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COMUNE DI CUMIANA

PROVINCIADI TO

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE N.93

OVAZIONE DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE E
‘DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED

~ L’anno duemilaundici addi ventinove del mese di luglio alle ore diciotto e minuti zero
solita sala delle adunanze, regolarmente convocata, si & riunita, la Giunta Comunale,

Cognome e Nome Presente
AJELLI ETTORE - Sindaco Si
LEVRINO GIUSEPPE - Vice Sindaco No
CAMUSSO CLAUDIO - Assessore Si
4. GROMETTO VITTORIO - Assessore Si

" 'i BOERIS SIMONE - Assessore Si

Totale Presenti 4
Totale Assenti: 1

4 _ Assiste all’adunanza il Segretario Comunale IANNUZZI MARIA il quale provvede alla
=Hazione del presente verbale.

- Il Presidente, riconosciuta legale I'adunanza, dichiara aperta la seduta.
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OGGETTO: APPROVAZIONE DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE E GESTIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE.

LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che:

- i1 D.Lgs. n. 150 del 27.10.2009, in attuazione della delega conferita con legge 4 marzo 2009 n.
15, introduce nell'ordinamento, in maniera organica, un sistema di valutazione e monitoraggio della

performance organizzativa dellente in generale ed individuale, con i seguenti obiettivi
fondamentali, contenuti nel titolo Il del decreto:

- miglioramento degli standard qualitativi ed economici dei servizi offerti dalle amministrazioni
pubbliche, che passa attraverso Ia valutazione sia delle strutture sia dei dipendenti;

- misurazione e valutazione, da parte di ogni amministrazione, della propria performance
prodotta, di

quella delle sue strutture operative e dei singoli dipendenti, garantendo altresi Ia totale
frasparenza

delle informazioni risultanti da tali procedimenti;

- collegamento funzionale inscindibile del ciclo di gestione della performance con la
programmazione

finanziaria e di bilancio, annuale e pluriennale e la definizione degli obiettivi programmatici;
- monitoraggio della performance da parte degli organi di indirizzo politico amministrativo, con

interventi correttivi in corso di esercizio. Ogni amministrazione deve redigere un piano annuale
della

performance ed una relazione a consuntivo sui risultati raggiunti;

= definizione degli obiettivi, indicatori ed ambiti di misurazione e valutazione della performance,
Sia

Organizzativa che individuale:

= 0gni amministrazione affida tutto il sistema di misurazione e valutazione della performance ad
un .

P Organismo Indipendente, nominato dallorgano di indirizzo politico amministrativo per un
- peri
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- 50N lettera prot. n. 10739 del 20.10.2010 la Comunitd Montana del Pinerolese invitava tutti j

~Omunj face
dellattivity gj

nti parte della stessa a manifestare un eventuale interesse per la gestione associata
misurazione e valutazione della performance e del nucleo di valutazione;

;;;ﬁerﬂblea dei Sindaci della Comunita montana del Pinerolese, nella seduta del 14.12.2010, ha
uto

discip i procedere con la gestione associata dell'organismo di valutazione 0 nucleo secondo Ia
— ina

Prevista nel regolamento di ciascun Comune;
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- il Comune di Cumiana ha approvato, con Deliberazione Giunta Comunale n. 6 del 27.01.2011, il
nuovo Regolamento sullordinamento degli uffici e dei servizi, con le modifiche necessarie a
recepire le novita della legge cd Brunetta, in particolare in ordine al nucleo di valutazione ed alla
trasparenza, stabilendo anche che lo stesso puo essere costituito in forma associata;

- con Deliberazione del Consiglio Comunale n. 15 del 22.03.2011 si & approvata la Convenzione
con la Comunita Montana del Pinerolese per la gestione in forma associata delle attivita di
misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale del Comune e listituzione
e la responsabilita organizzativa di un unico organismo di valutazione/nucleo di valutazione

collegiale;

il nucleo di valutazione in forma associata svolge le funzioni assegnate dal regolamento comunale
per l'ordinamento degli uffici e dei servizi di ciascun Comune;

Rilevato che in data in data 10.05.2011 la Comunita Montana ha awviato la procedura
d'informazione della proposta metodologica per la valutazione delle performance, con linvio alle
” RSU della Comunita stessa e dei Comuni deleganti ed alle organizzazioni sindacali della seguente

documentazione: scheda di valutazione per il personale dipendente non titolare di posizione
organizzativa, scheda di valutazione per il personale dipendente titolare di posizione organizzativa,
scheda di valutazione per la valutazione dei Segretari Comunali, proposta metodologica elaborata
dai due nuclei di valutazione e concordata con i Comuni aderenti;

Considerato che a seguito dell'incontro del 07.06.2011 e delle osservazioni inviate con lettera del
04.07.2011 dalla FP CGIL e dalla UIL FPL, dopo il confronto con i lavoratori dei Comuni interessati
e IAssemblea svoltasi in data 30.06.2011, & seguito un ulteriore incontro in data 11.07.2011, al
termine del quale é stato sottoscritto 'accordo per la metodologia di valutazione delle performance
Per la Comunita montana del Pinerolese e per i Comuni deleganti di Angrogna, Bibiana, Bobbio
Pellice, Bricherasio, Campiglione Fenile, Inverso Pinasca, Lusernetta, Pomaretto, Prarostino, Rora,
San Pietro Val Lemina, Torre Pellice, Villar Pellice, Cumiana, Frossasco, Massello, Perosa
_ﬁfgentina, Pinasca, Pragelato, Pramollo, Prali, Roletto, San Germano Chisone, San Secondo di
Pinerolo, Usseaux e Villar Perosa;

b f’:ﬁtte"so che la metodologia concertata individua le procedure ed i criteri per Perogazione
- dellindennita di risultato delle posizioni organizzative e del premio di produttivita di ciascun
~ dipendente;

73§_f9ﬂuto di approvare la metodologia concertata con le organizzazioni sindacali e di portarla a
b < Conoscenza dei dipendenti dellEnte;
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Acquisito sulla proposta di deliberazione, il parere favorevole in ordine alla regolarita tecnica, ai
sensi dell'art. 49, comma 1 del D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267, allegato all'atto originale;
Con voti unanimi e favorevoli espressi in forma palese;

DELIBERA

- di richiamare, quale parte integrante del presente deliberato, la premessa narrativa;

- di approvare la metodologia di valutazione delle performance, oggetto dell’accordo del 11.07.2011
L con le Organizzazioni Sindacali, che & costituita dalla seguente documentazione:

- metodologia di gestione delle performance

- scheda di valutazione per il personale dipendente non titolare di posizione organizzativa
- scheda di valutazione per il personale dipendente titolare di posizione organizzativa

- scheda di valutazione dei Segretari Comunali

che si allega alla presente deliberazione per farne parte integrante e sostanziale;

- di portare a conoscenza dei dipendenti dell'Ente la metodologia come sopra approvata;

=di comunicare contestualmente allaffissione allAlbo Pretorio ai Capi Gruppo Consiliari il
Presente provvedimento, ai sensi dell’articolo 125 del D.Lgs. 18 agosto 2000, n.267.

Con altra votazione unanime resa in forma palese,

"di'?vdichiarare la presente immediatamente eseguibile ai sensi del’art. 134, comma 4, del D.Lgs. 18
agosto 2000, n. 267.




DELIBERAZIONE G.C.N. Qt 9) DEL 29/07/2011  PROPOSTA DI DELIBERAZIONE

Oggetto: Approvazione della metodologia di valutazione e gestione della performance
organizzativa ed individuale,

Visto il parere favorevole espresso ai sensi dell’articolo n. 49, comma 1,del D.Lgs. 18
agosto 2000, n. 267,

- REGOLARITA’ TECNICA
Si esprime parere favorevole in ordine alla regolarita tecnica

Il Responsabile del Settore
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COMUNITA MONTANA DEL PINEROLESE

— C.F.eP.IVA 10195360017

‘ Sede Legale: Via Roma n. 22 - 10063 Perosa Argentina (TO) Tel, 0121.802511 ~ Fax 0121802540
. Sede Amministrativa: Corso J. Lombardir, 2 Torre Pellice 1008 (TO) Tel. 01218524201 — Fax, 0121.932688
Sede di Rappresentanza; Plazza 3° Alpini, 1 10064 Plneralo {TO) Tel. 0121.794407 — Fax 0121 795483

Prot. n. Cat. M Classe Pinerolo, 11 27.07.2011

Allegatin. 7
AI SEGRETARI COMUNALI E/O A
RESPONSABILI DEL SERVIZIO PERSONALE

DEI COMUNIDI: ANGROGNA

- BIBIANA
oMnE DA LINIANA BOBBIO PELLICE
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FROSSASCO
INVERSO PINASCA
LUSERNETTA

MASSELLO

PEROSA ARGENTINA
PINASCA

POMARETTO
PRAGELATO

PRALI

PRAMOLLO

PRAROSTINO

ROLETTO

RORA’

SAN GERMANO CHISONE
SAN PIETRO VAL LEMINA
SAN SECONDO DI PINEROLO
TORRE PELLICE

USSEAUX

VILLAR PELLICE

VILLAR PEROSA
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JHUN:
Wﬂw  ZIBIANA - BOBBID PELLIE ~ BRICHERASIO ~ CANTALUPA — CUMIANA ~ FENESTRELLE — EROSSASCO - INVERSO PINASCA - LUSERNA

C.F.e P.IVA 10185960017

Sede Legale: Via Roma n. 22— 10063 Perosa Argentina (T 0) Tel. 0121.802511 — Fax 0121.802540
Sede Amministrativa: Corso J. Lombardini, 2 Torre Pellice 10068 (TO) Tel. 0121.9524201 - Fax, 0121,932888
Sede di Rappresentanza: Plazza 3= Alpini, 1 10064 Pinerolo (TO) Tel. 0121.784407 — Fax 0121.795483

OGGETTO: INVIO MATERIALE RELATIVO ALLA METODOLOGIA DI
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIV A E INDIVIDUALE.

