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COMUNE DI MONTOGGIO

Citta Metropolitana di Genova
Via IV Novembre, 18 - c.ap 16026 - C.F. 80007310107

Deliberazione n. 069/2024

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE
SEDUTA DEL GIORNO 23/07/2024 .

OGGETTO: Approvazione Sistema di Misurazione e Valutazione della = performance
organizzativa e individuale. '

L’émno duemilaventiquattro a_ddi ventitre del mese di luglio nella sala delle adli_nanze consiliari,
regolarmernte convocata dal Presidente per le ore 11,13, si & riunita la Giunta Comunale.

I . :
Alle ore 11,13 il Presidente apre i lavori e richiede al Segretario il Dott. Giulie Giraldi, a norma
di legge e di statuto con funzioni consultive, referenti e di assistenza ¢ quale organo verbalizzante
ex art. 97 comma 4 lett. a T.U. 267/2000, I"effettuazione dell’appello che da le seguenti risultanze:

presenti - assenti
Faustino Mauro Fantoni ~ Sindaco X
Matteo Canova Vice Sindaco X
Francesca Miele Assessore X
Totale - 3 0

1l Vicesindaco Mateo Canova & collegato telematicamente.




Il Presidente, ricordato [’oggetto della proposta di deliberazione si come depositata, provvede ad
illustrarne il contenuto.

- TERMINATO il dibattito il Presidente dichiara ch1usa la discussione ed invita ad espnmere le
dichiarazioni d1 voto.

Con voti favorevoli unanimi espressi nei modi ¢ forme di legge
LA GIUNTA COMUNALE
PRESO ATTO dell’esito della votazione espressa nei modi e forme di legge;

RICONOSCIUTA la competenza dell’organo esecutivo ex art. 48 comma 2 del D.1gs. 267/2000
(Testo Unico delle Leggi sull’ordinamento degli Enti Locali);

RICHIAMATO il D.1gs. 18.08.2000, n° 267,
RICHIAMATO Io Statuto comunale e i regolamenti applicabili;

VISTI i pareri det responsablh dei Responsabili dei servizi interessati che si inseriscono nella
presente deliberazione a sensi dell’art. 49 comma 1° del D. lgs. 267/2000 ¢ s.m.i. cosi da costltulrne
parte 1ntegrante e sostanziale,

DELIBERA

DI PRENDERE ATTO che la premessa fa parte integrante e sostanziale del presente deliber'ato,
ivi comipresi per gli eventuali allegati, qui richiamati integralmente, ¢ i riferimenti per relationem
citati;

DI APPROVARE la proposta di dehberazwne di cui alla premessa e che si- allega per far pa:rte
1ntegrante del presente verbale;

Con separata ed unanime Votazion(;
DELIBERA

- DI DICHIARARE I'immediata eseguibiliti per 1’urgenza a sensi ¢ per gli effetti dell’art. 134
comma 4 del D.lgs. 267/2000 (Testo Unico delle Leggi sull’ordinamento degli Entl Locali) per le
motivazioni 1ndlcate in proposta.

Ai sensi del quarto comma dell’articolo 3 della legge 7 agosto 1990, n. 241 (Nuove norme in materia di procedimento
amministrativo e di diritto di accesso ai documenti amministrativi), avverso il presente provvedimento ¢ ammesso:

- ricorso giurisdizionale al T.AR. di Genova ai sensi dell’art. 2, lett. b) e art. 21 della L. 1034/1971 ¢ ss. mm. entro il
" termine di 60 giorni dalla data di scadenza del termine di pubblicazione ove previsto dal regolamento comunale avvero
da quello in cui l'interessato ne abbia ricevuta la notifica o ne abbia comunque avuta piena conoscenza;

- ricorso straordinaric al Presidente della Repubblica per i motivi di legittimita entro 120 giorni decorrenti dal
- medesimo termine di cui sopra ai sensi dell’articolo 8 del D.P.R. 24.1.1971, n. 1199, .

Ai sensi del DPR n. 1199 del 1971 & ammesso ricorso gerarchlco al Segretario Comunale entro 30 giomi dalla
pubbhcazwne :




OGGETTO: Approvazione Sistema di Misurazione e Valutazione della performance

organizzativa e individuale.

