESSO

Che il D. L.vo n. 150 del 27 ottobre 2009 - 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, reca una riforma organica della disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti
delle amministrazioni pubbliche, di cui all'articolo 2, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, intervenendo in particolare in materia di contrattazione collettiva, di valutazione delle
strutture e del personale delle amministrazioni pubbliche, di valorizzazione del merito, di
promozione delle pari opportunita, di dirigenza pubblica e di responsabilita’ disciplinare.

Che le disposizioni del detto decreto al Titolo II, rubricato “Misurazione, valutazione e trasparenza
della performance” disciplinano il sistema di valutazione delle strutture e dei dipendenti delle
amministrazioni pubbliche, al fine di assicurare elevati standard qualitativi ed economici del
servizio tramite la valorizzazione dei risultati e della performance organizzativa e individuale.

Che la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita’ dei
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonche' alla crescita delle competenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e
dalle unita' organizzative in un quadro di pari opportunita' di diritti e doveri, trasparenza dei risultati
delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

Che ogni amministrazione pubblica €' tenuta a misurare ed 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, secondo metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e
premiare la performance individuale e quella organizzativa e secondo criteri strettamente connessi
al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi.

Che all'art. 7 del citato decreto, rubricato “Sistema di misurazione e valutazione della performance”
¢ disposto che  Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa
¢ individuale. A tale fine adottano con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e
valutazione della performance”

Che, infatti, quanto sopra costituisce normativa di principio cui gli enti locali debbono adeguare i
propri ordinamenti e che, il Comune di Bronte ha gia provveduto in tal senso con I’adozione del
nuovo regolamento degli uffici e dei servizi approvato con deliberazione di G. M. n. 81/2011;

Che, in particolare, I’art. 5 del predetto regolamento, parte IV, prevede che il sistema di misurazione
e valutazione delle performance & adottato dalla giunta su proposta dell'Organismo indipendente di
valutazione e con attivazione delle previste forme di coinvolgimento delle Organizzazioni Sindacali
e il medesimo articolo al comma 3 disciplina le finalita del detto sistema;

Che 1’Organismo Indipendente di Valutazione, con nota prot. n. 106 del 3 gennaio 2012, ha
trasmesso, per la necessaria approvazione da parte della Giunta Municipale, il Sistema di
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COMUNE DI BRONTE

Misurazione e Valutazione delle Performance che ha elaborato;

Che il detto sistema si compone di una parte di descrizione generale e numero 3 allegati : Scheda A,
contenente il modello di relazione che dovra essere compilato dal dirigente e/o dal titolare di P.O.
sull'attivitd svolta annualmente; Scheda B, contenente il modello di scheda che dovra essere
compilato dall'Organismo Indipendente di valutazione per quanto riguarda la valutazione
dell'attivita svolta dal dirigente e/o dal titolare di P.O.; Scheda C, contenente il modello di scheda
che dovra essere compilato dal dirigente e/o dal titolare di P.O. per quanto riguarda l'attivita del
personale del proprio comparto.

Che I’applicazione di tale sistema, meglio spiegata nella parte descrittiva allegata alle schede sopra
descritte, comunque, dovra essere coordinata con le norme di principio fissate nel predetto
regolamento;

Che, quindi, in relazione alla valutazione del personale le cinque fasce di merito individuate nel
sistema di misurazione e valutazione delle performance, all’esito della valutazione dovranno essere
ricondotte alle tre categorie previste nell’art. 8 del regolamento e specificatamente la prima fascia
corrispondera alla categoria “non meritevole di premialita” la seconda, terza e quarta alla categoria
“meritevole” e la fascia quinta alla categoria “eccellente”;

DATO atto, altresi, che il suddetto sistema, ai sensi dell’art. 7, comma 2, del CCNL 1.04.1999, ¢
stato trasmesso, via e-mail, in data 13 gennaio 2012, alle Organizzazioni sindacali ai fini
dell’eventuale attuazione delle procedure di concertazione, trattandosi di materia elencata all’art. 16
del CCNL 31.03.1999 e che l'attivazione di detto istituto non ¢ stata richiesta;

Ritenuto, pertanto, di condividere la ratio e I’impostazione del Sistema di Misurazione e
Valutazione delle Performance elaborato dall'Organismo Indipendente di Valutazione e quindi
ritenuto opportuno procedere alla sua approvazione;

Vista, inoltre, la deliberazione di G.M. n. 99 dell’11/07/2011 avente ad oggetto I’approvazione del
Piano della Performance per I’anno 2011 e ritenuto, quindi opportuno prevedere che la valutazione
per I’anno 2011 dei Dirigenti, dei titolari di P.O. e del personale loro assegnato sia collegata al detto
Piano;

Vista, ancora, la norma di cui all’art. 22 del Regolamento degli Uffici e dei Servizi IV parte, e
ritenuto opportuno applicare, in via analogica ed estensiva, lo stesso criterio per cui la metodologia
di valutazione del personale da parte dei Dirigenti e dei titolari di P.O., per gli anni 2009 e 2010, ¢
quella adottata in precedenza.

PROPONE

La premessa fa parte integrante e sostanziale del presente atto;

Proposta di DELIBERA DI GIUNTA n.14 del 10-02-2012
Pag. 4



Approvare il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance elaborato dall’Organismo
Indipendente di Valutazione, di seguito allegato a far parte integrante e sostanziale del presente
atto, che si compone di una parte di descrizione generale e numero 3 allegati : Scheda A, contenente
il modello di relazione che dovra essere compilato dal dirigente e/o dal titolare di P.O. Sull'attivita
svolta annualmente; Scheda B,contenente il modello di scheda che dovra essere compilato
dall'Organismo Indipendente di valutazione per quanto riguarda la valutazione dell'attivita svolta dal
dirigente e/o dal titolare di P.O.; Scheda C, contenente il modello di scheda che dovra essere
compilato dal dirigente e/o dal titolare di P.O. per quanto riguarda I'attivita del personale del proprio
comparto;

Disporre che le norme del suddetto sistema siano applicate tenuto conto di quanto stabilito dal
Regolamento degli Uffici e dei Servizi, parte IV, rubricata "Misurazione evalutazione della
performance", approvato con deliberazione di G.M. n. 81/2011, come in premessa meglio spiegato.

Collegare la valutazione dei Dirigenti, dei Titolari di P.O. e del personale assegnato per 1’anno
2011 al Piano della Performance approvato con deliberazione di G. M. n. 99/2011;

Applicare per la valutazione del personale, per gli anni 2009 e 2010, da parte dei dirigente e dei
titolari di P.O., la metodologia di valutazione precedentemente utilizzata;

Dichiarare la Deliberazione che l'organc esecutivo andra ad assumere immediatamente esecutiva ai
sensi della L.R. n. 44/91.
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N ALLEGATO ALLA
DELIBERAZIONE
DI GIUNTA MUNICIPALE

NA2 DE_{6-02-2002

1l Sistema di Misurazione ¢ Valutazione della Performance del
Comune di Bronte

Premessa

1l documento illustra Il Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa

e individuale del Comune di Bronte (d"ora in avanti “Sistema’).

La definizione del Sistema, previsto dal d.lgs. 150/2009, arl. 30, &€ Compito dell’Organismo
Indipendente di Valutazione (d’ora in avanti OIV), in sede di prima attuazione.

L'adozione del Sistema spetta, invece, all’organo di indirizzo politico-amministrativo
dell*amministrazione, secondo i rispettivi ordinamenti, che lo adotta con apposito provvedimento ai
sensi del citato articolo 7, comma 1, del decreto.

1] Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale, nel rispetto del principio di

irasparenza.

I. La valutazione delle attivita anuninistrative nei Comuni
L1 Evoluzione normativa

1l processo di riforma della Pubblica amministrazione che ha avuto luogo negli anni 90 ha
preso avvio dalla volonta di introdurre una cultura della valutazione dell’efficacia, dell’efficienza e
della qualita dei servizi pubblici.

Tappa fondamentale di questo processo & stata I'emanazione del d.lgs n. 286 del 30 Luglio
1999, in attuazione della delega di cui all’art. 11 della legge 18 marzo 1997 n. 59.

In tema di controllo e valutazione delle attivita amministrative & intervenuta di recente la L.
15/2009 con il relativo decreto delegato d.1gs. 150/2009 che ha parzialmente innovato il sisitema dei
controlli interni cosi come previsto dal d.lgs. 286/1999.

In sintesi il decreto prevede I’attivazione di un ciclo generale di gestione della performance, al
fine di consentire alle amministrazioni pubbliche di organizzare il proprio lavoro nella prospettiva
del miglioramento continuo delle prestazioni e dei servizi resi (articoli 4-10).

1l ciclo di gestione della performance offre alle amministrazioni un quadro di azioni che
realizza il passaggio dalla cultura di mezzi (inpuf) a quella di risultati (output ed outcome) auspicato
dalle riforme precedenti, ma mai pienamente attuato.

Per facilitare questo passaggio occorre che: :

- |e amministrazioni innovino la propria cultura e i propri sistemi di valutazione alla luce delle

disposizioni della riforma;

- i bisogni dei portatori di interessi  (stakeholder) siano al centro dei sistemi di

programmazione € di valutazione;
- il collegamento tra retribuzione e performance sia rafforzato con I’adozione di criteri

selettivi di premialita.
1.2 Applicabilita del digs. 150/2009 nei Conuni.

Gli ambiti di applicazione del d.lgs 150/2009 trovano le fonti di riferimento nell’art. 16
Norme per gli enti territoriali e il servizio sanitario nazionale” e nell’art. 74 commi 1 ¢ 2 “Ambito di

applicazione™.