Si comunica che il 07.06.2011 si & svolto I’incontro per la concertazione della metodologia di
valutazione tra i rappresentanti delle organizzazioni sindacali, le RSU, i due nuclei di valutazione
e 1 rappresentanti della RSU e della delegazione di parte pubblica della Comunitda Montana
delegata.

A seguito di tale incontro e delle osservazioni inviate con lettera del 04.07.2011 dalla FP CGIL
e dalla UIL FPL, dopo il confronto con i lavoratori dei Comuni nell’Assemblea svoltasi in data
30.06.2011, & seguito un ulteriore incontro in data 11.07.2011, nel corso del quale sono state
accolte le osservazioni formulate dall’00.SS. ed & stato sottoscritto dalle parti I’accordo per la
metodologia di valutazione delle performance per la Comunitd Montana e per i Comuni
deleganti.

Si inviano in allegato:

- La nota delle 00.8S del 04.07.2011 della FP CGIL e dalla UIL FPL con le
considerazioni e richieste di modifica della metodologia di valutazione;

- 1l verbale della riunione tenutasi il 07.07.2011 per la definizione della metodologia di
valutazione;

- L’accordo sottoscritto dalla parti;

- Lametodologia di valutazione

- Le schede di valutazione delle posizioni organizzative

- Lascheda di valutazione dei dipendenti

- Lascheda di valutazione del Segretario Comunale

Per mero errore materiale, i punteggi delle fasce di merito indicate a pagina 10 della
metodologia recano . alcune correzioni. Onde evitare equivoci si precisa che le fasce
individuate dalla metodologia di valutazione e i relativi punteggi sono i seguenti:

- Prima fascia da 90 a 100
- Seconda fascia da 60 a 89
~ Terza fascia da 50 a 59

Qualora si fossero verificati problemi di ricezione della documentazione inviata per posta
elettronica si consiglia di telefonare allo 0121 802557 (sede di Pinerolo) oppure scrivere

all’indirizzo e.mail (Luisa.Bertalot@cmpinerolese.it).

Si coglie 1’occasione per porgere distinti saluti..

I’ASSESSORE AI SERVIZI
X (Adrian:(s
GIOVANR — LUSERNETTA — MASSELLD - PE.RDSA

0 - PINASCA - POMARETTO - PORTE - PRAGELATO - PRALI - PRAMDLLO - FRARDSTINO - ROLETTD - RORA' - ROURE - SALZA DI PINEROLO - SAN GERMANO CHIEONE - SAN PIETRO VAL LEMINA -

ECDI‘I)om PINEROLD - TORRE PELLICE- USSEAUX - VILLAR PELLIGE - VILLAR PERDSA.



Metodologia di gestione delle performance

Il sistema di gestione delle performance deriva direttamente dalle priorita politiche di ciascuna
'. Giunta ed & strettamente coordinato con tutti gl altri strumenti di .pianiﬂcazione e

programmazione, primo fra tutti il bilancio previsionale.

La metodologia riguarda il ciclo di gestione delle performance, finalizzato ad assicurare che le

attivita portate avanti da ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa e da ciascun

Dipendente nel corso dell'anno siano sinergiche rispetto al raggiungimento degli obiettivi che Ia

Giunta si & posta e per i quali & stata eletta.

In particolare, si vogliono raggiungere i seguenti obiettivi:
f - Collegare streftamente il sistema di obiettivi assegnati ai Responsabili di Posizione
Organizzativa ed al personale con gli obiettivi rilevanti per 'Amministrazione e gii
stakeholder (soggetti portatori di interessi verso la P.A.);
Collegare pil strettamente la valutazione agli esiti effettivi dell'attivita svolta;
- Ridurre in modo assai marcato gli spazi di “autovalutazione™
- Rendere pili vincolante ed oblettivo il nesso con le capacita manageriali e le competenze
professionali;
! » - Prevedere forme di valutazione delle attivita svolte e del loro impatto esterno, con
particolare riferimento alla percezione da parte degli utenti;
- Omogeneizzare i criteri di valutazione dei responsabili e del personale.
La metodologia & stata strutturata in modo da garantire Ja massima integrazione fra tutte le
attivita di produzione di documentazione richieste dalla vigente normativa.

1]

Il percorso previsto & il seguente (Templ e procedure):

- Nel mese di oftobre dell'anno precedente a quello oggetto di valutazione la Giunta ed i
Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano I'analisi della situazione del Comune,
verificando i bisogni del territorio, i progressi registrati rispetto al programma di mandato, le
eventuali nuove priorita insorte, le risorse a disposizione (umane ed economiche) e le
eventuali criticita intemne (es. sottodimensionamento di alcuni servizi). Il Segretario
comunale e facilitafore e coordinatore di tale processo, che dovrebbe avviarsi di pari passo
con la programmazione finanziaria di bilancio.

= Sulla base dell'analisi condotta al punta precedente, la Giunta individua le priorita che
intende perseguire nel triennio successivo. Tali informazioni costituiscono la base per la
relazione previsionale e programmatica e per la parte triennale del Piano delle
Performance.

= Entro il 30 novembre i Responsabili di Posizione Organizzativa inviano al Segretario
Comunale una proposta di obiettivi elaborati coerentemente con le priorita definite dalla
Giunta. GIi obiettivi sono in un numero variabile da 4 a 6 ed almeno 2 degli obiettivi
riguardano il miglioramento dell'efficacia e/o dell'efficienza delle attivita del proprio
Servizio. Relativamente all'identificazione degli obieftivi, pud essereé molto utile ed
auspicabile che ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa attivi un processo di
Coinvolgimento dei Dipendenti inseriti nella sua struttura.
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Nel corso del mese di dicembre la Giunta ed | Responsabili di Posizione Organizzativa,
supportati dal Segretario comunale, verificano la disponibilita delle risorse necessarie per i
raggiungimento degli obiettivi.

Nel mese di dicembre la Giunta, con il supporto del Segretario comunale e del Nucleo di
Valutazione, definisce gli obiettivi.

Entro il 31 gennaio la Giunta approva il PEG - Piano delle Performance. Qualora il bilancio
non sia ancora stato approvato e ci siano obiettivi che richiedono una copertura economica
da inserire a bilancio, il PEG - Piano delle Performance specifichera che tali obiettivi
saranno suscettibili di eventuali revisioni qualora gli stanziamenti effettivamente approvati
nel bilancio si rivelino difformi dalle previsioni.

Entro il 28 febbraio i Responsabili di Posizione Organizzativa negoziano con i Dipendenti
coordinati gli obiettivi per 'anno in corso.

Nel corso dell'anno i Responsabili di Posizione Organizzativa ed il Segretario comunale
segnalano - entro un mese dallinsorgenza - eventuali criticith o nuove prioritd che
dovessero rallentare o impedire il raggiungimento degli obiettivi. Le modifiche vengono
registrate nel PEG Piano delle Performance.

Entro il 15 maggio i Responsabili di Posizione Organizzativa ed il Segretario comunale
inviano al Nucleo di Valutazione il materiale utile ai fini della prima valutazione intermedia.
Il Nucleo di Valutazione procede alla prima valutazione intermedia entro il 15 giugno. La
prima valutazione intermedia viene effettuata solo se il PEG Piano delle Performance &
approvato entro febbraio.

Entro jl 30 giugno i Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazione
interm%:ia dei propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente la valutazione, il
Dipen lente ha 5 giomni a disposizione per proporre eventuali osservazioni.

Entro il 15 settembre | Responsabili di Posizione Organizzativa ed i Segretario comunale
inviano al Nucleo di Valutazione il materiale ufile ai fini della seconda valutazione
intermedia.