IL SEGRETARIO COMUNALE

CONSIDERATO che il D. Lgs. n. 150/2009 ha disposto il rinnovo del sistema di valutazione permanente del
personale dipendente con P’obbligo, per gli Enti Locali ex art. 16 del decreto stesso, di adottare la nuova
metodologia di valutazione delle performance, con I’esplicito scopo di migliorare la qualita dei servizi offerti

dalle Pubbliche Amministrazioni, nonché la crescita delle competenze professionali da perseguire attraverso =

la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi per i risultati conseguiti dai singoli e dalle unita
organizzative in un quadro di. pari opportunita di diritti e di doveri, trasparenza dei risultati delle
Amministrazioni Pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento; :

VISTO I'art. 7 del citato D.Lgs. n. 150/2009 che al primo comma stabilisce che le Amminisirazioni
Pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa ¢ individuale e che a tal fine adottano con
apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della performance

DATO ATTO
- che questo Ente ha aderito all’Unione dei Comuni dello Scrivia sottoscrivendone in data 21/02/2014

I’ Atto Costitutivo ¢ il relativo Statuto;
-~ che con Decreto del Presidente dell’Unione dei Comuni dello Scrivia, n.6 del 15/05/2023, sono stati

nominati quali componenti esterni del Nucleo di,Va]utazi'one le persone di: dett. Marco Rossi e -

dott.ssa Cristina Corsini;
- che il Consiglio Comunale del Comune d1 Montoggio, con delibera n. 41 del 29/11/2023, ha

receduto dall’ Unione dei Comuni dello Scrivia, con decorrenza dal 01.01.2024;

~ CONSIDERATO che: _
' - al fine di migliorare il sistema di valutazione della performance organizzativa ed individuale .

attualmente adottatto, il Nucleo di Valutazione ha proposto un nuovo sistema dl misurazione e
valutazmne conforme ai principi di cui al D.Lgs. n. 150/2009. :

'RITENUTO pertanto di dovere adottare formalmente il Nuovo Slstema di Misurazione e Valutazmne della
performance proposto dal suddetto Nucleo di Valutazione;

EVIDENZIATO che la metodologla sul sistema di misurazione e valutazione' della performance
organizzativa e individuale che viene allegata quale parte integrante e sostanzlale a] presente provvedlmento
risulta cornposto ‘ -

a) Sistema di valutazione delle performance degli incaricati di Elevata Qualificazione;

b) Sistema di valutazione delle performance delle Aree Funzionari ed Elevata Qualificazione {non
incaricati di E.Q), istruttori, operatori esperti e operatori (questi ultimi non presenti nell’Ente);

RILEVATO che ai sensi degli artt. 2 e 45 del D.Lgs. n. 165/2001, la determinazione degli effetti economici
del sistema di valutazione rimane di competenza della contrattazione integrativa, pur nel rispetto dei vincoli
“di legge come esplicitato nell’art 31 del D. Lgs n. 150/2009, :

" VISTOIl D. Lgs. n. 165/2001 come modificato e mtegrato dal D. Lgs n, 7572017,

VISTO il D.Lg_s. n. 150/2009 come modificato e integrato dal D.Lgs. n. 74/2017;




PROPONE

Per le motivazioni indicate in premessa:

1.

Montoggio, 19 luglio 2024

Di approvare il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance organizzativa e individuale che
viene allegato sub. “a” al presente atto per farne parte integrante e sostanziale;

Di demandare la valutazione delle performance individuali:
a) ai Responsabili di Area per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla rispettiva Area,

-b) al Nucleo di Valutazione per quanto riguarda il personale titolare di incarichi di Elevata
Qualificazione;

Di trasmettere copia del presente provvedimento a tutto il personale dipendente, alle 00.8S,, alle R.S.U.
e al Nucleo Indipendente di valutazione; -

Di disporre che il sistema di valutazione adottato venga, pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente in
conformita ai vigenti principi di trasparenza. :

di dichiarare il presenté provvedimento ¢’ immediatamente eseguibile, ai sensi dell’art. 134 - comma 4°
del D. Lgs. 18/8/2000 n. 267 in considerazione. dell’urgenza di procedere all’approvazione della’
performance :




SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE
DEL COMUNE DI MONTOGGIO

FINALITA E AMBITI DELLA MISURAZIONE

Il sistema di misurazione e valutazione della performance tende ad attuare i principi ed 1 criteri sancitt
dal D.Lgs. 150/2009, tecante il cd. «Decreto Brunettan, tenendo conto delle indicazioni fornite dalla

Linee Guida predisposte dal Dipartimento della Funzione Pubblica.