Dalla lettura congiunta degli articoli citati si evince che:

- negli ordinamenti delle regioni anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni
del servizio sanitario nazionale ¢ degli enti locali trovano diretta applicazione le disposizioni
dell’art. 11 “Trasparenza™ commi | e 3:



- e regioni ¢ ghi enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli artt. 3
“Principi generali”. 4 “Ciclo di gestione della performance”. 3 comma 2 Obiettivi ¢ indicatori”. 7
“Gistema di valutazione e misurazione della performance™. 9 ~Ambiti di misurazione ¢ valutazione
della performance individuale™ ¢ 13 comma 1 “Responsabilita dell’organo di indirizzo politico-
amministrative” - nelle more del}adeguamento di cui all’art 16. comma 2. da attuarsi entro il 31
Dicembre 2010. negli ordinamenti delle regioni ¢ degli enti locali si applicano le disposizioni
vigenti: decorso il termine fissate per I'adeguamente si applicano le disposizioni previste ncl
presente titolo sino all’emanazione della disciplina regionale ¢ locale.

11, Ambiti di misurazione ¢ valutazione

1l Sistema di misurazione ¢ valutazione dellz performance individua (v. art. 7. comma

- le fasi, i tempi. le modalita, i soggeti ¢ le responsabilita del processo di misurazione ¢
valutazione della performance:

- le procedure di garanzia ¢ di conciliazione in caso di divergenza valutatore-valutato:

- Je modalita di raccordo ¢ di integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di

3)

bilancio.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance sono:

1. la performance organizzativa cio¢ la valutazione del funzionamento delle unita
organizzative e dellistituzione nel suo complesso.

Cio significa valutare (v. art. 8):

- J'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita
con rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

- I'attuazione di piani e programmi. nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti. degli standard
qualitativi e quantitativi definiti. del livello previsto di impiego delle risorse:
il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali e

gestionali del personale;
- lo sviluppo qualitativo ¢ quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati. gli

utenti ¢ i destinatari dei servizi. anche atraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e

collaborazione;
- Iefficienza nell'impiego delle risorse. con particolare riferimento al contenimento ed alla

riduzione dei costi. nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi:
- la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati:
- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

2. In performance individuale dei dirigenti ¢ del personale responsabile di una posizione
organizzativa (art. 9. comma 1) collegata:

- agli indicatori di performance relativi all"ambito organizzativo di diretta responsabilita:

- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali:

- alla qualiti del contributo assicurato alla performance generale della struttura. alle
competenze professionali € manageriali dimostrate:

- alla capacita di valwazione dei propri collaboratori. dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

3. la performance individuale del personale non in posizione di responsabilita (art. 9.
comma 2). collegata al raggiungimento di specifici obicttivi di gruppo o individuali ¢ alla qualita

del contributo assicurato alla performance dell”unita organizzativa di apparienenza. alle competenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali ¢ organizzativi.

to



11 presente Sisicma di Misurazione ¢ Yalutazione delle performance fa riferimento anche alle
delibere Civit n. 8872010 avente per oggetto “Linee guida per la definizione di standard di qualitd”
e la n. 89/2010 avente per oggeuo “ndirizzi sottoposti ¢ consuliazione in materia di parametri ¢
modelli di riferimento del sisiema di misurazione e vaiutazione della performance (articoli 13,
conmma 6, lett. d e 30, del decreto legislativo 27 otiobre 2009, n. 150)". La delibera n. 89 si
focalizza sulla misurazione delle performance a livello organizzativo. Infine, occorre ienere conto
della Delibera Civit n. 104/2010 avente per 0ggetlo la “Definizione dei sistemi di misurazione ¢

valutazione della performance”.
II1. Valutazione della performance organizzativa (peso 10)

Leart. § del d.lgs. 150 definisce gli ambiti di valuazione della performance organizzativa. €

ciog. per il Comune di Bronte:
- lo stato di atwazione di piani ¢ programini;
_ |efficienza nell’uso delle risorse € la quantita/qualita dei servizi erogati;
- il miglioramento dell’organizzazione e delle compelenze del personale.

Cio significa:

1. effettuare verifiche periodiche sullo stato di attuazione dei piani di medio-lungo termine €
dei programmi in corso di svolgimento, collegandoli ad una appropriata selezione di indicatori e di
dati economico-finanziari che ne consentano di valuare 1 efficienza, I'efficacia ed, eventualmente,
I"impatto sulla comunita servita;

2. rilevare lo stato dell’ organizzazione nel suo complesso e nelle sue articolazioni indicando
criteri di valutazione del miglioramento, mediante modelli e indicatori che rendano evidenti gli
eventuali scostamenti tra preslazioni atlese e prestazioni effettivamente fornite;

3. svolgere periodicamente I*analisi delle competenze attuali ¢ dei fabbisogni;

4. acquisire lo staio attuale delle relazioni con i portatori di interessi € indicare criteri di

valutazione del miglioramento.

La valutazione della performance organizzativa ¢ un compito che spetta ai dirigenti e al
titolari di posizione organizzativa del Comune per le unita organizzative da loro coordinate e per le
tematiche di cui sono responsabili, al Direttore Generale, se nominato. € all’OIV per le singole aree,

nonché per I’organizzazione nel suo complesso.

Ogni dirigente efo titolare di posizione organizzativa del Comune compilerd una relazione
sullo stato dell’area o dell’unita organizzativa di cui € responsabile. secondo uno schema coerente

con i criteri esposti in precedenza.
Tale schema dovra necessariamente considerare (secondo lo schema della allegata scheda A):

aj le attivita ¢ iniziative intraprese al fine di incrementare il livello di soddisfazione finale dei
bisogni della collettivita;

b} lc strategic ¢ misure intraprese per I'attuazione di piani e programmi dell’amministrazione;

¢j le attivitd e iniziative intraprese per la modernizzazione ¢ il miglioramento qualitativo
dell'organizzazione ¢ delle competenze professionali ¢ la capacita di attuazione di piani e
programmi; .

&) le attivita e iniziative intraprese per migliorare P'efficienza nell'impiego delle risorse, con
particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi. nonché all'ottimizzazione de
tempi dei procedimenti amministrativi; )

¢ la puntuale indicazione della quantita ¢ qualita delle prestazioni ¢ det servizi crogatl.



Nella relazione, il dirigente 0 i1 titolare di posizione organizzativa dovra altresi descrivere. nel
modo pill oggewivo possibile. gli indicatori di performance wilizzat per valutare la performance
organizzativa della propria struttura.

Gli indicatori potranno essere.

- di efficienza (intesa come capi
usate € quantita dell’output):

. di clficacia (intesa come qualita dell’output che porta
dell’ utenza);

- di impatio,
stakeholder determinato dal risultaio).

cita di realizzare I"output migliorando il rapporto ira risorse
alla soddisfazione dei bisogni

o di omicome (inleso coMe valutazione del cambiamento nel benessere degli

Nelia valutazione della performance organizzaliva, ciascun dirigente e/o titolare di posizione
organizzaiiva dovra tenere conto di una pluralita di indicatori. Gli indicatori ritenuti essenziali nella
delibera Civit n. £8.2010 sono quattro: accessibilité, tempestivila, trasparenza ed efficacia. La stessa
delibera prevede anche che si “possono individuare ulteriori dimensioni, che contribuiscono 2
rappresentare in modo piu completo la qualita effettiva del servizio erogato”. Per esempio, fra gh
indicatori adeguati a rappresentare la qualita del servizio erogato nei servizi di front-office (di
relazione con il pubblico) potrebbero essere presi in considerazione ulieriori indicatori quali, ad
esempio, 12 “Capacita di rassicurazione”, “Comprensione dell*utente”. “Cortesia”, ecc.

Tabella esemplificativa degli Indicatori per la valwazione della qualita del servizio:

Ubicazione ¢ accessibilita fisica:
- numero di giornate javorative settimanali con apertura assicurata

- numero di ore di apertura giornaliere/totale
- numero di giornate javorative settimanali con apertura ponwridiana/totale

- unita di personale disponibile a diretto contatto con il pubblico/totale
- posti parcheggio disponibili ‘

dello sportello/totale

Accessibilita multicanale:

- numero di servizi accessibili via web/iotale servizi erogati

- numero visitatori sito internet

- numero di servizi accessibili via telefono-fax-e-mail Jtotale servizi erogati

- numero richieste pervenulc mensilmente via e-mail

- numero telefonate mensili

- numero di ore medio giornaliero per la coperture dell’ accessibilita multicanale
- numero di servizi per i quali ¢ attiva la tracciabilita via web/totale

Tempestivitd - €mpo medio di crogazione del servizio:

- tempo medio di attesa per I*accesso ai servizi

- tempo medio di risposta a una richiesta pervenuta via e-mail/faxitelefono
- tempo medio di evasione di una pratica di segreteria

- numero di pratiche cvase nel tempo previsto/totale pratiche evase

Trasparenza:

- numero di giorni necessari all aggiornamento delle info sul sito

- numero servizi per i quali sono pubblicate le tempistiche di risposta/totale servizi
- pumero di giorni necessari all aggiornamento delle info sul sito

- numero di informazion disponibili in lingua straniera/totale informazioni



Costo per unita di output:
- costo del servizionumero di pratiche evase

Conformita:

- numero pratiche evase conformemente/totale pratiche

- numero dei servizi per i quali ¢ disponibilc una modulistica pre-stampata/totale servizi
erogati.
La valutazione della performance organizzativa viene effettuata dall’ OV sulla scorta della
elazione redatta dai dirigenti e dai titolari di P.O. di concerto con il Direttore Generale e/0
Segretario Generale. alla luce dei documenti di programmazione dell’Ente.