Entro 1l 30 settembre i Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazione
intermedia dei propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente la valutazione, il
Dipendente ha 5 giomi a disposizione per propotre eventuali osservazioni.

Il Nucleo di Valutazione procede alla seconda valutazione intermedia entro il 15 ottobre
(ovvero guesta diviene I'unica valutazione intermedia per i casi in cui il PEG Piano delle
Performance sia approvato dopo il mese di febbraio). .

Entro il 15 gennaio dellanno successivo a quello oggetto di valutazione i Responsabili di
Posizione Organizzativa ed i Segretaric comunale inviano al Nucleo di Valutazione
materiale utile ai fini della valutazione finale.

Il Nucleo di Valutazione procede alla valutazione finale entro il 15 febbraic e la invia ai
Valutati per conoscenza.

Entro il 28 febbraio il Nucleo di Valutazione invia la proposta di valutazione alla Giunta
Entro il 15 marzo la Giunta adotta le valutazioni sulla base dell'istruttoria del Nucleo di
Valutazione.

Entro il 15 marzo I'Ente invia fa Relazione sulla Performance al Nucleo di Valutazione
Entro il 31 marzo il Nucleo di Valutazione valida la Relazione sulla Performance.

Entro il 31 marzo i Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazione
intermedia dei propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente la valutazione, il
Dipendente ha 5 giomni a disposizione per proporre eventuali osservazioni.
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- Entro il 15 aprile Ja Giunta adotta Ja Relazione sulla Performance.
- Entro il 30 aprile il Nucleo di Valutazione invia a CIVIT la Relazione sulla Performance.

b La definizione della performance attesa

Il PEG - Piano delfe Performance

Il PEG - Piano delle Performance definisce gli obiettivi che FAmministrazione si prefigge di
raggiungere nellarco del triennio successivo, con un approfondimento sul primo anno che
dettaglia i risultati di performance attesa, ciogé cosa 'Amministrazione si aspetta di riuscire a
realizzare nel corso del primo anno.
I PEG - Piano delle Performance ha la finalitd di chiarire a tutti i portatori di interesse
., dell Amministrazione (cittadini, aziende del territorio, ma anche i dirigenti e dipendenti comunali)
9 quali sono gl obiettivi che questa si prefigge e come intende raggiungerii.
Il Piano deve quindi identificare obiettivi che comportino un significativo miglioramento
di aspetti rilevanti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell’Amministrazione.
Il Piano deve avere la caratteristica della comprensibilita, cioé deve evidenziare il collegamento
tra | bisogni della collettivita, la missione istituzionale, le priorita politiche, le strategie, gli obiettivi
e gli indicatori del’amministrazione. . .
Infine il Piano deve garantire I'attendibilita della rappresentazione della performance, cioé la
possibilita di verificare ex post la comettezza del processo di pianificazione e delle sue
risultanze. '
Nella stesura del Piano devono essere rispettati i seguenti principi generali:
Trasparenza: il Piano deve essere disponibile sul sito internet, deve essere presentato agli
stakeholder attraverso diversi canali di comunicazione, deve prevedere il coinvolgimento degli
stakeholder e deve essere presentato con un linguaggio adeguato alle diverse tipologie di
destinatari. Inoltre il processo di formulazione del Piano deve essere trasparente.
Immediata intelligibilita: deve avere dimensioni contenute ed adottare un linguaggio facilmente
comprensibile anche dagli stakeholder esterni
Veridicita e verificabilita
Partecipazione: in fase di elaborazione deve essere sollecitata la partecipazione attiva del
personale Dirigente e deve essere favorita ogni forma di interazione con gli stakeholder esterni
Coerenza interna ed esterna: poiché il Piano deve essere attuabile, i contenuti del Piano delle
Performance devono essere coerenti con il contesto di riferimento (coerenza esterna) e con gli
strumenti e le risorse disponibili (coerenza interna)
Orizzonte piuriennale: il Piano delle Performance deve abbracciare un periodo di tre anni, con
Scomposizione di obiettivi annuali secondo una logica di scorrimento. La struttura del
documento deve permettere il confronto negli anni dello stesso con la Relazione delle
Performance
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I sistema di gestione delle performance

I} sistema di gestione defle performance organizzativa e individuall & elaborato sulla base delle
finalita che la Giunta comunale si & data, in funzione delle priorita specifiche del territorio su cui
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Sulla base di tali finalité si individuano obiettivi strategici (che tipicamente hanno un effetto
diretto sulla collettivita e si raggiungono in un arco temporale di pitl anni) e operativi (che sono
di norma raggiungibili nell'arco di un anno e sono sotto il diretto controllo dell'Ente); gli indicatori
in base ai quali viene misurata la performance organizzativa vengono utilizzati di norma anche
per la misurazione della performance individuale delle persone che operano nella struttura
competente per l'area di tale indicatore. Qualora fossero coinvolte pill aree, si valutera se
assegnare obiettivi individuali condivisi o se suddividere [indicatore di performance
organizzativa in pit indicatori.

Le performance organizzativa e individuale vengono misurate in base a parametri predefiniti e
costruiti su dati oggettivi e misurabili prescindendo dall'autovalutazione del titolare della
posizione responsabile del raggiungimento dell'obiettivo.

Per ogni indicatore viene definito un target atteso, che viene utilizzato come metro ai fini della
valutazione della performance.

Performance organizzativa
Come previsto dalla vigente normativa, la misurazione della performance organizzativa
riguarda:

I'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
I'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e del servizi anche

attraverso modalita interattive;

- la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;

- lefficienza nellimpiego 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.

La valutazione della performance organizzativa & effettuata, per ogni area strategica ed
obiettivo strategico, sulla base del grado di raggiungimento dei target fissati in fase di
definizione degli obiettivi.

t

Performance individuale
Come previsto dalla vigente nommativa la misurazione della performance individuale dei
Responsabili di Posizione Organizzativa riguarda:
- |Indicatori di performance relativi al'ambito organizzativo di diretta responsabilita ed il
raggiungimento di specifici abiettivi individuali (peso 65%);
= Qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, competenze
professionali e manageriali dimostrate (peso 30%);
» Efficacia, equita e differenziazione della valutazione dei collaboratori (peso 5%).
Per i Dipendenti la misurazione della performance individuale concerne:
» Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali (peso 70%);
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= Qualitd del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, competenze dimostrate e comportamenti professionali e organizzativi
(peso 30%).
Per il Segretario comunale la misurazione della performance individuale concerne:
* Indicatori di performance relativi al’ambito organizzative di diretta responsabilita ed il
raggiungimento di specifici obiettivi individuali (peso 70%);
» Qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, competenze dimostrate e comportamenti professionali e organizzativi
(peso 30%).
La definizione degli obiettivi e capacitd gestionali attese per i Responsabili di Posizione
Organizzativa e per il Segretario comunale del Comune viene adottata dalla Giunta col supporto
del Nucleo di Valutazione e la relativa valutazione viene adottata dalla Giunta su istruttoria del
Nucleo di Valutazione.
Ogni Responsabile di Posizione Organizzativa definisce le performance attese ed effetiua le
valutazioni delle persone che coordina direttamente. Il Segretario comunale effettua, con il
supporto del Nucleo di Valutazione, una supervisione del processo volta a garantire la corretta
adozione della metodologia sia in fase di definizione delle attese sia in fase di valutazione.

Collegamento fra performance organizzativa e individuale
La connessione fra la performance organizzativa e quella individuale & schematizzata in figura
1. L’area verde indica la sovrapposizione delle due performqnce. .

i

Figura 1 Analls} del contesta Mandato
estemoe Interma 1stituzionale
Missiona

)

= Efficacla ed efficlenza

'} OutcomeD
Qutcome E

Area strategical | Areastrategca2
Outcame A e Outcome C

Outcome B

. .7 A = L—- -
4| Oblettiva strategico 2.1

indicatore A SP S Indicatore B
| 4 Indicatora C

Piano operativa 2.2.1 Oblattivo, Indlcators, Obilettlvo, Indicatore,

Obiettivi, Indicator, Risarse, Adoni Risarse

Risorse, Adonl

Performance
individuale

Come esemplificato dalla figura, il mandato istituzionale, contestualizzato rispetto alla situazione
esterna ed interna all'amministrazione, contribuisce alla definizione della Missione del Comune,
cioe alla definizione di quali sono i motivi per cui quella specifica Giunta ritiene che la collettivita
'abbia votata. Dalla Missione derivano in modo diretto le priorita e, quindi, le aree che la Giunta
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Fermo restando il fatto che gli obiettivi devono essere definiti con un metodo cosiddetto “a
cascata” e che quindi gli obiettivi dej Dipendenti operanti in una struttura dovranno almeno in
parte derivare dagli obiettivi assegnati alla struttura stessa ed al Responsabile di Posizione
Organizzativa, gli obiettivi del Valutato non possono essere identici a quelli del proprio
’ Responsabile: anche nelle situazioni in cui il Valutato s occupa materialmente della
realizzazione delle attivita necessarie al raggiungimento di un obiettivo assegnato al proprio
Responsabile, l'obiettivo dovra essere costruito in modo almeno parzialmente diverso. In
particolare, la differenza potra essere evidenziata con riferimento ai parametri di valutazione,
che potranno rappresentare un sottoinsieme dei parametri di valutazione del Responsabile ed
evidenzieranno il diverso grado di responsabilita allinterno della struttura.
Il personale dipendente da ciascun Responsabile potra avere assegnati un numero di obiettivi
inferiore a 4, ma tendenzialmente dovrebbero essere almeno 2.
In fase di definizione degli obiettivi, i Responsabili di Posizione Organizzativa del Comune si
coordinano nellambito della Conferenza dei Responsabili di Posizione Organizzativa,
coordinata dal Segretario comunale.