Si tratta di una disciplina ché mira alla diffusione, presso le pubbliche amministrazioni (enti’ locali
compresi), sia di logiche manageriali legate al miglioramento continuo sia di una logica premiante

strettamente legata al metito, sulla base di appropriati strumenti di «performance measurementy.

Il sistema di misurazione, valutazione ed erogaz'ione della premualita di cui al presente sistema di
valutazione, viene adottato ai sensi degli artt. art. 7, 16 e 31 del D.lgs. 150/2009; nell’ambito della
autonoma potestd regolamentate dellente e viene disciplinato tenuto conto della specifica natura di

ente locale territoriale del Comune di Montoggio.

La misutazione e la valutazione della petformance sono volte al m_igﬁoramento de]lalqualit'é dei servizi
offerti dalle ammh]istrazidni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso
la valotizzazione del merito e l'erogazione dei‘premi per i nsultiti perseguiti dai singoli e dalle unitd
orgamzzauve in un quadro di pari opportuniti di diritti e doveri, trasparenza - dei rlsultatl delle

amministrazioni pubbhche e delle risotse impiegate per il loro persegunnento

Partendo da tali presupposti notmativi il sistema strutturato. mira alla definizione dei metodi e degli

strumenti necessati ed utili per I'efficace svolg:iménto del ciclo-di valutazione nell’ambito di una logica

direzionale, orientata al progressivo miglioramento della qualita dei servizi offerti alla collettivita di

riferitmento.

Nell'impostazione del modello accolto si & tenuto adeguatamente conto del sistema di valutazione gia

esistente allo scopo sia di riprenderne gl elementi utili sia di contenete i livelli di discontinuita scaturenti

dallaggiornamento delle soluziont concretamente adottate.

Le scelte di fondo compiute si basano su alcuni principi che metitano di essere rimarcati per ogni
" migliore evidenza:

1) misurabiliti dei risultati, mediante il ricorso ad appropriati indicatori di performance in grado di

riflettere i risultati conseguiti attraverso I'azione gestionale;




2y ponderazione degf.;i element ¢ fattori di valutagione, in funzione del ruolo ricoperto e del possibile
impatto sostanziale sui risultati conseguiti degli spazi di autonomia decisionale a disposizione; di
conseguenza, nell’ambito delle posizioni dirigenziali assume un peso prevalente la (_:bmponente
quantitativa legata al conseguimento degli obiettivi, mentre nella valutazione del cornparté (ptivo

di posizione organizzativa) presentano una ponderazione maggiote i fattori di natura qualitativa;

3)  correlagione con il sistema di programmazione e controlle ¢ di valutazione della performance organiyyativa,
mediante la considerazione degli obiettivi e degli indicatori definiti ed individuati nell’ambito della
programmazione gestionale, nel quale sono altresi determinati i livelli di realizzazione

effettivamente conseguiti ¢ sono analizzati gli scostamienti tegistrati;

4)  adeguata selesione degh obicttivi ¢ det corvelati indicatori, considerati nell’ambito del conttollo, ai fini del
petcorso di valutazione del personale, allo scopo di assumete gli aspetti pin qualificanti e rilevanti

ed assicurare la migliore significativitd degli esiti effettivamente conseguiti;

5)  specificazione degli elementi di valutazione gualitativi in funzione del profilo e del rolo dei singoli
soggetti sottoposti al processo valutativo, al fine di assicurare la migliote coetenza ed efficacia
degli strumenti a disposizione;

6)  supporto della segreteria generale (quale valutatore di prima istanza) per la valutazione degli aspetti

qualitativi (comportamenti e competenze) afferenti il.personale di qualifica dirigenziale;

7) | corvelazgione. fra il sisteria di ;')ﬁ/ﬁl‘(-!f{faﬂé’ della d;'n;géﬂ{a ed il sistema di ﬁalm‘ag;’om del comparto, mediante la
consideraéione deg].i stess1 obiettivi (seppute con un diverso impatto in términi retributivi e quindi
con un diverso peso pondetale) secondo una logica di piani di attivitd; cid avviene, in particolare, °
tenendo conto della partecipazioné e del concotso del personalé al perseguilnento (evéntua]mente
pet quote) degli obiettivi del settore in cui & incardinato, sulla base della progtammazione

effettuata in sede di pfe_dispbsizioﬁe del PEG o altro documento.

I documenti fondamentali nellambito del sistema di misurazione, valutazione ed erogazione della
premialiti sono costituiti dal piano della performance triennale, integrato nel: piano esecutivo di

gestione di cui all'art. 169 del D.lgs. 267/2000, e dalla relazione sulla performance.