La performance organizzativa delle singole Aree viene valutata dall’OIV tramite la
compilazione di una apposita scheda (aliegata scheda B) con Dattribuzione di un punteggio
massimo di 10 punti. cosi distribuiti:

- g) -attivita -¢ iniziative intraprese al fine di incrementare il livello di soddisfazione finale |

dei bisogni.della collettivitd (max punti 2): : : T

Valutazione a)

PARAMETRI:
ottime:2

piti che adeguate: 1.5
adeguate: |
inadeguate: 0

b) strategic -¢ misure intrapresc -per Pattuazione di

piani e programmi
dell’amministrazione (max punti 2): : . o

Valutazione b)

PARAMETRI:

ottime: 2

pilt che adeguate: 1.5
adeguate: |
inadeguate: 0

- ¢) attivita e iniziative intraprese per la modernizzazione ¢ il miglioramento qualitativo l
dell'organizzazione ¢ delle competenze professionali ¢ la capacitd di attuazione di piani-e |
programmi(max punti 2): ' |

Valutazione ¢)

PARAMETRI:

ottime: 2

pitt che adeguate: 1.5
adeguate: |
inadeguaie. (i

h



cfficienza nell'impiego delle risorse, con

d) attivita ¢ iniziative intraprese per migliorare I
e dei costi, nonché all'ottimizzazione |

particolare riferimento al contenimento ed alla riduzion

.

deitempi dei procedimenti amministrativi (max 2 punti):

Valutazione d)

PARAMETRI:

ottime: 2

pii: che adeguale: 1.3
adeguaie: 1
inadeguate: (0

alita delle prestazioni e dei servizi crogati i

-

¢) -puntuale indicazione della quantita ¢ qu
(max punti2): : .

Valutazione €)

PARAMETRI:

otime: 2

piii che adeguate: 1 3
adeguate: |
inadeguate: 0

IV, Valutazione della performance individuale

Ambiti di valutazionc
La valutazione della performance individuale riguarda. ai sensi dell’Art. 9 d.lgs 150/09. i

dirigenti. i responsabili di posizione organizzativa ¢ tuto il personale dell’Ente.

IV, 1. La valutazione dei dirigenti ¢ dei titolari di posizione organizzativa

La valutazione dei dirigenti ¢ dei titolari di posizione organizzativa € collegata al livello di
raggiungimento degli obicttivi individuali. all’apporto alla integrazione ed ai risultati complessivi
della gestione dell’Ente. alle competenze professionali € manageriali dimostrate. alla capacita di
valutazione dei propri collaboratori.

La valutazione ¢ diretta. in primo luogo. a promuovere il miglioramento organizzativo
dell attivita gestionale ¢ progetiuale dell’Ente ed. in sccondo luogo. al riconoscimente del merito
per I"apporto ¢ la qualita del servizio reso secondo principi di imparzialita. trasparenze ¢ buon
andamento.

La valutazione della performance
organizzativa ¢ effetiuata dall'OIV in colla
dal Scgretario generale.

Nella valutazione dei dir
adeguata differenziazione. tramit

ndividuale dei dirigenti ¢ dei titolari di posizione
borazione con il Direttore generale 0. ove non nominato.

igenti ¢ dei titolari posizione organizzativa dovra essere rispettata una
¢ allocazione dei dirigenti in una pluralita di fasce di merito.

in particolare. nella valutazione dei dirigenti ¢ dei titolari di posizione organizzativa si terra
conto:

- del grado di raggiungimento degli obiettivi (peso 401

OS&
- dei risultati conseguiti in relazione alle attivité svolte (peso 100



- del comportamento organizzativa (peso 40).
IV, 2. Valutazione del grado di ragginngimento degli obiettivi (peso 40)

Annualmente 1"amministrazione assegna al dirigente /o al titolare di posiziong organizzaliva
oli obicutivi gestionali. attribuendo a ciascun obicttivo uno specifico peso.
Nell attribuzione del peso di ciascun obiettivo. I’amministrazione terra conto:
- della rilevanza /o strategicita:
dell’ innovativita:
della complessita e fattibilita:

della tempistica.
Qualora ai singoli obiettivi non sia stato attribuito un peso specifico, il peso di ogni obieltivo

verra calcolato dividendo il peso complessivo di 40 per il numero complessivo degli obiettivi

assegnati.

Ad inizio di ogni anno. ciascun dirigente ¢/o titolare di posizione organizzativa dovra
relazionare (secondo il modello predisposto nell’allegata scheda A) sul grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnategli nell’anno precedente, indicando i risultati conseguiti e gli indicatori utiii
per valutare il grado di raggiungimento degli obiettivi medesimi.

Nella valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi I’OIV, tramite la compilazione
della apposita scheda B, attribuira il seguente punteggio:

. obiettivo pienamente raggiunto = I

2. obiettivo raggiunto in misura soddisfacente = 0,8;

. obiettivo raggiunto in misura sufficiente = 0.6:
. obiettivo solo parzialmente raggiunto = 0,3;
. obiettivo non raggiunto = 0

W |

IV, 3. Valutazione dei risultati conseguiti in relazione alle attivita svolte (peso 10)

aiunta agli obiettivi assegnati, il dirigente /o il titolare di P.0. verra valulato anche in

In ag
=3
ultati COlll])]CSSi\’ﬂll]Bllle ottenuti in attivita che JOSSono ricadere in una o ])lll delle

relazione ai ris
seguenti tipologie:

a)  atlivita correnti pit significative:

b) attivita relative a sopravvenute esigenze dell”’ Amministrazione, alla gestione di alire
situazioni non preventivamente pianificate ovvero di eventuali emergenze.

Sotto detto profilo, il dirigente dovra indicare nella relazione di cui all’allegata scheda A un
massimo di cinque attivita significative e rilevanti. [I peso di ogni attivita verra calcolato dividendo
il peso complessivo di 10 per il numere complessivo delle attivita individuate dal dirigente.

Nella valutazione dell'attivita svolta POIV. tramite la compilazione della apposita scheda B.
attribuira il seguente punteggio:
].attivita pienamente svolta con ottimi risultati = I:
_attivita svolta in misura soddisfacente = (.8:
_attivita svolta in misura sufficiente = 0.6:
. attivita solo parzialmente svolta = 0.3:
_attivita non svolta o svolta in maniera inadeguata =0

LI D

W
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IV, 4. Valutazione del comportamento organizzativo (peso 40)

La valutazione del comportamento organizzativo ¢ finalizzata alla vaiumazione delle capaciia
0. impiegate per il raggiungimento dei risultati.
(= oo =

organizzative del dirigente ¢ del titolare di P.

1l dirigente medesimo dovra. quindi. descrivere i comportamenti organizzativi in concreto
posti in essere nell’anne oggelto di valutazione con riferimento ai seguenti quattro parametri.
riportati ciascuno in una delle Sezioni. da A a D. di cui all’aliegata scheda A:

Sezione A —PIANIFICAZIONE E GESTIONE (peso 10)
Pianificazione ¢ programmazionc delle anivita: gestione pe
Jinanziarie, strumentali ¢ tecnologiche: verifica dei risultati; rispetto delle regole.

r progetii: impiego delle risorse

In tale sezione. il dirigente ¢/o il tiwolare di P.0O. deve descrivere le modalita poste in essere
per ottenere i risultati in relazione agli obiettivi programmati ¢ alle attivita svolte. con particolare

riferimento a:

e pianificazione e programmazione delle attivita e determinazione delle priorita:

> impiego delle risorse strumentali e tecnologiche:

g impiego delle eventuali risorse finanziarie, esercizio dei poteri di spesa. €
realizzazione di economie di gestione;

> eventuali progetti (piani di azione, tempi e fasi di esecuzione, verifiche periodiche
dello stato di avanzamento, €cc.):

> adozione di criteri di verifica dei risultati e/o di indicatori di misurazione;

> gestione di emergenze ed altre situazioni non preventivamente pianificate.

Sulla scorta di quanio relazionato, POIV tramite compilazione della apposita scheda B.
procedera alla valutazione del comportamento con le modalita che di seguito si espongono.

INDICATORI UTILI AI FINI DELLA VALUTAZIONE:

L] - Il comportamento tenulo ha consentito di svolgere solo Dattivita minima indispensabile
per il normale funzionamento dell ‘ufficio (punii 2,5)

[} - il comporiamento tenulo ha permesso 1'avvio di interventi specifici, denotando pero la
necessita di acquisire maggiori compelenze. di acerescere conoscenze ¢/o esperienze, in modo da
consentire un pitt adeguato raggiungimento dei risultati (punti 5}

[ — I comportamento tenut¢ ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risultati
apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, I'accrescimento della qualita e
lo sviluppo di capucita ¢ conoscenze (punti 7.5)

[ - I comportamento tentto ¢ stato determinante per raggiungere risultati eccellenti ¢
sviluppare un ciclo permanenic di miglioramenio delle qualita ¢ di condivisione degli obiettivi tale
da consentire livelli di prestazione sempre pitelevati ¢ in grado di incidere positivamentc

all esterno e all ‘interno dell organizzazionce di appartencnza (punti 10)

Sezione B —GESTIONE DELLE RISORSE UMANE (peso 10)

Direzione. responsabilizzazione ¢ sviluppo professionale dei collaboratori; valorizzazione.
formazione ¢ motivazionc delle risorse umane: interventi sul clima organizzativo!

In tale sezione, il dirigente ¢/o il titolare di P.O. deve descrivere le modalita di dirczione ¢
gestione delle risorse wmane. assegnate all’unita organizzativa 0 comunque destinate a specifici
obiettivi o attivita affidati alla responsabilita del dirigentc o dgel titolare di P.O. con particolare

riferimento a:
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r criteri e modalitd operative di impicgo del personale;

- modalita utilizzate per la verifica periodica dellassolvimento delie disposizion
impartite ¢ dei compiti assegnati:

- interventi formativi e di sviluppo professionale del personale;

r capacitd di valutazione dei propri collaboratori tramite una significativa
differenziazione dei gindizi:

- iniziative intraprese per:

a) accrescere la capacita di risposta ¢ la polifunzionalita degli operatori:

b) orientare 'unitd organizzativa alla culwra del risuliato. dellinnovazione € del

miglioramento continuo della qualita del servizio:

c) accrescere la motivazione ¢ la responsabilizzazione del personale in relazione ai
risultati atiesi ed assicurarne il coinvolgimento sugli obiettivi:

d) valorizzare le risorse umane con un adeguato impiego delie loro capacita ¢
competenze professionali:

e) sviluppare le strategie aturaverso valori condivisi:

) migliorare la qualita del clima organizzativo, delle relazioni interpersonali e

dell’ambiente di lavoro.