Definizione e valutazione delle capacita espresse

Le schede di valutazione allegate alla presente metodologia definiscono le capacita rilevanti ai
fini della valutazione del Segretario comunale, dei Responsabili di Posizione Organizzativa e
dei Dipendenti.

A ciascuna capacita attesa viene associato un peso in funzione délla sua complessita e
rilevanza per il ruolo del valutato.

Per ogni capacita sono indicati dei comportamenti significativi sulla base dei quali verra
effettuata la valutazione.

Va sottolineato il fatto che questi elementi, pur avendo anche un rilievo soggettivo, devono
riferirsi non alle capacitd possedute In astratto, ma piuttosto alle situazioni che — il pill possibile
oggettivamente — il soggetto abbia espresso in concreto durante il periodo in valutazione.

————

La misurazione e valutazione della performance

La misurazione della performance organizzativa e di quella individuale del Segretario comunale
e dei Responsabili di Posizione Organizzativa sono effettuate dal Nucleo di Valutazione anche
Sulla  base delle rilevazioni effettuate dal controllo  di gestione (ove presente
B nellamministrazione). Nel'ambito di tale attivita, i Nucleo pud fornire indicazioni al Servizio di
Controllo di Gestione.
La valutazione & effettuata sulla base dei documenti ufficiali e dei dati provenienti dalle strutture.
1 La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi & pari alla somma delle percentuali di
Taggiungimento di ciascun obiettivo moltiplicate per il peso assegnato all’'obiettivo.
La valutazione del grado di rispondenza alle competenze attese & pari alla somma delle
valutazioni registrate per ciascuna competenza moltiplicate per il peso assegnato alia
Competenza. Per questi parametri & possibile ottenere, in casi di eccellenza, un punteggio sino
2110 che va a compensazione di eventuali altri.
Per j Responsabili di Posizione Organizzativa la capacita di valutare i propri collaboratori
differenziando e valutazioni & pari alla media delle valutazioni registrate per i due parametri di
Valutazione,

In caso g parziale raggiungimento degli obiettivi assegnati o di ritardo nel conseguimento, sono

Utilizzati | seguenti parametri di valutazione:




ritiene strategiche. Per ogni area, sara necessario definire uno o pil outcome (impatti effettivi
dell'azione dellamministrazione verso I'esterno)

Una volta segnalate le priorita strategiche, vengono definiti gli obiettivi strategici che
consentono di raggiungere Poutcome atteso. Per ciascun obiettivo & identificato uno o pill
indicatori.

Gli obiettivi strategici sono declinati in obiettivi operativi, che possono o meno essere articolatiin -
piani.

Per ciascun obiettivo & necessario identificare uno o pill indicatori ed individuare in modo chiaro
le risorse necessarie per il suo raggiungimento. Per obiettivi complessi, pud inoltre essere utile
definire le azioni previste e la relativa tempistica.

Poiché la principale finalita del sistema di gestione delle performance consiste nel migliorare i
servizi offerti agli stakeholder, & necessario preferire, ove possibile, indicatori di risultato rispetto
a quelli di processo. =

Alcuni obiettivi strategici e tutti gli obiettivi operativi costituiscono gli obiettivi da inserire nelle
schede di gestione della performance individuale.

Definizione degli obiettivi individuali
Gli obiettivi assegnati al personale sono:
. Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
. Specifici e misurabili in termini concreti e chiard;
. Tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi; %
. Riferibili ad un arco temporale determinato;
» Commisurafi ai valori di riferimento derivanti da standard,
. Confrontabili con le tendenze della produttivita del’amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente;
. Correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili
Ad ogni Responsabile di Posizione Organizzativa sono assegnati da 4 a 6 obiettivi.
Almeno due degli obiettivi devono riguardare il miglioramento dell'efficacia efo dell'efficienza
dell'azione amministrativa.
Gli obiettivi devono essere sfidanti (ciog difficili da raggiungere, ma possibil) e devono
riguardare elementi significativi per l'attivita del Valutato riguardo 'anno in corso.
Qualora nellarea di competenza del Valutato vi siano delle situazioni di criticita, & prioritario
assegnare obiettivi relativi al risanamento di tali situazioni o quantomeno ad un loro
miglioramento.
Per ogni obiettivo & definita una finalita, che individua i motivi per cui I'obiettivo & assegnato ed
un parametro, che indica sulla base di quali fattori sara valutato il raggiungimento dell'obiettivo.
Nella colonna “Note” sono indicati i documenti che saranno considerati rilevanti ai fini della
valutazione e se I'obiettivo & assegnato in modo individuale o se si tratta di un obiettivo di
gruppo (con la specifica delle altre persone coinvolte).
Per ogni obiettivo deve essere definito un peso, che ne indica la rilevanza in considerazione del
livello di strategicita (contributo pilt o meno diretto alla realizzazione degli obiettivi strategici) e
della effettiva complessita (obiettivi pitl difficili avranno un peso pitl glevato). La somma dei pesi
degli obiettivi assegnati non potra superare 100. Qualora la somma dei pesi sia inferiore a 100,
I'indennita di risultatc massima teorica sara ridotta in proporzione.
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Per gli obiettivi che hanno un parametro numerico, la percentuale di raggiungimento verra
calcolata in misura proporzionale rispetto a quanto richiesto
Per la realizzazione di progetti

- Riunioni informali (testimoniate quantomeno da e-mail di convocazione): 10%

- Studio di fattibilita: 20%

- Assegnazione del progetto all'esterno o avvio dei lavori: 40%

- Completamento del progetto: 100%

Per eventuali ritardi:

_  Ritardo entro i 30 giorni: 80%

- Da 31 a 45 giomni: 70%

- Da 46 a 60 giomi: 50%

- Oltre: 0%

Per Ia realizzazione dei controlli:

- Delibera o determina che li prevede: 10%

- Assegnazione della realizzazione dei controlli /avvio dei controlli: 20%

. Realizzazione di una percentuale inferiore al previsto: 20% + la % effettuata
riparametrizzata a 80 (poniamo ad esempio che I'obiettivo chiedesse di effettuare controlli
sul 50% dei lavori appaltati e che i controlli siano stati effettuati sul 30%, avremo come
percentuale di raggiungimento: 20+(30/50)x100x80/100 = 68%

Per le campagne di comunicazione:

- Delibera o determina che li prevede: 10%

- Assegnazione della realizzazione: 20%

- Realizzazione: 70% :

. Dimostrazione della copertura richiesta: 100%

Per tutti gli altri Obiettivi, la percentuale di raggiungimento verra calcolata in misura
proporzionale rispetto a quanto richiesto (ad esempio, se Fobiettivo richiedeva Iimpegno del
90% dei fondi stanziati a bilancio e ne Ssono stati impegnati 1'80%, la percentuale di
raggiungimento sara pari a 80x100/90 = 89%
Aj fini della valutazione non sono considerati validi gli impegni effettuati a favore di "creditori
diversi® 0 che comungue non corrispondanc a una obbligazione giuridicamente perfezionata
Qualora qualche obiettivo non sia stato raggiunto completamente o parziaimente per cause non
imputabili al Valutato, la valutazione di questo sara pari alla media delle valutazioni deghi altri
obiettivi. Per avvalersi di tale regola & perd necessario produrre una documentazione ufficiale a
dimostrazione delle affermazioni fatte (ad esempio una lettera del Sindaco, dell’Assessore
competente per materia o una delibera di Giunta).
La mancata o parziale predisposizione della documentazione necessaria ai fini della
valutazione intermedia comportera la parziale o totale non assegnazione del relativo 10% di
valutazione.
L a valutazione complessiva & effettuata come media ponderata delle valutazioni indicate.
Ai fini della valutazione delle capacita altese il Valutatore compila la parte relativa ai
comportamenti significativi per ogni competenza e, sulla base delle valutazioni effettuate
definisce se la valutazione e:

a) molto al di sotto delle aspettative

b) al di sotto delle aspettative

c) inlineaconle aspettative

d) al disopra delle aspettative.
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In funzione della valutazione indicata, il Valutatore assegna poi un punteggio secondo il
seguente schema e lo scrive nella colonna “%™:

- valutazione a): punteggio da 0 a 30

- valutazione b): punteggio da 31 a 60

- valutazione c): punteggio da 61 a 90

- valutazione d): punteggio da 91 a 110
In linea teorica, la valutazione complessiva delle capacita aftese pud essere superiore a 100.
Il file della scheda contiene delle formule che consentono di calcolare automaticamente la
valutazione complessiva di ciascuna sezione (obiettivi, capacita e differenziazione delle
valutazioni) e quella finale.
In fase di valutazione, | Responsabili di Posizione Organizzativa del Comune si coordinano
nell'ambito della Conferenza dei Responsabili di Posizione Organizzativa, coordinata dal
Segretario comunale.