AMBITI

In particolare, rispetto alla corretta misurazione e la valutazione della performance, tilevano tre principali
ambiti di ossetvazione:

) Vamministrazione nel suo complesso, quale riferimento piti ampio ed aggregato, che presenta una

patticolate utilitd sia in una logica di benchmarking esterno sia nella- prospettiva del controllo




strategico, in telazione al conseguimento degli obiettivi di fondo legati alla ragion d’essere '

/

dell’ente;

alla petformance di ente ed alla determinazione della performance individuale; si tratta del profilo
che piu si avvicina al tema del «controllo di gestoner nell’accezione tradizionale e che mira a
riscontrare in modo sistematico le condizioni di efficacia/efficienza di svolgimento della gestione
in vista del progressivo miglioramento,

c i redpon;raﬁz'ﬁ' di struttura ed il restante personale del comparts, con la conseguente correlazione con la
distribuzione degli incentivi previsti dalla disciplina contrattuale; in proposité, come noto,
tilevano i gsultati associati all’unitd’ otganizzativa di appartenenza, gli obiettivi individuali
specificamente assegnati ed i comportamenti otganizzati{fi_ e le ‘competenze, allo scopo di

migliorare il contributo dei singoli alla performance complessiva.

I ptimi due elementi corrispondono alla performance otganizzativa, mentre I'ultimo alla performance

individuale, sulla base di quanto stabilito dal D.Igs. 150/2009.

Rispetto alla p_erformance individuale assume prioritatio rilievo Tatt. 9 del D.gs. 150/2009 che
distingue, in relazione allindividuazione della «performance individualer, i tesponsabili delle unita
_ otganizzative in posizione di autonomia e tesponsabilifé (a prescindere dalla qualifica djrigenziale) dal

P \
restante personale.

Pet i primz, in particolare, ﬁlévano:

a)  gliindicatori di peﬁbmaﬂfe relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;

bl réggiunghnento di specifici obiettivi individuali; | |

¢) la qualith del contributo assicurato alla perﬁm-zmwe' geilerale della étruttlln.:a, alle competenze
prdlfessiona]i e managetiah d.flmolstrate; . '

d)  Ia capacita di valutazione dei _coliaboratori;

Per i seconds IﬂeV;@lﬂO, invece;

i)l raggiungiinento di specifici obiettivi di ngpo (o} individua,ji; '

iy la quahta del contrlbuto assicurato alla peﬁ)r‘mame dellunita orgamzz'lttva di appartenenza, alle

competenze dimostrate ed ai compmtamentl professionali e organizzativi.

Nella definizione del sistema di valutazione, in ogni caso, occotte tenere conto anche delle disposizioni

dei contratti collettivi nazionali (Funzioni Locali) che stabiliscono alcune regole e taluni criteri che

|
b)  le wnitd organizzative o aree di responsabilitd in cui si articola la struttura otganizzativa, che concortono
devono essere adeguatamente valorizzati.



Alla luce di tale quadro di riferimento il sistema di valutazione e di misurazione risulta basato su
strumend diversificat! e sull’apporto di diversi attori in relazione alle diverse posizioni oggetto di

considerazione.

Lincidenza dei divetsi ambiti, in relazione alle diverse tipologie di valutazioni, ¢ la seguente in funzione

della correlazione con il ruolo ricopetto:

Incidenza percentuale sulla valufa_zione
ey Elementi N '
Ambiti di ) . . Personale
_ di misutazione e Funzionari
Performance | i Ditigenti | EQ titolari di | ©*t EQ ISTRUTTORE,
. valutazione : P OPERATORE
| 0 ESPERTO,0PERATORE
Organizzativa | Obiettivi di Ente == 10 5
Otganizzativa | COoet™idi 1 __ b g | 5
struttura _ 25
Obiettivi o
Individuale individuali == == 10 | 0 : ==
specifici : S ' '
Individuale | COmPportament = 60 0
organizzativi ‘ ‘
' totale == 100 ‘ - 100

In proposito, si evidenzia che, pet i titolari di incarichi di Flevata Qualificazione, se non vengono
attrlbum obiettivi che costltulscono declinazione di obiettivi di struttura, la percentuale relatlva (20%)
va ad incremento della quota percentuale riferita agli obiettivi ofganizzativi (10%) ai quali corrisponderi

una quota complessiva pati al 30%.