Sulla scorta di quanto relazionato, I’OIV tramite compilazione della apposita scheda B.
procedera alla valutazione del comportamento con le modalita che di seguito si espongono.

INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VAL UTAZIONE:
O - Il comportamento lenuio ha consentito di svolgere solo I'attivita minima indispensabile

per il normale funzionamento dell 'ufficio (punti 2.5)
[] - il comportamento ienuto ha permesso 1'avvio di interventi specifici. denotando perd la

necessita di acquisire maggiori compeltenze, di acerescere conoscenze ¢/0 esperienze. in modo da
consentire un piit adeguato raggiungimento dei risultati(punti 5)

[ - 1l comportamento tenuio ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risultati

apprezzabili. fucilitando i processi di realizzazione dei programmi. I'accrescimento delia qualita ¢
lo sviluppo di capacita ¢ conoscenze (punti 7.5)
(erminanic per raggiungere risultati eccellenti ¢
sviluppare un ciclo permanenic di miglioramento delle qualité e di condivisione degli obietiivi tale
da consentive livelli di prestuzione sempre pilt elevati ¢ in grado di incidere positivamente
all ‘esterno ¢ all interno dell ‘organizzazione di appartenenza (punti 10)

[ 1 - Il comportamento icnito ¢ stato de

Sezione C-COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE (peso 10)

Comunicazione interna ed esterna: cooperazione interfunzionale: analisi di coniesto ¢
cooperazione interistituzionalc: orientamento all ‘uente e customer satisfaction.

In tale sczione. il dirigente e/o il titolare di P.O. deve descrivere le iniziative adottate per
favorire e migliorare la comunicazione. la capacita di  cooj erazione interfunzionale ¢
interistituzionale e 1orientamento al cliente interno efo esterno della propria unitd organizzativa.
con particolare riferimento a:

r modalita organizzative adotiate per lo scambio di informazioni ¢ |"attivazione di
flussi permanenti di dati tra enti. amministrazioni ed uffici diversi;
- indagini di cusiomer satisfaction ed altri strumenti per ascolto delle esigenze € la

rilevazione del livello di soddisfazione dell utenza interna ed esterna:

> attivazione, sviluppo ¢ mantenimento di reti interfunzionali e interistituzionalr:



- integrazione delle attivitd operative della propria unitd organizzaliva con quelle di
alipe strutture dell” Amministrazione:
- cooperazione con altri enti. amministrazioni ¢ soggstii pubblici ¢ privaii per il

raggiungimento di obiettivi comuni. con particolare riferimento alle modalita del coinvolgimento ed

alle soluzioni proposte o adottate:

- partecipazione a programmi ¢ progetti in partnership con aliri enti. amministrazioni e
soggetti pubblici ¢/0 privati :

- rispetto ¢ considerazione degli utenti: a) attenzione prioritaria alle csigenze degli
utenti esterni e cura delle relazioni interne: b) gestione efficace dei reclami; ¢) promozione di
attivita di verifica dell"efficienza del proprio servizio in i inzione della soddisfazione degli utenti.

zionato. 'OIV tramite compilazione della apposita scheda B.

Sulla scorta di quanto rela
modalita che di seguito si espongono.

procederd alla valutazione del comportamento con le

INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VALUTAZIONE:
] - 1l comportamento teniio ha consentito di svolgere solo [ attivita minima indispensabile

per il normale funzionamento dell 'ujficio (punti 2,5)
[1 - il comportamenio teniio ha permesso 1'avvio di interventi specifici, denotando pero la

necessita di acquisire maggiori compelenze, di accrescere conoscenze e/o esperienze, in modo da
consentire un piit adeguato raggiungimento dei risultati (punti 3)

[l — Il comporiamento tenuio ha dato un notevole apporio al raggiungimento di risultati
apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, I 'accrescimento della qualita e
lo sviluppo di capacitd e conoscenze (punti 7,3)

[} - Il comportamento tenulo ¢ siaio determinante per raggiungerc risultati eccellenti ¢
sviluppare un ciclo permanenie di miglioramento delle qualita ¢ di condivisionc degli obiettivi ale
da consentire livelli di prestazione sempre piit clevati e in grado di incidere positivamente
all ‘esierno e all’interno dell’organizzazione di appartenenza (punti 10)

Sezione D ~ORGANIZZAZIONE E INNOVAZIONE (peso 10)
Innovazione organizzativa, gestionale ¢/o recnologica: reingegnerizzazione dei processi di
lavoro; miglioramenio continuo; progetii innovativi: gestione del cambiamento; benchmarking.

il dirigente efo il titolare di P.O. deve descrivere gli interventi volu

In tale sczione,
efo tecnologiche, con particolare

all’implementazione di innovazioni organizzative, gestionali
riferimento a:

- ripensamento ¢ riprogettazione dei processi di lavoro;

- svolgimento di riunioni di miglioramento continuo ed eventuali risultati;

e introduzione di modalita innovative di gestione:

- realizzazione € gestione di progett innovativi:

- gestione del cambiamento organizzativo:

> erogazione di servizi in rete ed altre modalitd innovative di utilizzazione delle
tecnologie informatiche e telematiche:

e apprendimento, introduzione € diffusione di nuove capacita e competenze
professionali:

- studio ed applicazione delle migliori esperienze  di gestione  di aliri enti.

amministrazioni e soggetti pubblici o privati.
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Sulia scorta di quanto relazionato. 'OIV uamite compilazione della apposita scheda B.
procederz alla valutazione del comportamento con le modalita che di seguito si espongono.

INDICATORI UTILI AI FINI DELLA 1 4LUTAZIONE:

[] -/l comportamento tenuio ha consentito di svolgerc solo Uattivitg minima indispensabile
per il normale funzionamento dell ‘ufficio (punti 2.3).

[ - il comporiamento ieniulo ha permesso 'avvio di interventi specifici, denotando pero la
necessita di acquisire maggiori compelenzce, di acerescere conoscenze ¢/o esperienze. in modo da
consentire un pit adeguato raggiungimento dei risultati (punti 3)

{1 - il comportamenio tenitlo ha dato wn notevole apporto ai raggiungimento di risultati
apprez=abili, Jacilitando i processi di reali=sazione dei programmi. [ accrescimento della qualita ¢
io sviluppo di capacita e conoscenze (punti 7.5)

{1 - Il comportamento ienuio ¢ stato determinante per raggiungere risultati eccellenti ¢
sviluppare wn ciclo permanente di miglioramenio delle qualita e di condivisione degli obiettivi tale
da consentire livelli di prestazione sempre pits elevati ¢ in grado di incidere positivamenic
all ‘esterno ¢ all interno dell ‘organizzazione di appartenenze (punti 10)

IV. 4, Esiti della valutazione

Considerato che la retribuzione di risultato & ragguagliata all’ importo massimo del 25% della
retribuzione di posizione, si da atto che il riconoscimento della retribuzione di risultato medesima si

basera sulla seguente articolazione in fasce di merito:

at=—
- FASCIA lI: punteggio da 61 a 80 — retribuzione di risultato da corrispondere pari al 50%
dell’ammontare complessivo;
- FASCIA I1I: punteggio da 81 a 89 — retribuzione di risultato da corrispondere pari al 75%

dell’ammontare complessivo;
- FASCIA IV: punteggio da 90 a 95— retribuzione di risultato da corrispondere pari al 90%

ell’ammontare complessivo:
- FASCIA V: punteggio da 96 2 100 — rewribuzione di risultato da corrispondere pari al 100%

dell’ammontare complessivo.

- FASCIA 1; punteggio fino a 60 — nessuna retribuzione di risultato;

1 punteggi verranno arrotondati con criterio matematico.
12 La valwtazione del personale senza incarichi di responsabilita

La valutazione del personale senza incarichi di responsabilita € collegata al livello di
performance organizzativa dell’Ente, al raggiungimento degli obiettivi individuali e/o allo
svolgimento delle attivita del responsabile dell”Area. all’apporto individuale del singolo dipendente
ai risuhiati complessivi dell’ Area, alle competenze professionali e alla affidabilita dimostrata.

La valulazione & diretta. in primo luogo. a promuovere il miglioramento organizzalivo
dell’auivita gestionale ¢ progetiuale dell’Ente ed. in secondo luogo. al riconoscimento del merito
per I"apporto € la qualitd del servizio reso secondo principi di imparzialita, trasparenza ¢ buon
andamento.

La valutazione della performance individuale del personale senza incarichi di responsabilita
¢ effettuata dai dirigenti o dai titolari di P.0O.

Nella valutazione dei dirigenti ¢ dei titolari di posizione organizzativa dovra essere rispeltata
una adeguata differenziazione. tramite allocazione del personale in una pluralita di fasce di merito.
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In particolare. nella valutazione del personale senza incarichi di responsabilita si terra conto:

Performance organizzativa (peso 10

Risuliati raggiunti dall'Area (peso 40)

Apporto del singolo dipendente al raggiungimento degli obicttivi cio della antivité dell Area
(peso 10)

Comporiamento organizzativo (peso 40

Ad inizio di ogni anno. ciascun dirigente ¢/o titolare di posizione organizzativa dovra
relazionare (seconde il meodello predisposto nell’allegata scheda C; sul contribuwo e sul
comporlamento organizzativo tenuto dal personale appartenentc all” Area.