Procedura di conciliazione

Nel caso in cui il Dipendente non condivida la valutazione ricevuta, pud presentare istanza di
revisione della valutazione entro 10 giorni dalla comunicazione ufficiale della valutazione da
parte del Responsabile. L'istanza di revisione della valutazione deve essere adeguatamente e
documentalmente motivata. La valutazione di seconda istanza & effettuata dal Nucleo di
Valutazione entro 20 giomni dalla presentazione dellistanza. E escluso ‘eventualmente il
Segretario comunale in caso sia il referente/responsabile del settore che ha dato la valutazione,
La valutazione di seconda istanza & effettuata previo incontro con il lavoratore interessato, che
potra essere assistito da un legale o rappresentante sindacale cui conferisce mandato.

Nel caso in cui il Responsabile di Posizione Organizzativa non condivida la valutazione
ricevuta, pud presentare istanza di revisione della vailutazione entro 10 giorni dalla
comunicazione ufficiale della valutazione da parte del Responsabile. L'istanza di revisione della
valutazione deve essere adeguatamente e documentalmente mofivata. La valutazione di
seconda istanza & effettuata dal componente esterno del Nucleo di Valutazione presente in
Comunita Montana che non ha proceduto alla valutazione entro 20 giorni dalla presentazione
dell'istanza.

La valutazione di seconda istanza & effettuata previo incontro con il lavoratore interessato, che
potra essere assistitc da un legale o rappresentante sindacale cui conferisce mandato.

Nel caso in cui il Segretario comunale non condivida la valutazione ricevuta, pud presentare
istanza di revisione della valutazione entro 10 gioni dalla comunicazione ufficiale della
Valutazione da parte del Responsabile. L'istanza di revisione della valutazione deve essere
adeguatamente e documentalmente motivata, La valutazione di seconda istanza & effettuata
dal Sindaco entro 20 giorni dalla presentazione dell'istanza.

La valutazione di seconda istanza & effettuata previo incontro con il lavoratore interessato, che
Potra essere assistito da un legale o rappresentante sindacale cuj conferisce mandato.

Le procedure congiliative inteme non escludono |l ricorso ad eventuali successivi ricorsi esterni
di tipo giurisdizionale.



L’attribuzione delle fasce di merito

Sulla base delle valutazioni ottenute, ciascun Valutato viene inserito in una fascia di merito
articolate come segue: 2

- Prima fascia da 840 a 100

- Seconda fascia da 2860 a 8912.(

- Terzafasciada 560a 7559 5S¢ — 59
Per i punteggi inferiori a 50 non verra atiribuita alcuna indennita di risultato né partecipazione
alla produttivita.
Vengono effettuate graduatorie separate: una per i Responsabili di Posizione Crganizzativa ed
una per i Dipendenti.
Prima dell'inserimento nelle fasce di merito il Nucleo di Valutazione riceve tutte e proposte di
valutazione da parte dei Responsabili di Posizione Organizzativa, Dirigenti/posizioni
organizzative, ne verifica la coerenza con | risultati della performahce organizzativa e propone
eventuali aggiustamenti.

NB: PER | DIPENDENTI QUESTO PASSAGGIO DEVE ANDARE IN
CONTRATTAZIONE SINDACALE

Le risorse destinate al riconoscimento delle performance sono distribuite come segue:
Le risorse vengono altribuite in funzione del risultato della valutazione complessiva di ciascun
Dipendente/Responsabile di Posizione Organizzativa

- prima fascia: valutazione ottenuta x 1,1

- seconda fascia: valutazione ottenuta

- terza fascia: valutazione ottenuta x 0,9

Sulla base dei punteggi cosi definiti, viene suddiviso il fondo per la produttivita e vengono
assegnate le quote di indennita di risultato ai Responsabili di Posizione Organizzativa ed ai

Segretari comunali.
Nessun premio spettera, in termini assoluti, al personale che non raggiunga un punteggio di

sufficienza.

Formula di ripartizione della produttivita

Dipendenti

Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,7) + (Punteggio Capacita
professionali e manageriali x 0,3)

Posizioni Organizzative

Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,65) + (Punteggio Capacita
professionali e manageriali x 0,3) + (Punteggio Efficacia, equita della valutazione dei
coliaboratori x 0.05)

\

Punteggio totale x parametro = Valutazione Individuale

risorse destinate alla produttivita
Premio di produttivita individuale = x Valutazione Individuale
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2 N? dipendenti x Valutazione individuale

Non viene erogato il premio di produttivita per i dipendenti/Responsabili di Posizione
Organizzativa./Segretari comunali che abbiano conseguito un punteggio totale inferiore a 50.
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Valutazione anno

Nome e Cognome

Peso | |Performance '
Ja_|b e [0,
AREA RELAZIONALE e

Comunicazione: capacitd espressa d: entrare in relazmne con gh
interlocutori, cogliendo il loro messaggio e gli obiettivi (approfondendo ove
ci siano elementi di scarsa chiarezza) e facendo comprendere loro [e
proprie posizioni/esigenze

11

Gestione del reclamo: capacita espressa di cogliere gli elementi oggettivi
del reclamo e fornire una risposta adeguata (eventualmente indirizzando
ad altri), ricomponendo il conflitto

11

Lavorare in gruppo e integrazione: capacita espressa di collaborare con gli
altri al fine di identificare soluzioni ottimali per gli obiettivi
defl organizzazione

11

AREA TECNICA' -

Conoscenze tecnlche capac:lté espressa d: utlitzzare ed aumentare Ie
competenze tecniche (sapere, saper fare, saper essere) necessarie per il
corretto svolgimento del proprio ruclo

11

AREA ORGANIZZATIVO-GESTIONALE -

Problem solving: capacita espressa di persegwre attrvamente gﬂ obblet’uw
assegnati, individuando soluzioni efficaci, anche attivando autonome

iniziative

1

Attenzione ai costi: capacita espressa di valutare limpatto delle proprie
azioni sull'economicita della propria struttura

11

Programmazione del lavoro: capacita espressa di organizzare le attivita
proprie e di altri in modo finalizzato al raggiungimento di obiettivi

11

Presidio del livello qualitativo atteso: capacita espressa di rispettare gli
standard qualitativi e quantitativi definiti dalle procedure e dalla normativa

vigente

11

Rispetto dei tempi procedurali: capacita espressa di rispettare | tempi
previsti dalle procedure e dalla normativa vigente

12

a molto al di sotto delle aspettative (da 0 a 30)
b al di sotto delle aspettative (da 31 a 60)

¢ in linea con le aspettative (da 61 a 90)

d al di sopra delle aspettative (da 91 a 110)

100

1di1
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Valutazione anno Nome e Cognome

-

Valutazione complessiva

Raggiungimento degli obiettivi x 70%
Valutazione delle capacita gestionali x 30%

oo

j ,,__ Totalel Oi

Interventi di sviluppo concordati

AT )
L Wil
PR 2L 0

Eventuali note

" by L



Stemma Comune

Scheda di gestione delle performance

~ Nome e Cognome
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Scheda dI negozlazione anno

Neme e cognome -

e .