IL CI CLODELLA GESTIONE

Il ciclo' di gestione della performance si arﬂcola nelle seguentl fasi:

- a)  definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungete, dei valori attesi di tisultato
e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei dsultati conseguiti nell'anno precedente, in

telazione alle diverse dimensioni della petformance;
b)  collegamento t_té gli obiettivi ¢ I'allocazione delle tisorse;
¢)  monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali intervent correttivi;
dj ﬁﬁsumzione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
e) utilizzo de;i sistemi premiant; secondo ctiteti di valorizzazione del metito;

f)  rendicontazione dei risultati agli organi di inditizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi di ‘controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai

soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.




Il piano della performance triennale & un documento che, in coerenza con i contenuti e il ciclo della

progtammazione finanziaria ¢ di bilancio:

a)  individua gli obiettivi per la misutazione della performance di ente, organizzativa ed individuale;

b)  definisce gl indicatori per la misurazione e valutazione della performance.

Il piano della performance individua e definisce piu specificamente:

a) obiettivi di ente, ai fini della misurazione e valutazione della performance organizzativa;

'b) obiettvi di strlittura, ai fini della misurazione e valutazione delta performance,organizz;xtiva;

c) obiettivi individuali specifici, ai fini della misurazione ¢ valutazione della performance‘ individuale. -

GHi obiettivi della struttura (performance organizzativa) e gli obiettivi individuali sono due entita distinte

in quanto: '

- gli obiettivi di performance otganizzativa rappresentano i “traguard” che la struttura/ufficio deve
. raggiungere nel suo complesso ¢ al perseguimento dei quali tutt (dirigenti e personale) sono

chiamati a contribuire;

- gh obiettivi individuali, invece, sono obiettivi assegnati specificamente al tesponsabile del servizio, il

quale & Punico soggetto chiamato a risponderne; essi possono essere collegati agli obiettivi della

struttura (andando, ad esempio, ad enucleare il contributo specifico richiesto al singolo), ma
possono anche fare dferimento ad attivitd di esclusiva tesponsabilitd ‘dell'incaricato di posizione
organizzativa.

Gli obicttivi di ente, in particolare, avranno ad oggetto i seguenti elementi e saranno numeticamente

contenuti per garantirne la migliore significativita:

i) outcome;

)  piani/programmi strategici;

i) attivita/servizi/progett;

i) customer satisfaition;

v)  capaciti organizzativa.

Gl obiettivi dovranno avere le seguenti caratteristiche:

a) rilevanti e pertinend rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita

politiche ed alle strategie dell’amministrazione;



b)  specifict e misurabili e tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi
erogati;

¢)  riferibili allarco temporale fissato nel piano della petformance;

v

d)  commisurati ai valoti di tiferimento detivant da standard comunque definiti nel’ambito del piano

della performance;

€)  confrontabili con le tendenze della produttivita dell'ente disponibili all’interno dell’ente stesso;
f) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Il piano triennale della petformance & approvato dalla Giunta, su ptoposta del Segretario comunale,

ptevia negoziazione delle diverse component tra gli attoti coinvold.

A conclusione del petiodo di tilevazione che coincide, salvo diversa previsione nel piano della
petformance, con I'anno solare, i responsabili dei servizi procedono a rilevare i dat necessari alla
misurazione degli ambiti di proptia competenza ai fini della predisposizione della relazione sulla

performance e della valutazione dei rispettivi collaboratori.

Il Segretario genetale definisce témpf ¢ modalita per Pinvio, la raccolta e la ges‘r_ione dei dati relativi

all’attvita di misurazione della performance.

La relazione sulla performance ¢ un documento che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno
precedente i risultati di petformance organizzativi ed individuali rispetto - ai smgoh obiettivi
programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, alla luce degli indicatori
- definiti. -

La relazione sulla performance € approvata dalla Giunta, nei modi e nei termini previsti dalla legge. Tl
nucleo di valutazione, a seguito di apposita e coetente istruttotia, valida la relazione suﬂﬁ petformance e
apte la fase di valutazione dei comportamenti organizzativi, acquisendo le schede degli incaricati d1 EQ,

predisposte dal segretario comunale.

L

Al termine della fase valutativa, il nucleo timandﬁ la proposta di valutazione degli incaricati di EQ
allente. 11 ciclo termina con il decreto del Sindaco di'apptovazi_one delle valutazioni: Il Sindaco, pud

discostatsi dalla proposta dal nucleo, con adeguata motivazione.