In particolare. la scheda C allegata sara composte da quatiro sezioni:

- la prima sezione riguarda la performance organizzativa. aveme peso 10, il cui punteggio
verra attribuito antomaticamente in base alla valutazione sulla performance organizzativa medesima
ottenuta dal dirigente ¢/o titolare di P.O.;

- la seconda sezione riguarda i risuliati raggiunti dall’ Area. avente peso 40, i} cui punteggio
verra atiribuito automaticamente in base alla valutazione sui risultati raggiunti (obiettivi) dal
dirigente o titolare di P.O. responsabile dellArea di appartenenza:

- la terza sezione, avente peso 10. riguarda D'apporio del singolo dipendenie al
raggiungimento degli obiettivi ¢/o della attivita dell'Area: tale sezione dovra essere compilata dal
dirigente o titolare di P.O., avendo cura di individuare nella apposita scheda C i singoli aspetti in
relazione ai quali il dipendente ha contribuito al raggiungimento degii obiettivi e/o della attivita
dell 'Area; nella valutazione del contributo individuale al raggiungimento degli obiettivi il dirigente
o titolare di P.O. attribuira il seguente punteggio:

1. eccellente contributo al raggiungimento dell obiettivo = punti 10;

. ottimo contributo al raggiungimento dell obiettivo = punti §;

. buon contributo al raggiungimento dell’obiettivo = punti 6:

. minimo contributo al raggiungimento dell obiettive = punti 4:

- nessun contributo al raggiungimento dell obiettivo = punti (.

la quarta sezione. avente peso 40, riguarda il comportamento organizzativo tenuto dal
singolo dipendente; tale sezione dovra essere compilata dal dirigente o titolare di P.O. tenendo

W W

[}

conto dei seguenti fattori:

A) qualita della prestazione (peso 20)

B) livello di competenza (peso 10)

C) assiduita (peso 10).

In particolare. il dirigente o titolare di P.O. nella valutazione dei sopra citati fattori terré conto
dei seguenti criteri di valutazione e attribuira i relativi punteggi:

Comportamento organizzativo

Fattore A) - qualita della prestazione (peso 20

r :
: | |

j Criteri di valutazione | Significate | Punteggio |
| . ! _ |
I * ‘ !
i Garantisce  sistematicamente  elevati | Prestazione | 20 :
i livelli qualitativi dell’attivita svolta | eccellente ; |

i | |

3 \

“controllando con accuratezza ¢ regolarita lo
“stato di avanzamento dei compiti affidatigli i
' rispetto alle scadenze:




Modifica spontaneamente ed
efficacemente il proprio comportamento o

approccio alle situazioni, in perfetta adesione

presentano,

l

|

| alle diverse esigenze organizzative che si
i

Controlla regolarmente la qualitd del
proprio lavoro.
Mantiene buoni livelli qualitativi.
E” capace di organizzarsi efficacemente
anche anticipando le scadenze.
Lavora in modo efficiente in sitvazioni
e contesti differenti adattando in maniera

propositiva il suo modo di lavorare alle
diverse esigenze organizzative.

Prestazione
pit che adeguata

Effettua controlli sulla qualita del
lavoro e si organizza in modo soddisfacente
er rispettare le scadenze.

Si preoccupa di adattare la propria
attivita alle diverse esigenze organizzative
che si presentano.

Prestazione
adeguata

Controlla saltuariamente la qualita del
proprio lavoro.

Spesso gli sfuggono gli errori e non
empre riesce a rispettare la scadenze.

Dimostra di possedere poca flessibilita

nello svolgimento dei propri compiti a fronte
di mutamenti nelle esigenze organizzative.

Prestazione
parzialmente
adeguata

rispettare le
scarsa

Non si preoccupa di
scadenze assegnale, manifestando
capacita di organizzazione e metodo.

Non svolge le atlivita assegnalte.

Mostra una inadeguata disponibilita a
modificare il proprio approccio al lavoro a
(fronte  di  mutamenti nelle esigenze
organizzative.

Prestazione
non adeguata

Comportamento organizzativo

FATTORE B - livello di competenza (pese 10)

Criteri di valutazione

Significato

Competenza manifestata dal valutato ad

Compelenza

i

,' Punteggio
l

I 10




i un livello superiore

I rispetio alle attese

2y
-

con risultati migliori | eccellente

i
i
i

1]

manifestata dal valutato rispetio alle atiese

non adeguata

| Competenza manifestata dal  valwato | Competenza 8 !
| rispetto alle attese ! pit che adeguata
| ; I
.’ Competenza manifestata dal  valutato | Competenza 6 i
" spesso. ma non in tutte le situazioni in cui era : adeguatla [
| atiesa i ,‘
Competenza manifestata dal  valutato i Competenza 4
i saltuariamente rispetio alle attese i parzialmente :
| , adeguata '
4
Competenza non espressa o raramente ! Competenza 0
!

Comportamento organizzativo
FATTORE C - assiduita (peso 10).

é Criteri di valutazione Punteggio ;
.

! Assenze nell’anno comprese tra 0 e 10 giorni 10 ;
| Assenze nell’anno comprese tra 11 e 20 giorni 8 :
Assenze nell’anno comprese tra 21 e 33 giorni 6 f

i

Assenze nell’anno comprese tra 36 e 50 giorni 4 l
Assenze nell’anno oltre 1 50 giorni 0 "

Il dirigente o titolare di P.O. avra cura di completare la compilazione della scheda C nelie

parti relative alla performance organizzativa e al raggiungimento de
visione della valutazione effettuata dall’OIV di cui all

in tali ambiti.

1V, 1. Esiti della valutuzione

gli obiettivi dopo aver preso
a scheda B, riportando i punteggi conseguiti

Le quote di retribuzione collegate alla produttivita verranno ripartite sulla base della seguente

articolazione in fasce di merito:

- FASCIA I: punteggio fino a 60 — nessuna quota di retribuzione per
gio da 6] a 80 — rewribuzione per produttivita pari al 50%;

81 a 89 — retribuzione per produttivita pari al 75%:
i0 da 90 a 95 — rewribuzione per produttiviti pait al §3%:

- FASCIA Ii: punte
- FASCIA I1I: pumeggio da
- FASCIA IV: puntegg

produttivity;

- FASCIA V: punteggio da 96 1 100 — retribuzione per produttivita pari al 100%.

I pumteggi verranno arrotondati con criterio matematico.



Al dipendenti che si collocano nella FASCIA | non powa essere corrisposta nessuna quota di
retribuzione aggiuntiva collegata alla partecipazione a specifici progetii e/o gruppi di lavoro.

K. Processo di valmazione e procedura di conciliazione

La valutazione delle prestazioni e dei risultati ha una frequenza annuale.

Nel corso del processo di valutazione verranno realizzate delle sessioni di monitoraggio
periodico della performance.

In sede di monitoraggio nel corso del processo di valutazione I'amministrazione. anche su
proposta dell’OIV, pud eliminare obiettivi considerali non pit raggiungibili e/o introdurre nuove
prioriid ¢ nuovi obietlivi da assegnare.

Entro la fine di aprile dell’anno successivo a quello di valwazione si completa il processo di
valutazione della performance del personale dirigente. delle posizioni organizzative e del personale

assegnalo ai responsabili della valutazione.
La valwazione finale si perfeziona con la comunicazione al valuato degli esiti della

valutazione.
L’OlV convoca i dirigenti e i titolari di P.O. per la comunicazione della valutazione e per la

consegna della scheda B.

V.1, Procedura di conciliazione

Per la dirigenza e le posizioni organizzative: in caso di mancato accordo sull’esito della
valutazione, il valutato ha diritto di chiedere il riesame presentando per iscritto le proprie
controdeduzioni entro 15 giorni dalla data di comunicazione degli esiti della valutazione da parte
aell’OIV, L*OIV si pronuncia nei successivi 30 giorni.

Per il personale del comparto: acquisita la valutazione della performance individuale. il
dipendentie pud, nel termine di 10 giorni dalla data di acquisizione della valutazione medesima,
chiedere per iscritto chiarimenti al soggetio valutatore il quale deve fornire, previa istruttoria. i
relativi chiarimenti nei 10 giorni successivi al ricevimento della richiesta, nella medesima forma.

Nel caso in cui 1l dipendente non ottenga risposta o non ritenga esaurienti i chiarimenti
ricevuti € prevista la possibilita di avviare la procedura di conciliazione. nel termine dei 10 giorni
successivi articolata nel seguente modo:

a. la procedura di conciliazione ¢ avviata dal dipendente attraverso una richiesta di
convocazione scritta indirizzata al Direttore Generale ¢/o Segretario Generale;

c. nel termine perentorio dei successivi 10 giomi il Diretlore Generale si pronuncia
sullistanza. confermando o modificando la valutazione delle performance individuale:

d. in nessun caso la valutazione pud cssere rivista al ribasso.



RELAZIONE DEL DIRIGENTE C TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
SULL'ATTIVITA SVOLTA

SCHEDA A

Area e/o Posizione organizzativa

cognome & nome

qualifica

posto dif funzione ncoperno

decorrenza dai. ..

: | - :
 POLOGIA: | DESCRIZIONE :

!

VAL G 05 . e B W



' RISORSE. ASSEGNATE - _
,(nsorse umane;: finanziarie, tecnologtche e

del dmgente )
Lsua responsab/!:ta)

tltolare d: P O. comunque destm

‘strumentah assegnate all mta orgamzzatlva
ate a specmc: obtetuw 0. atnwra amdau aﬂa

'Risorse umane
{distinte per servizio & qualifica)

Risorse finanziarie
icon indicazione degli eventuali
poteri di spesa)

‘Risorse tecnologiche

; (computar, collegamenti interns
lntranet. servers, stampanti,
| software, est.)

a2t S
.=

, {ambiente di lavorc, attrezzature.

ece.)

'Risorse strumentali i

' guiomezzi, materiali,

T ATI'? NEL:

‘deﬂ ’Amm:mstraz:one )

:e/ che abb:ano\

CORSO:DELL ANNO.; eventuah gestione
n' 0 uﬂa fs:bmta

i
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Note preliminari

L'art. 8 del digs 150 definisce gii ambiti di vaiutazione cella periormance organizzativa. e clog. per ii Comuneg
di Bronte:

- ic statc di attuazicone di piani & programmi

- efficienza nell’'usc delle risorse e la quantita/qualita ast servizi erogati:

- il migiicramento dsll'organizzazione € delle competenzs de!l personale.