Numero

Finalita

Obiettivo

Parametro

Note

Peso

Capitolo

0

facoltativo

facoltativo




Percentuale di
raggiungimento

Motivazione del Nucleo

Document] attestanti il
raggiunglmento

= AU

0| 0 0 0 0 0
] 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
0 0 0 Q 0 0
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
facoltative  facoltativo




Valutazione anno

Nome e Cognome

NP T |

Peso | |Performance |
alblcldl]l % |
AREA RELAZIONALE . s : :
Comunicazione: capacna espressa dl entrare in relazmne con gh
interlocutori, cogliendo il loro messaggio e gli obiettivi {approfondendo ove 9
ci siano elementi di scarsa chiarezza) e facendo comprendere loro le
proprie posizioni/esigenze
Gestione del reclamo: capacita espressa di cogliere gli-elementi oggettivi
del reclamo e fornire una risposta adeguata (eventualmente indirizzando| 9
ad altri), icomponendo il conflitto
Lavorare in gruppo e integrazione: capacita espressa di collaborare con ali
alii al fine di idenfificare soluzioni ottimali per gli obiettivi| 9
dell'organizzazione
AREA-TECNICA .
Conoscenze tecniche: capacita espressa di ut] izzare ed aumentare le
competenze tecniche (sapere, saper fare, saper essere) necessarie perilf 9
corretto svolgimento del proprio ruolo
AREA ORGANIZZATIVO-GESTIONALE _ s, :
Sviluppo degli altri: capacita espressa di supportare Iacqmsuzmne e la 9
crescita di competenze dei propri collaboratori
Gestione del gruppo: capacita espressa di gestire i collaboratori e ottenere 9
_|da loro le prestazioni funzionali agli obiettivi
Problem solving: capacita espressa di perseguire aftivamente gli obbiettivi
assegnati, individuando soluzioni efficaci, anche ricorrendo a2 modifiche 9
delle procedure non vitali per l'organizzazione, e di sostenerle fino alla
realizzazione
Altenzione ai costi: capacitd espressa di valutare fimpatto delle azioni 9
proprie e della propria struttura sull'economicita del Comune
Programmazione del lavoro: capacita espressa di organizzare le attivita 9
future proprie e di altri in modo finalizzato al raggiungimento di obiettivi
Presidio del livello qualitativo atteso: capacita espressa di rispettare gli
standard qualitativi e quantitativi definiti dalle procedure e dalla normativa 9
vigente
Rispetto dei tempi procedurali: capacita espressa di rispettare i tempi 10
previsti dalle procedure e dalla normativa vigente
100
a molto al di sotto delle aspettative (da 0 a 30)
b al di sotto delle aspettative (da 31 a 60)
¢ in linea con le aspettative (da 61 a 80)
d al di sopra delle aspettative (da 91 a 110)
1di1



Valutazione anno Nome ¢ Cognome

\

Quasi

Quasi

Non

‘Comunicazione

mai

Spesso

sempre

_.....__ applicabile

Adatta la propria mnqmmmmwo:m In funzione dell'interlocutore

Ascolta e esigenze del cliente (concetto di ascolto attivo)

=" attento e sensibile ai problemi e bisogni degli altri (utenti e colleghi)

-apisce 'ambiente, sa mettere ciascuno a proprio agio

lratta tutti correttamente e con rispetto

'a farsi ascoltare s sostenere e proprie posizion con determinazione, ma senza aggressivita

lon perde obiettivita In caso di divergenza

ltilizza domande o altre tecniche per far condividere ed acceftare agli ascoltatori idee, progetti o
Rivita

jestione del reclamo

sestisce i reclaml riguardanti la propria area

il prende cura dei reclami riguardantl le altre funzioni indirfzzando correttamente 1 reclami alle
ersone interessate

ampona le situazioni che non & in grado di gestire in attesa che [l problema venga risolto

)rganizza le informazioni raccolte attraverso | diversi reclami e le trasferisce in modo organico alla
slunta suggerendo ipotesi di soluzioni

avorare in.gruppo e integrazion

ontribuisce al lavoro del gruppo senza mcn:.mm_ma gli altri

ccetta le critiche costruttive

a critiche costruttive ,

ropone idee e soluzioni nuove e le offre al gruppo senza considerarle una “proprieta privata”

ersegue gli obiettivi e gli interessi del gruppo, senza anteporre i propri

videnzia i vincoli e le opportunita relativi al diversi scenar] e soluzioni ipotizzati

ggiunge valore attraverso la messa in comune di conoscenze ed esperienze

a gruppo e stempera le tensioni

a coinvolgere gli altri
iconosce e valorizza il contributo degli altri

.ﬁ p
s
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Valutazione anno Nome e Cognome

Nell'effettuare le valutazioni delle prestazioni dei propri collaboratori

si & dimostrato poco attento ed equo ed ha valutato tutti in modo molto
a simile, anche in presenza di livelli di prestazione differenziati
EP —|ériuscito a differenziare poco le proprie valutazioni poiché non ha raccolto
: b elementi adeguati per supportare la valutazione
il

ha differenziato le proprie valutazioni, basandole su dati oggettivi raccoli
i nel corso dell'anno, ma non & riuscito a comunicare in modo adeguato le

_ c motivazioni ai collaboratori
£ ha valutato in modo equo, premiando le prestazioni buone ed assegnando

valutazioni basse a fronte di prestazioni non adeguate; ha gestito il
processo di valutazione in maniera attenta durante il corso dell’anno,
evidenziando tempestivamente ai collaboratori le prestazioni buone e quelle
non appropriate, cosi che a fine anno i collaboratori hanno generalmente

?j d condiviso la valutazione effettuata
% di raggiungimentol ]

Efficacia della valutazione delle prestazioni e del feedback
Dalle schede di valutazione e dai colloqui conseguenti si pud dedurre che-

trasparenti
oppure '
ha valutato in modo fortemente soggettivo

oppure ' : '

a & stato eccessivamente severo o, al contrario, eccessivamente benevolo

la valutazione & stata fatta aderendo alle indicazioni tecniche ed alla regola
e b aziendale vigente

' la valutazione & stata sostanzialmente corretta ed efficace: comunica
Il ¢ |tempestivamente valutazioni e feedback

: ha individuato e misurato con chiarezza punti di forza e aree di
miglioramento, i ha comunicati efficacemente ed ha pianificato (e

d realizzato, se possibile) le azioni di sviluppo concordate
% di raggiungimento ]

Valutazicne complessiva 0

ha teso ad evitare la valutazione dando feedback solo occasionali e boco

Valutazione complessiva

Raggiungimento degli obiettivi x 65% 0
Valutazione delle capacita gestionali x 30% of
Efficacia, equita e differenziazione della valutazione dei collaboratori x 5% 0

Pagina 1
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COMUNITA MONTANA DEL PINEROLESE

C.F. e P.IVA 10195950017

Sede Legale: Via Roma n. 22- 10063 Perosa Argentina (TO) Tel. 0121802511 - Fax 0121.802540
Sede Amminisirativa; Corso J. Lombardigl, 2 Torre Pellice 10058 (TO) Tel. 0121.9524201 — Fax, 0121.932888
Sede di Rappresentanza: Plazza 3° Alpini, 110064 Pinerolo (TQ) Tel. 0121.794407 — Fax 0121.795483

S

PREMESSO CHE:

- con lettera prot. n. 10739 del 20.10.2010 i Comuni della Comunitd Montana del Pinerolese erano
stati invitati a manifestare un eventuale interesse per la gestione associata dell’attivita dj misurazione
¢ valutazione della performance e del nucleo di valutazione;

- I’Assemblea dei Sindaci della Comunita montana del Pinerolese, nella seduta del 14.12.2010, ha
ritenuto di procedere con la gestione associata dell’organismo di valutazione o nucleo secondo la
disciplina prevista nel regolamento di ciascun Comune;

- Part. 45, comma 7 del Regolamento per I’ordinamento degli uffici e servizi della Comunita
montana, adottato con deliberazione della Giunta n. 35 de] 31.03.2010 gia prevedeva Ia gestione
associata del nucleo di valutazione;

- con lettera prot. n. 12625 del 09.12.2010 a fronte della competenza del Sindaco alla nomina dej
nucleo di valutazione, temendo un ritardo eccessivo derivante dall’elevato numero dj Comuni
aderenti, si proponeva, nelle more della stipulazione della convenzione per la gestione associata, che
gli stessi delegassero il Presidente della Comunita montana alla nomina del nucleo;

= 27 Comuni del territorio, su 32 Comuni membri, hanno trasmesso Ia delega ed in seguito approvato
I sede consiliare la convenzione per la gestione associata dell’attivita di misurazione e valutazione
della performance organizzativa e individuale, in corso di stipulazione;
- i Comuni deleganti entro il 31.12.2010 hanno apportato al proprio regolamento sull’ordinamento
degli uffici e dei servizi le modifiche necessarie in particolare in ordine al nucleo di valutazione ed
alla trasparenza;
=il nucleo di valutazione in forma associata svolgera le funzioni assegnate dal regolamento comunale
Per Pordinamento degli uffici e dei servizi di ciascun Comune; '

PREMESSO ALTREST CHE:

- in data in data 10.05.2011 & stata avviata la procedura d’informazione della proposta metodologica
Per la valutazione delle performance con I’invio alle RSU della Comunita montana del Pinerolese e
dei Comun; deleganti ed alle organizzazioni sindacali della seguente documentazione: scheda dj
Valutazione per il personale dipendente non titolare di posizione organizzativa, scheda di valutazione
Per il personale dipendente titolare di posizione organizzativa, scheda di valutazione per la
Valutazione dej Segretari Comunali, proposta metodologica elaborata dai due nuclej dj valutazione;

wm%mm_mm” - BOBBIO PELLICE — BRICHERASIO ~ CANTALUPA — CUMIANA — PENESTRELLE ~ FROSSASCO - INVERSO PINASCA - LUSERNA SAN GIOVANN] - LUSERNETTA - MASSELLO - PEROSA
‘J"'%Dmu D1 pr - PINASCA - pogtaRerT AL - PRAMOLLO - PRAROSTING - ROLETTO - RORA'- ROURE - SALZA DI PINEROLO . SAN GERMAND CHISONE - 54N PIETRO VAL LEMINA -
VILLAR PEROSA.

Mg == =

o = 0 - PORTE- PRAGELATO - PR
FINEROLD ~TORRE PELLICE - USSEAUX - VILLAR PELLICE-
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COMUNITA MONTANA DEL PINEROLESE

C.F. e P.IVA 10195960017

Sede Lagale: Via Roma n. 22~ 10063 Perosa Argentina (TO) Tel. 0124.802511 — Fax 0121.802540
Sede Amminisirativa: Corso J. Lombardinl, 2 Torre Pellice 10066 {TO) Tel. 0121.9524201 — Fax. 0121.932888
Sede df Rappresentanza: Plazza 3° Alpini, 1 10064 Pinerolo (TO) Tel. 0121794407 — Fax 0121.795483

- in data 07.06.2011 si & svolto Pincontro richiesto dalle OO.SS. per la concertazione della
metodologia di valutazione. Erano presenti i rappresentanti delle organizzazioni sindacali, nelle
persone della Signora Cecilia POLI e del Sig. Andrea FERRATO per la CGIL FP e del Sig. Renato
Bua per Ia UIL FPL, olire a rappresentanti delle RSU dei Comuni e della Comunita montana delegata
e la delegazione di parte pubblica della Comunitd montana. Parteciparono all’incontro anche i
componenti i due organismi di valutazione/nuclei: 7

" Dott.ssa Chiara POLLINA e Dott. Livio SIGOT, per i Comuni di Angrogna, Bibiana, Bobbio Pellice,
Bricherasio, Campiglione Fenile, Inverso Pinasca, Lusernetta, Pomaretto, Prarostino, Rord, San
Pietro Val Lemina, Torre Pellice, Villar Pellice e per la Comunita montana del Pinerolese;

Dott.ssa Chiara POLLINA e Dott. Gianluca MARANNANO, per i Comuni di Cumiana, Frossasco,
Massello, Perosa Argentina, Pinasca, Pragelato, Pramollo, Prali, Roletto, San Germano Chisone, San
Secondo di Pinerolo, Usseaux e Villar Perosa;

- a seguito dell’incontro del 07.06.2011 e delle osservazioni inviate con lettera del 04.07.2011 dalla
FP CGIL (Cecilia Poli) e dalla UIL FPL (Renato Bua), dopo it confronto con i lavoratori dei Comuni
interessati e I’Assemblea svoltasi in data 30.06.2011, & seguito un ulteriore incontro in data
11.07.2011, nel corso del quale furono accolte le osservazioni formulate dall’QQ.SS. con esclusione
della richiesta di assegnare alla voce a) il punteggio 15 anziché 0.

Al termine dell’incontro le parti sottoscrivono ’accordo per la metodologia di valutazione delle
performance per la Comunita montana del Pinerolese e per i Comuni deleganti di Angrogna, Bibiana,
Babbio Pellice, Bricherasio, Campiglione Fenile, Inverso Pinasca, Lusernetta, Pomaretto, Prarostino,
Rora, San Pietro Val Lemina, Torre Pellice, Villar Pellice, Cumiana, Frossasco, Massello, Perosa
Argentina, Pinasca, Pragelato, Pramollo, Prali, Roletto, San Germano Chisone, San Secondo di
Pinerolo, Usseaux e Villar Perosa.

Per le Organizzazioni Sindacali

Cecilia POLI (CGIL FP) QQ,&&\Q&A

Andrea FERRATO (CGIL FP) - %,

Renato BUA (UIL FPL) _,Qu,q % Y

! Per la Parte Pubblica della Comuniti montana del Pinerolese delesata

|
: Annamaria LORENZIN@KM

COMUNI: ANGROGNA — BIBIANA - BOBBIO PELLICE ~ BRICHERASIO ~ CANTALUPA — CUMIANA — FENESTRELLE — FROSSA5CO - INVERSO PINASCA - LUSERNA 5AN GIOVANN) - LUSERNETTA — MASSELLO - PERDS

SAN SECONDD DI PINERDLO - TORRE PELLICE - USSEAUKX - VILLAR PELLICE - VILLAR PEROSA.

|
|
|
|
{ ARGENTINA - PERRERO - PINASCA - POMARETTO - PORTE - PRAGELATO - PRALE - FRAMDLLO - PRAROSTIND - ROLETTO - RORA' - ROURE - SALZA DI PINEROLO - SAN GERMAND CHISONE - SAN PIETRO VAL LEMINS
!
|




COMUNITA MONTANA DEL PINEROLESE

b C. F. e P.IVA 16195960017

Sede Legale: Via Roma n, 22 ~ 10063 Perasa Argentina (T 0) Tel. 0121.802511 - Fax 0121,802540
Sede Amministrativa: Corso J. Lombardlni, 2 Tarre Pellice 10086 (TO) Tel, 0121.9524201 — Fax. 0121.932888
Sede di Rappresentanza: Plazza 3° Alpinl, 1 10064 Pinerolo (TO) Tel. 0121.794407 — Fax 0121795483

VERBALE DEL 11.07.2011

L’anno duemilaundici, il giorno undici del mese di Iuglio, alle ore 14.30, nella sala del Consiglio
di Pinerolo della Comunitd Montana del Pinerolese, si & svolto 1’incontro per la concertazione
della metodologia di valutazione tra i rappresentanti delle organizzazioni sindacali, Ia
delegazione di parte pubblica della Comunitd montana (in qualiti di ente delegato) e i due
organismi di valutazione/nuclei, cosl composti:

Dott.ssa Chiara POLLINA e Dott. Livio SIGOT, per i Comuni di Angrogna, Bibiana, Bobbio
Pellice, Bricherasio, Campiglione Fenile, Inverso Pinasca, Lusernetta, Pomaretto, Prarostino,
Rora, San Pietro Val Lemina, Torre Pellice, Villar Pellice e per la Comunitd montana del
Pinerolese;

Dottssa Chiara POLLINA e Dott. Gianluca MARANNANO, per i Comuni di Cumiana,
Frossasco, Massello, Perosa Arpentina, Pinasca, Pragelato, Pramollo, Prali, Roletto, San
Germano Chisone, San Secondo di Pinerolo, Usseaux e Villar Perosa

Per le organizzazioni _sindacali sono presenti la Signora Cecilia POLI e il Sig. Andrea
FERRATO (CGIL FP) e il Sig. Renato Bua (UIL FPL).

E* altres] presente la dr.ssa Annamaria LORENZINO, Presidente della delegazione di parte
- Bubblica della Comunita montana.

-Légil’#mntm ¢ stato convocato in relazione alla richiesta di confronto inoltrata con lettera del
:§4307.2011 a firma della FP CGIL (Cecilia Poli) e UIL FPL (Renato Bua), dopo il confronto con
1lavoratori dej Comuni interessati e I’ Assemblea svoltasi‘in data 30.06.2011.

Le OTganizzazioni sindacali con la lettera indicata in precedenza hanno fatto pervenire alcune
Considerazion; o propaste di adeguamento del sistema di valutazione.

Bsﬁw - BOBEID PELLICE — BRICHERASID — CANTALLIPA — CUMIARA — FENESTRELLE ~ FROSSASCO - INVERSO PINASCA - LUSERNA SAN GIOVANNI ~ LUSERNETTA — MASSELLO - PEROSA
iy NASCA - FOMARETTO - FORTE - FRAGELATO - PRALI - PRAMOLLD - FRAROSTINO - ROLETTO - RORA' - ROURE - SALZA DI PINEROLO - SAN GERMANG CHISONE - SAN PIETRO VAL LEMINA -

BBINERDLO - TORRE pry 1|

CE - USSEAUX - VILLAR PELLICE- VILLAR PEROSA.



s
COMUNITA MONTANA DEL PINEROLESE

C. F. e P.IVA 10195960017

Sede Legale: Via Roma . 22 - 10053 Parosa Argentina (TO) Te. 0121.802511 - Fax 0121.802540
Sede Amministrativa: Corso J. Lombardinl, 2 Torre Pellice 10066 (TO) Tel. 0121.9524201 — Fax. 0121.932888

Sede di Rappresentanza: Plazza 3° Alpinl, 1 10064 Plnerolo (TO} Tel. 0121,794407 — Fax 0121.795483

Nel corso dell’incontro le parti concordano sulle richieste presentate dall’0O.SS. con esclusione
del primo punto e cioé della richiesta di assegnare il punteggio 15 anziché 0 alla voce a).