Cic significa:
« gffettuare verifiche periodiche sullo stato di attuazione de! piani di medic-iunge termine & dei programm: in

corso di svoigimento, coliegandoli ad una appropriate selezione di indicatori ¢ di dati economico-finanziar

~he ne consentanc di vaiutare l'efficienza, 'efficacia 2d, sventuaimente. limpatic sulla comunité servitg;
e nelle sue articolazioni indicando criteri di

2. rilevare lo stato dellorganizzazione nel suc compiessc €
indicatori che rendanc avidenti gli eventuali scosiament

valutazione de! miglioramente, mediante modelli &
Irz presiazioni attese & prestazioni effettivamente fornite;

3. svolgere periodicamente 'analisi delle comoetenze atwali £ der fapbisogni;
4. acquisire lo statc attuale delle relaziont con ' portatori di interessi € indicare criteri di valutazione de!
miglioramento.

Nellz relazione, il dirigente o il titolare di posizione organizzativa dovré altresi gescrivere, nel modo piu
oggettivc possibile, gii indicatori di performance utiliz=ati per valutare i@ performance organizzativa della

propria struttura.
Gli indicatorn potrannc essere:
- di efiicienza (intesa come capacite di realizzare 'output migliorandc ii rapoorto tra risorse usate € quantita

dell'outout);
- di efficaciz {intesa come gualita gell'output che porta allz soddisfazione dei bisogni dell’'utenza),

- di impattc, o di outcome (inteso come valutazione del cambiamento ne! senessere degii stakehoider
determinato dal risultato).

Nella valutazione della performance organizzativa. siascun dirigente e/c titolare di pcsizione organizzativa
dovra tenere conto di una pluraiita di indicatori. Gli indicatori ritenuti essenziali nella defibera Civit n. 88.2070
sono guattrc; accessibilita. tempestivita. rasparenza ec efficacia. La siessa deiibera prevede anche che si
“nossoro individuare ulteriori dimensioni, che contribuiscono & rappresantare in moac pit: completo ia qualita
effettiva del servizio erogatc”. Per esempio, fra gli indicatori adeguati a rappresentare Ia quaiita del servizie
grogatc nei servizi di front-office (di relazione con il pubblico) potrebbero essere presi in considerazione
ulteriori indicator quali, ad esempic, la “Capacita di rassicurazione”. “Comprensione deltutenie”, “Cortesia”.

~
2CC.

Tabella esemplificative degli indicatori per la vaiutazione della quaiita del servizio:

DIMENSIONI INDICATORI
Ubicazione e accessibilita fisica:
- numero di giornate lavorative settimanali con apertura assicuratz dellc sponglic/totaie

- numerc di ore di aperturz giornaliere/totale
- numero di giornate lavorative settimanali con apertura pomeridiana/totale

- unita di personaie disponibile a diretto contatto con il pubblico/totale
- posti parcheggic disponibiii

Accassibiiité multicanale:

- numero di servizi accessibili vie web/totale servizi erogati

- numere visiiaton sito internet

- numero di servizi accessibiii via teiefono-fax-e-mail /totale servizi erogati
- numero richieste pervenute mensiimente via e-mail

- numerc telefonate mensiii
- numero di ore medic giornaliero per la copertura gell'accessibilita muiticanale

- numero di servizi per | auaii £ attive ig tracciabilita via web/totale

Tempestivita - tempo medic di erogazione daei Servizic:
- tempo medio di attesz pe- 'accesso ai servizi
- tempo medio di risposia & una richiesta pervenuiz via e-mailffax/teiefonc

- tempo medio di evasione di una pratica di segreteria
- numero di pratiche evase &l tampo previste/totale pratiche svase .

Trzsgarenze:
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- numerc ai glorni necessari ail aggiornamento aglie info sul sitc

- numerc sarviz! per  quali sonc pubblicate e iempistiche di rispcstaltotale senviz:
- pumerc di giorni necessar allaggiornamentc celie Info sui sitc

- numerc di infermazion: disponibili in lingus st aniera/totaie informazion!

Coste per unité di cutput:
- costo del serviziomumere d. pratiche evase

Conformita:
- numero pratiche avase conformemente/totale pratiche
- numerc dei servizi per iquali € disponibiie una modulistica ore-siampata/toiale serviz srogati.

RELAZIONE SULLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA |

Il dirigente e/o titolare di posizione organizzativa dovra relazionare in maniera

‘dettagliata sui seguenti punti:

‘a) attivita e iniziative intraprese al fine di incrementare il livelio di soddisfazione

finale dei bisogni della collettivita:

1b) strategie e misure intraprese per I'attuazione di piani e programmi

‘dell’amministrazione:
|

|

| 1
per la modernizzazione il miglioramentc

c) attivita e iniziative intraprese
delle competenze professionali e la capacita di

'qualitativo dell'organizzazione e
‘attuazione di piani e programmi:

d) attivita e iniziative intraprese per migliorare l'efficienza nell'impiego delle risorse,
‘con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonche §

all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi:

‘) puntuale indicazione della quantita e qualita delle prestazioni e dei servizi erogati::

Gotre 141 WD ¢ RUISR BINALIORE |



RISULTAT! - Note preliminar:

Tale profilo é finalizz
titolare di P.O. rispetto ag
(Sezione B) nell’'anno di riferimento della valutazio

Catmat A Eny pes

~ la Sezione A e finalizz

~atc alla valutazione dei risultati conseguiti dal dirigente ¢
ii obiettivi programmati (Sezione A} e alle attivita svolte
ne. in particoiare:

atz alla valutazione dei risultati conseguiti dal dirigente

in relazione agli obiettivi programmati (vale a dire, assegnatigli in sede di

programmazione gestionale operativa).
Zssa si ricollega al processo annuale di pianificazione e controllo ed ai poteri

di organizzazione delle risorse umane, finanziarie, tecnologiche e strumentali

connessi all’esercizio di responsabilita dirigenziali. Detto processo si avvia ad
con la Direttiva annuale del Sindaco per Iattivita
ue l'adozione, da parte del Direttore

le operativa, secondo un modello

ogni inizio di anno
amministrativa e per la gestione, cui seg
Generale, della programmazione gestiona
sempre pitl formalizzato e condiviso di gestione per obiettivi.

La Sezione B é da compilare, a scelta del dirigente, in aggiunta a quella dei

risultati conseguiti in relazione agli obiettivi programmati.

Essa consente al dirigente. anche in assenza di una programmazione degli obiettivi

pienamente formalizzata. di descrivere | risultati complessivamente ottenuti in

attivitz che possono ricadere in Uunéa o pitr delle seguenti tipologie:

a) attivita correnti piG significative:

k) attivité relative a sopravvenute esige
altre situazioni non preventivamenie pianificate ovvero di

nze dellAmministrazione. alla gestione Ji
eventuali emergenze.

Le Sezioni A e £ potranno essere compilate alternativamente o
cumulativamente, in base al modello gestionale in concreto applicato ed alla

scelta del dirigente o del titolare di P.O.

[LREPIvE
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:(*) Indicare gii elementi costitutivi di ciascun obiettivo (risultati attesi; azioni programmate & |
I risorse assegnate per la foro realizzazione: tempi e fasi di esecuzione; indicatori di

i

misurazione).
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RISULTATI

'SEZIONEB = F ISULTATI CONSEGUITI IN RELAZIONE ALLE ATTIVITA® SVOLTE

ATTIVITA' () RISULTATI CONSEGUIT! (**}

| :
: ;
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| i
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]
L
. 2 H !
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|
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() Indicare gli elementi costitutivi di ciascuna attivitd in termini quantitativi e

-qualitativi;
- (~~)descrivere, in forma sintetica, | risultati conseguiti rispetto all’attivité svolta, con
riferimento alle macroaree gestite (orientativamente non superiori a quattro). _~




COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI - Nota preliminare

Tale profilo ¢ finalizzato alla valutazione delle capacita organizzative
del dirigente ¢ del titolare di F.0. impiegate per il raggiungimento dei
risultati. Il dirigente ~medesimc dovra, quindi, descrivere i
comportamenti organizzativi in concreto pcsti in essere nell’anno
oggetto di valutazione con riferimento ai seguenti quattrc parametri,
riportati ciascunc in una delle Sezioni, da A & D:

Sezione A —PIANIFICAZIONE £ GESTIONE
Pianificazione e programmazione delle attivita; gestione per progetti: impiego delle
risorse finanziarie. strumentali e tecnologiche: verifica dei risultati: rispetto delfe regole.

Sezione B -GESTIONE DELLE RISORSE UMANE
Direzione, responsabilizzazione € sviluppo  professionale  de! collaboraiori:
valorizzazione. formazione e molivazione delle risorse umane: interventi sul clima

organizzativc:

ezione C -COMUNICAZIONE £ COOPERAZIONE
Comunicazione interna ed esterna: cooperazione interfunizionaie: analisi di contesto e
cooperazione interistituzionale: orientamenio all utente e customer salisfaction.

Sezione D ~ORGANIZZAZIONE £ INNOVAZIONE
Innovazione organizzativa. gestionale e/c tecnologica: reingegnerizzazione de!

processi di lavorc: miglioramento coniinuo: progetti innovativi: gestions del
cambiamento: benchmarking.

WEAeR BINTENL AR | (Bt EAL TR
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Nota praiiminare alla SEZIONE A — PIANIFICAZIONE £ GESTION
azione deile attivita; gestione per progetti; impiegc delle

“Eianificazione e programin
tecnologiche; verifica dei risultati; rispettc delle

risorse finanziarie, strumentaii
regole”.
Nescrizione delle modalita poste in essere per olteners i risultati in relazione agh obiettivi
programmaii e alle atiivita svolte. con panicolare riferimenic &:
- pianificazione & programimeazione delle atiiviiz ¢ determinazione defle priorie:
- impiege delle risorse strumeniaii ¢ tecnofcgiche:
impiegc delle eveniuali risorse finan=iarie. esercizic dei poteri gi spesa. € realizzazione di
sconcmie di gestiong!
~ eveniuali prognttl (piani di azione. iempi 2 fasi di esecuzione. verifiche periodiche defio

state di avanzamento. ecc.).
~ adozione di criteri di verifica dei risultati 2/0 di indicatori di misurazione:

gestione di emergenze ed altre situazioni non preventivamente pianificate.