L’incontro termina con la decisione di apportare alla metodologia di valutazione le modifiche
concordate e di sottoscriverle nella forma dell’accordo.

L’incontro si chiude alle ore 16.30.

Letto confermato e sottoscritto

Per le Orpganizzazioni Sindacali

Cecilia Poli (CGIL FP) &ﬁ@&

Ferrato Andr:ea (CGIL FP) M‘

Renato Bua (UIL FPL)

-

-

=’
Per la Parte Pubblica

Annamaria Lore

COMUNI; ANGROGNA — BIBIANA - BOBBIO PELLICE — BRICHERASIO — CANTALUPA ~ CUMIANA — FENESTRELLE ~ FROSSASCQ - INVERSO PINASCA - LUSERNA SAN GIOVANNI ~ LUSERNETTA — MASSELLG - PEROS,
ARGENTINA - PERRERO- PINASCA - POMARETTQ - PORTE - PRAGELATO - PRALI- PRAMOLLO - PRAROSTIND - ROLETTO - RORA' - ROURE- SALZA D PINEROLO - SAN GERMANO CHISONE - SAN PIETRQ VAL LEMINA
SAN SECONDOD D! PINEROLO - TORRE PELLICE - ISSEAUX - VILLAR PELLICE - VILLAR PERCSA,

e i At B i«



FUNZIONE
- PUBBLICA

Pinerolo 4/07/2011 Spett.le

COMUNITA’ MONTANA
Al Presidente
Al Segretario

SEDE

Oggetto: confronto su piano performance,

Le scriventi O0.SS. dopo aver essersi confrontate con
ledono che si fissi un nuovo incontro con it Nucleo di Valuta
=TODOLOGIA E GESTIONE DELLA PERFORMANCE.

lavoratori dei comuni interessati
zione in merito alla proposta di

: Al fine di facilitare il confronto ed accelerare |e procedure si allega alla presente una nota
scritta con alcune considerazioni e proposte sindacali.

In attesa di incontrarvi salutiama cordialmente.

St 4

UIL FPL
Renato Bua

ginale firmato In originale firmato

MUNITA' MONTANA
PINEROLESE

-7 LU6 2011




NOTE IN MERITO METODOLOGIA E GESTIONE DELLA PERFORMANCE.

Le scriventi O0.SS. hanno preso visione della nuova proposta formulata dopo
I'incontro del 7 giugno u.s.. In data 30 maggio si & tenuto un attivo dei delegati dei
comuni interessati ed il presente documento ha lo scopo di evidenziare le richieste
sindacali e le specificazioni in merito alla proposta da voi inviata anche dlla luce di
alcune considerazioni che ci sono pervenute dai posti di lavoro.

Al fine di agevolare la discussione ed il confronto sulle tematiche affrontate vi
anticipiamo le osservazioni e richieste di parte sindacale.

TUTTE LE SCHEDE :
Dare valore numerico alle voci a) b) c) d) .
Si richiede che il valore numerico della voce a) parta da 15 e non da O (15-30)

SCHEMA: IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

* Pg, 12 LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Cassare la frase in parentesi (calcolato prima del correttivo di valutazione) in quanto il
c.d. correttivo di valutazione dovrebbe essere annullato e Ie voci rientrare nella

scheda di valutazione del comportamento individuale

* Pg. 13 FASCE DI MERITO

Dopo aver effettuato anche alcune proiezioni e simulazioni, alla luce anche degli
importi medi di produttivitd di molti enti la parte sindacale propone la correzione delle
fasce nel seguente modo:

DA 90 A 100= VALUTAZIONE OTTENUTA * 1,1

DA 60 A 89= VALUTAZIONE OTTENUTE

DA 50 A 59= VALUTAZIONE OTTENUTA * 0,9

DA O A 49 = nessun premio di produttivita

SCHEMA DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE - SCHEDA PER TITOLARL DI P.O.
* Pg. 9 riquadro in fondo -

RAGGTUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI * 65%

VALUTAZIONE DELLE CAPACITA' GESTIONALE*30%

DIFFERENZIAZIONE DELLE VALUTAZIONI*5%

(Sostituzione di DIFFERENZIAZTIONE CON EFFICACTA)

METODOLOGTA DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE:

Come emerso anche nella precedente riunione riteniamo importante che intercorra un
minimo periodo di tempo fra la consegna della scheda di valutazione e la sua
formalizzazione ufficiale affinché il lavoratore interessato abbia la possibilita di un
confronto con il proprio responsabile sereno e costruttivo e il responsabile abbia

N —F




I'eventuale possibilita di portare dei correttivi alla scheda stessa. Ovviamente questa
procedura & inferna e non di tipo conciliative ma “preventive” e, per non appesantire
le tempistiche si potrd prevedere un periodo molto breve per eventuali ulteriori
collogui di confronto e correzione della scheda (ex. b giorni). Si richiede quindi di
' inserire uno specifico paragrafo rispetto a tale procedura.

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

5i richiede di inserire che l'istanza di revisione della valutazione sia effettuata previo

incontro con il lavoratore interessato che potra essere assistito da un legale o

rappresentante sindacale cui conferisce mandato.

* Per il dipendente non PO listanza di revisione sard verificata dal nucleo di

valutazione, escluso eventualmente il segretario in caso sia il referente/responsabile

del settore che ha dato la valutazione,

* Per il dipendente P.O. l'istanza di revisione sard verificata dal componente esterno

del nucleo che non ha partecipato alla valutazione della P.O.

* Per il Segretari listanza di revisione sard verificata dal Sindaco e/o dal Presidente

della Comunitda Montana.

Si richiede inolfre di inserire la seguente frase:

le procedure conciliative interne non implicano i/ ricorse ad evenfuali successivi ricorsi
" esterni di tipo giurisdizionale. '

~ EROGAZIONE DELLE SOMME

- Le metodologie utilizzate per il conteggio delle fasce di merito con un coefficiente
~ invece che in percentuale dovrebbero garantire in maniera equa {'erogazione delle
- somme senza economie. Infatti la proposta del sistema non prevede la destinazione ed
- eventuale utilizzo delle economie dell'anno precedente. Riteniamo condivisibile questa
- Impostazione affinché tutte le somme siano distribuite sullanno di competenza in base
~ dipunteggi ottenuti dai dipendenti.

Ssare la frase ai Responsabili di P.O. e Dipendenti oggetti di provvedimenti
Sciplinari nel corso dell'anno di valutazione, lindennité percepita sard ridofta in
Usira proporzionale allentitd dei rilievi fatti, tanto si richiede poiché gid il codice
_"- sciplinare individua delle sanzioni della fattispecie, ed il dipendente non pud essere
- Sdnzionato due volte”, in caso in cui ci sia in sede giurisdizionale {'annullamento della
- Sdnzione come si potrebbe recuperare il mancato recepimento della produttivitd
- Penche decyrtatq ingiustamente? Saremmo del parere di tenere le due fattispecie

7
o Qi%



Inserire la formula di ripartizione della produttivita

Dipendenti
Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,7) + (Punteggio Capacita professionali e manageriali x 0 3)

Posizioni Organizzative
Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,65) + (Punteggio Capacita professionali e manageriali x 0 3)
+ (Punteggio Efficacia, equitd della valutazione dei collaboratori x 0.05)

Punteggio fotale x parametro = Valutazione Individuale

risorse destinate alla produttivitd
Premio di produttivita individuale = - X Valutazione Individuale
z N° dipendenti x Valutazione individuale

Non viene erogato il premio di produttivita per i dipendenti/P.O./Segrefari comunali

che abbiano conseguito un punteggio totale inferiore a 50.




DELIBERAZIONE G.C.N. 93 DEL  29.7.2011

Letto, confermato e sottoscritto

Il Segretario Comunale
IANNUZZI MARIA

J il Toy,

Il Sindaco
AJELLI ETTQRE

‘ WV  CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
N ALY  del Registro Pubblicazioni

La presente deliberazione & stata pubblicata all’Albo Pretorio del Comune per 15 giomi consecutivi con

decorrenza dal 03 AGD, 2011, come prescritto dalfart. 124 del D.Lgs.

18 agosto 2000, n. 267.

Cumiana , |i Wy Ao A1
- IL SEGRETARIO COMUNAL
1AM, | Maria

UL

Il sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d’ufficio ATTESTA che la presente deliberazione &

4 M foamy g 3y
. wiy ADL sl
DIVENUTA ESECUTIVA il DECORSI DIECI GIORNI DALLA

PUBBLICAZIONE Articolo 134, comma 3, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267.
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. Comunicatacon nota DF14 det  ©H10B1 Zo &

ai Capi Gruppo Consiliari Articolo 125 D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267.
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Il Segretario Comunale

IANNUZZI| Maria
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