[¢]
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Neote prefiminare aila SEZIONE 2 — GESTIONE DELLE RISORSE UMANE
“Dirszionie, responsabiliczazione e sviluppc professionale def
valorizzazione, formazione e motivazione delle risorse umane; interventi sul clima

collaboratori;

organizzativc”.

Descrizione delle modaiitz di direzione e gestione delle risorse umane. assegnate allunita
organizzativa o comunque destinaie e specifici obiettivi ¢ attiviia afficati alla responsabilita de!

dirigente o def titolare di P.Q. con particolare riferimento &:

criteri e modalita operative di impiego Jdel personaie;
modaiita uiilizzate per la verifica periodice dell'assoivimenic defle dispesizioni impartite e

v

v

dgef compiii assegnati:
interventi formativi e dj sviluppo professionale def personale.
capacité di valutazione dei propri collaboratori tramite una significative differenziazione dei
giudizi;
~ iniziative iniraprese per:
a) accrescere la capacita di risposta e la polifunzionalita degli operatori,
orieniare lunité organizzativa alla cuftura del risultaio, dellinnovazione e del

bj
miglioramenio continuo della qualité del servizio,
accrescere la motivazione e la responsabilizzazione del personale in relazione af

risuftati attesi ed assicurarne il coinvolgimento sugli obiettivi;
valorizzare le risorse umane con un adeguato impiego delle foro capaciia e

competenze professionali;
a) sviluppare le strategie atfraversc valori concivisi;
7 migliorare la cqualifa del clima organizzative, delle relazioni interpersonali e

delf'ambienie di lavaro.

c)

d)
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ERAZIONE

Noiz preliminare alla SEZIONE C - COMUNICAZIONE = COOPERA

“Comunicazione interna ec esterna; cooperazione interfunzicnale; anaiisi di

ristituzionaie; orientamentc all’utente e cusicmer

contesto € cooperazione interisti
satisfaction”.

Descrizione delle iniziative adottate dai dirigente o cal ttolare di £.0. per favorire e rmugliorar

~ fe

< ia

somunicazione. la capacita di cooperazione interfunzionale e interistiiuzionafe ¢ l'ocrientarmemo a

cliente interno e/o esterno delfa propria unita organizz

”~

cative. con particolare riferimentc a:
modalita organizzalive &cottate per Ic scambic di informaczioni & [attivazione di flussi
permanenti di dati tra enti. amministrazioni ed uffici diverst:

indagini di customer satisfaction ec altri strumenti per lascolto delie esigenze & fa
rilevazione del livello di soadisiazione dell utenza interna ec’ esterna:
attivazione. sviluppo e mantenimento di reli imeriunzionali & interistituzionaii:

alfre

integrazione delle attivita operative della propria unita organizzativa con quelle di
strutture dell Amministrazione;

cooperazione con altri enti, amminisirazioni ¢ soggetti pubblici e privati per i
raggiungimento di obietiivi comuni. con particolare  riferimento alle modaiite de!
coinvolgimentc ed alle soluzioni proposte o adottate;

partecipazione a programmj e progetti in parinership con altri enti. amministrazioni e
soggetti pubblici e/o privaii |
rispetio e considerazione degli utenti: a) attenzione prioritaria alie esigenze degli utenti
esterni e cura delle relazioni interne; b) gestione sfficace dei reclami; ¢) promoziong di
attivita di verifica dell'efficienza del proprio servizic in funzione della socdis{azione degii

utenti.

[COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI ~ .~ =
SEZIONE.C —COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE . = .~ = =~ =+




Noziz preliminars alla SEZIONE 0 — ORGANIZZAZIONE E INNOQVAZIONE

“Innovazione organizzativa, gestionale e tecnologica; reingegnerizzazione dei
processi di lavoro; miglioramento continuc; progetti innovativi; gestione dei

cambiamento; benchmarking”.
Descrizione degii inierventi del dirigente o del ufolare di ~.O. volii allimplemeniazione di
innovacioni organizzative. gestionail e/c iecnoiogiche. con panicolare riferimenic &

ripensamento e riprogetiazione dei processi ¢l iavoro:

-~

~  svolgimento di riunioni di miglioramento continuo ed evernuali risuliati:

» introduzione di modalité innovative di gesijone.

~ realizzazione g gestione di progetti innovativi:

~ gestione del cambiamento organizzativo:

~ erogazione di servizi in reie ed altre modaliiz innovaiive di utiiizzazione delle iecnoliogie
informatiche e telematiche:

» apprendimento, introduzione e diffusione di nuove capacita e competenze professionall;

> studio ed applicazione delle migliori esperienze di gestione di altri enti, amministrazioni g

soggetti pubblici o privati

nCOMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
3SEZIONE D ORGANIZZAZIONE £ INNOVAZIONE -

DATA FIRMA DEL DIRIGENTE
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ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE |
| COMUNE DI BRONTE

SCHEDA B

VALUTAZIONE DELL’ ATTIVITA’ SVOLTA ‘
[ DAL DIRIGENTE O TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
| DELL’ AREA NELL’ ANNO ....... |

- DATIDELDIRIGENTE

I

,! cognome e nome: |

qualifica:

posizione ricoperta:




3\/ALUTAZIONE DEL DIRIGENTE O TITOLARE D! POSIZIONE
'ORGANIZZATIVA SULLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA |

3(max 10 punti)
a) attivita -e iniziative intraprese al fine di incrementare il livello di
soddisfazione finale dei bisogni della collettivita (max punti 2): |

- Valutazione a)

PARAMETRI:

' ottime: 2

i pit che adeguate: 1,5
adeguate: 1

| inadeguate:0

b) strategie e misure intraprese per Iattuaznone d| piani e programmn
dell'amministrazione (max ‘punti 2): : ‘

‘Valutazione b)

PARAMETR!:
: ottime: 2

' pit che adeguate: 1,5 '
~ adeguate: 1 .‘
inadeguate:0

c) attivita e iniziative intraprese per la modernizzazione e |l miglioram_ento§
qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e la
capacita di attuazione di piani e programmi (max punti 2): :

!

5Valutazione c)

| PARAMETRI:

i ottime: 2

piu che adeguate: 1,5
adeguate: 1

; inadeguate: 0 ;
| !

d) attivita e iniziative intraprese per migliorare I'efficienza nellimpiego delle
risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei
costi, nonché all'cttimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi|

{max 2 punti):

Valutazione d)

| PARAMETRI-
' ottime- 2 :
: piu che adeguate: 1,5 i 1
| adeguate: 1
| inadeguate: 0 ‘
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(erogati (max.punti 2): | o ST

Valutazione e)

PARAMETRI:

! ottime: 2

piti che adeguate: 1,5
adeguate: 1
inadeguate: 0

Valutazione:complessiva sulla performance organizzativa (a,b,c,d,e,):

2



VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RELAZIONE. AGLI
OBIETTIVIPROGRAMMATI (max 40 punti) 7 -

OBIETTIVI e pesi RISULTATI CONSEGUITI (*)

(*) Nella valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi si attribuira il seguenie punteggio:
1. obiettivo pienamente raggiunto = 1;

2. obieltivo raggiunto in misura soddisfacente = 0.8;

I 3. obietltivo raggiunto in misura sufficiente = 0,6;

4 obiettivo solo parzialmente raggiunto = 0,3,

. 6. obiettivo non raggiunto = 0




( VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITH IN- RELAZIONE ALLE
ATTIVITA' SVOLTE (max 10 punti) ' N

PRINCIPALI ATTIVITA' SVOLTE E PESO RISULTATI CONSEGUITI (*)

(%)Nella valutazione dell'attivita svolta si attribuiré il seguente punteggio:
1.attivita pienamente svolta con oftimi risultati = 1;

2. allivita svolta in misura soddisfacente = 0.8;

3. attivita svolta in misura sufficiente = 0,6;

4. attivita solo parzialmente svolta = 0,3;

5. attivita non svolta o svolla in maniera inadeguala = 0

o




Comportamento organizzativo
‘SEZIONE A - PIANIFICAZIONE E GESTIONE (max 10 punti)

PIANIFICAZIONE E PROGRAMMAZIONE DELLE ATTIVITA’; GESTIONE
PER ~ PROGETTI; IMPIEGO DELLE RISORSE FINANZIARIE \
STRUMENTALI E TECNOLOGICHE; VERIFICA DEI RISULTATI RISPETTO

DELLE REGOLE.

I

{ INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VALUTAZIONE:

ID - Il comportamento tenuto ha consentito di svolgere solo [attivita mm/ma
lnd/spensab/le per il normale funzionamento dell'ufficio (punti 2,5) ‘

1[] - il comportamento tenuto ha permesso l'avvio di interventi specifici, denotando perol

la necessita di acquisire maggiori competenze, di accrescere conoscenze e/o esperienze, !
'in modo da consentire un pit adeguato raggiungimento dei risultati (punti 5) |

| ;

t

i[] — Il comportamento tenuto ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risultati |
apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, l'accrescimento della’
'qualita e lo sviluppo di capacita e conoscenze (punti 7,5)
!

'] - I comportamento tenuto é stato determinante per raggiungere risultati eccellenti e
,swluppare un ciclo permanente di miglioramento delle qualita e di condivisione degli
xob/ett/w tale da consentire livelli di prestazione sempre piu elevati e in grado di incidere |
'posmvamente all'esterno e all'interno dell'organizzazione di appartenenza (punti 10) i

t
{

| |

Q



'Comportamento organizzativo
SEZIONEB GESTIONE DELLE RISORSE UMANE (max 10 punti)

DIREZIONE RESPONSABILIZZAZIONE E SVILUPPO PROFESSIONALE}
DEl COLLABORATORI;  VALORIZZAZIONE,. FORMAZIONE E ?
MOTIVAZIONE DELLE RISORSE UMANE; INTERVENTI SUL CLIMA,

ORGANIZZATIVO. 1

INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VALUTAZIONE:

[{_—_] — Il comportamento tenuto ha consentito di svolgere solo lattivita minima
\indispensabile per il normale funzionamento dell ufficio (punti 2,5)

] - il comportamento tenuto ha permesso l'avvio di interventi specifici, denotando perd
la necessita di acquisire maggiori competenze, di accrescere conoscenze €/o esperienze,
in modo da consentire un pit adeguato raggiungimento dei risultati(punti 5)

[ ] = Il comportamento tenuto ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risultati
apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, l'accrescimento della

| qualita e lo sviluppo di capacita e conoscenze (punti 7,5)

D — Il comportamento tenuto é stato determinante per raggiungere risultati eccellenti e
sviluppare un ciclo permanente di miglioramento delle qualita e di condivisione degli
obiettivi tale da consentire livelli di prestazione sempre pit elevati e in grado di incidere
positivamente all'esterno e all'interno dell'organizzazione di appartenenza (punti 10)




réom portamento organizzativo | }
SEZIONE C — COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE (max 10 punti) ‘
COMUNICAZIONE ~ INTERNA ED  ESTERNA; COOPERAZIONE |

INTERFUNZIONALE; ANALISI DI CONTESTO E COOPERAZIONE
INTERISTITUZIONALE; ORIENTAMENTO ALL'UTENTE E CUSTOMER

SATISFACTION .

INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VALUTAZIONE: ;

{

L
L

I

| — Il comportamento tenuto ha consentito di svolgere solo l'attivita minima

indispensabile per il normale funzionamento dell ufiicio (punti 2.5) !
|

!

] — il comportamento tenuto ha permesso I'avvio di interventi specifici, denotando pero |

la necessita di acquisire maggiori competenze, di accrescere conoscenze e/o esperienze. |
in modo da consentire un piu adeguato raggiungimento dei risultati (punti 5) ‘

|
|
}

[___l — Il comportamento tenuto ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risultati ‘
apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, l'accrescimento della

qualité e lo sviluppo di capacita e conoscenze (punti 7.5)

)
D — Il comportamento tenuto é stato determinante per raggiungere risultati eccelienti e |
sviluppare un ciclo permanente di miglioramento delle qualita e di condivisione degli

| obiettivi tale da consentire livelli di prestazione sempre piu elevati e in grado di incidere |
| positivamente all'esterno e allinterno dell'organizzazione di appartenenza (punti 10) ‘

|




| "Comportamento organizzativo
SEZIONE D - ORGANIZZAZIONE E INNOVAZIONE (max 10 punti)

INNOVAZIONE ORGANIZZATIVA, GESTIONALE E TECNOLOGICA;
REINGEGNERIZZAZIONE DE| PROCESSI DI LAVORO; MIGLIORAMENTO'
CONTINUO; PROGETT! INNOVATIVI: GESTIONE DEL CAMBIAMENTO;i

BENCHMARKING.

INDICATORI UTILI Al FINI DELLA VALUTAZIONE:
| —
SN — Il comportamento tenuto ha consentito di svolgere solo lattivita minima
ffindispensabi/e per il normale funzionamento dell'ufficio (punti 2.5).

fD — il comportamento tenuto ha permesso lavvio di interventi specifici, denotando pero |
la necessita di acquisire maggiori competenze. di accrescere conoscenze e/o esperienze.

in modo da consentire un pit adeguato raggiungimento dei risultati (punti 5) f

(

}D — Il comportamento tenuto ha dato un notevole apporto al raggiungimento di risuliati|
-apprezzabili, facilitando i processi di realizzazione dei programmi, l'accrescimento della |

Jq‘qualite‘z e lo sviluppo di capacita e conoscenze (punti 7,5) *

! ‘
’C ~ Il comportamento tenuto é stato determinante per raggiungere risultati eccellent e
i sviluppare un ciclo permanente di miglioramento delle qualita e di condivisione degli!
| obiettivi tale da consentire livelli di prestazione sempre piu elevati e in grado di incidere |
(posiz‘ivamente all'esterno e all'interno dell'organizzazione df appartenenza (punti 10) '

|




L’ANNO ........

VALUTAZIONE DIRIGENTE O DEL TITOLARE DI P.O. PER

Ambito di valutazione

Punteggio

- PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

RISULTATI

'SEZIONE A - RISULTATI CONSEGUITI IN.

‘ RELAZIONE A OBIETTIVI PROGRAMMATI

“RISULTATI

' SEZIONE B - RISULTATI CONSEGUITI IN‘

' RELAZIONE ALLE ATTIVITA’ SVOLTE

|
!
i

' COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI
' Sezione A ~PIANIFICAZIONE E GESTIONE

i
|

COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI

|
' Sezione B -GESTIONE DELLE RISORSE UMANE

COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI
- Sezione C -COMUNICAZIONE E COOPERAZIONE

COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI
Sezione D -ORGANIZZAZIONE E INNOVAZIONE

i fotale

Data

O.LV.

10



COMUNE DI BRONTE

i /a sottoscritio/a: ...
Qualifica

Inservizio L

DICHIARA

di aver preso visione in data odierna della valutazione effettuata dall'Organismo

Indipendente di Valutazione della performance sull'attivita svolta nelfanno .......... .

Data

FIRMA

Eventuali osservazioni da parte del valutato:

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




VALUTAZIONE DA PARTE DEL DIRIGENTE O TITOLARE DI P.O.
DEL PERSONALE SENZA INCARICHI DI RESPONSABILITA’

SCHEDA C

cognome e nome:

qualifica:

posizione ricoperta:




MRALU "LNE 10
@SlZl@N = (ORGANIZZATIV

Criteri di valutazione del Significato Punteggio | Valutazione
contributo fornito nel
raggiungimento degli
obiettivi
Ecceliente 10
contributo
Buon contributo 8
Sufficiente 6
contributo
Minino contributo 4
Nessun contributo 0

PUNTEGGIO ATTRIBUITO

(8]




e

Criteri di valutazione

Significato

Punteggio

Valutazione

Garantisce  sistematicamente  elevati  livelli
qualitativi dell'attivita svolta controllando con
accuratezza e regolarita lo stato di avanzamento
dei compiti affidatigli rispetto alle scadenze;

Modifica spontaneamente ed efficacemente il
proprio comportamento o approccio alle situazioni,
in perfetta adesione alle diverse esigenze
organizzative che si presentano.

Prestazione
ecceliente

20

Controlla regolarmente la qualitd del proprio
lavoro.

Mantiene buoni livelli qualitativi.

E' capace di organizzarsi efficacemente anche
anticipando le scadenze.

Lavora in modo efficiente in situazioni e contesti
differenti adattando in maniera propositiva il suo
modo di lavorare alle diverse esigenze
organizzative.

Prestazione piu

che adeguata

15

Effettua controlii sulla qualita del lavoro e si
organizza in modo soddisfacente per rispettare le
scadenze.

Si preoccupa di adattare la propria attivita alle
diverse esigenze organizzative che si presentano.

Prestazione
adeguata

10

Controlla saltuariamente la qualitd del proprio
lavoro.

Spesso gli sfuggono gli errori € non sempre riesce
a rispettare la scadenze.

Dimostra di possedere poca fiessibilita nello
svolgimento dei propri compiti a fronte di
mutamenti nelle esigenze organizzative.

Prestazione
parzialmente
adeguata

Non si preoccupa di rispettare le scadenze
assegnate, manifestando scarsa capacita di
organizzazione e metodo.

Non svolge le attivita assegnate.
Mostra una inadeguata disponibilita a modificare il

proprio approccio al lavoro a fronte di mutamenti
nelle esigenze organizzative.

Prestazione non

adeguata

PUNTEGGIO ATTRIBUITO




Criteri di valutazione Significato Punteggio | Valutazione
Competenza manifestata dal valutato ad un livello Competenza 10
superiore e con risultati migliori rispetto alle attese eccellente
Competenza manifestata dal valutato rispetto alle Competenza pil 8
attese che adeguata
Competenza manifestata dal valutato spesso, ma | Competenza 5]
non in tutte le situazioni in cui era attesa adeguata
Competenza manifestata dal valutato | Competenza 4
saltuariamente rispetto alle attese parzialmente

adeguata
Competenza non espressa o raramente Competenza non 0
manifestata dal valutato rispetto alle attese adeguata

PUNTEGGIO ATTRIBUITO

Criteri ;li valutazione Punteggio Valutazione
Assenze nelllanno comprese tra 0 e 10 giorni 10

Assenze nell'anno comprese tra 11 e 20 giorni 8

Assenze nell'anno comprese tra 21 e 35 giorni 6

Assenze nellanno comprese tra 36 e 50 giorni 4

Assenze nell'anno oltre i 50 giorni 0

PUNTEGGIO ATTRIBUITO )




PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

RISULTATI CONSEGUITI IN RELAZIONE
AGL! OBIETTIVI PROGRAMMATI E/O
ATTIVITA' SVOLTE DAL DIRIGENTE E/O
TITOLARE DI P.O.

COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

FATTORE A - QUALITA’ DELLA
PRESTAZIONE

COMPORTAMENT!I ORGANIZZATIVI

FATTORE B - LIVELLO DI
COMPETENZA

COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
FATTORE C - ASSIDUITA’

totale

Data

Il Dirigente o titolare di P.O.



COMUNE DI BRONTE

H1 /18 SOHOSCITHO A oo e e anees
QUATTICE e,

IN SBIVIZID e s

DICHIARA

di aver preso visione in data odierna della valutazione effettuata dal Dirigente o titolare di

P.O. sull'attivita svolta nell'anno .............

Data

FIRMA

Eventuali osservazioni da parte del valutato:

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