Nel cotso dell’esercizio di riferimento & svolta una sistematica attiviti di monitoraggio finalizzata alla
verifica del livello di realizzazione degli obiettivi anche al fine di adottare i necessari interventi correttivi,

- in vista del migliore e pit efficace consegnimento dei tisultati attesi.




PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La petformance organizzativa cotrisponde, secondo quanto anticipato, al conttibuto delle diverse unita

otganizzative presenti allinterno dellente locale al raggiungimento degli obiettivi di fondo

del’amministrazione oltre che alla performance generale di ente.

Secondo il d.lgs. n. 150/2009.,. pit ‘Spéciﬁcamente, il sistema di misurazione e valutazione della

petformarice organizzativa concerne i seguenti profili rilevanti:

1)

2)

3)

4)

5).

- 6)

7).'.

8)

Per oghi migliore comprensione delle diverse dimensioni che, proptio la CiVIT, con la delibera n.

l'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegad ai bisogni e alle esigenze della
collettivita;

l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misutazione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel tispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qua]itativi e quantitativi definit,
del livello previsto di assorbimento delle risorse;

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche attraverso
modalita interattive; '

la modetnizzazione e il migliotamento qualitativo dellorganizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi, ‘
lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con cittadini, 1 soggetti intetessati, gli utenti e {

destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

l'efficicnza nell'impiego delle tisorse, 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 oppottunita.

89/2010, aveva operato una loto classificazione, che trova sintesi e rappresentazione la seguente tabella:



CLASSIFICAZIONE DIMENSIONI

Attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della outcome
collettivita (lettera a)

Attuazione di piani e programm1 ovvero misurazione dell'effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi ¢ dei tempi previsti, degli standard processi
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse
(lettera b)

Rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche © risultati
attraverso modalitd interattive (lettera c)
Modemizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle processi
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi (lettera d)
“Sviluppo qualitatwo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati,

| gli utenti ¢ i destinatari dei servizi, anche attraverso lo svﬂuppo di forme di processi
artecipazione ¢ collaborazione (lettera e)
Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed ’
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei templ det procedlrnentl input
amministrativi (lettera ) .
Qualitd e quantitd delle prestazioni e dei serviz erogati (lettera g) o output
Raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lettera h) processi

E’ del tutto evidente che si tratta di dimensioni tendenzialmente eterogeneé che, nella fase della
programmazione dell'attivita ¢ della misurazione della performance dovrebbero essere adeguatamente
bilanciate per garantite una visione equilibrata della gestione in telazione ai chvers1 ambiti in cui si .

svlluppa

Le dimensioni indicate, tenendo conto.anche dell’evoluzione normativa intetvenuta (oltre che del
- rinnovato contesto nel quale le amiministrazioni locali si trovano ad operare), pOsSsoflo essere
efficacemente integrate pet rappresentare in modo esaustivo linsieme dei profili gestionali pit tilevant

sul plano organizzativo.
Assumono rilievo:

a) da una parte, la 'dimensione anticorruzione € trasparenza, ' conéiderato che,. 1 ‘seguitd '
delPapprovazione della L. n. 190/2012 e di tutta la disciplina attuativa, tali aspetti hanno visto
progressivamente crescere la loro rilevanza sul plano strategico—geétionale (basti pensate che,
proprio per effetto delle novita recate dal d.lgs.'n. 97/ 2016, & necessatio verificare dla coetenza tra
gli obiettivi previsti nel Piano triennale per la prevenzione della cottuzione e quelli indicati nel

Piano della performance, valutando alttesi l'adeguatezza dei relativi _indicatoﬁ»);

b) da una parte, la dimensione finanziatia, considerato che per il combinato effetto della progtessiva
riduzione delle risorse e delle crescenti regole europee di mantenimento degli equilibri di bilancio,
un adeguato presidie delle dinamiche finanziarie costituisce un’imprescindibile attivita a cui dévono

provvedere le amministrazioni pubbliche locali.
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Al fine di giungere alla determinazione della performance organizzativa sono definiti con il piano
petformance gli obiettivi di ente, secondo le modalita indicate in precedenza, e gli obiettivi di struttura,
legati alle diverse uniti organizzative.

La performance di ente cottisponde al livello medio ponderato di conseguimento dei cottelativi
obiettivi, mentre la petformance organizzativa di struttura cottisponde al livello medio ponderato di

conseguimento degli obiettivi di ogni settore.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Rispetto al tema della valutazione del petsonale assume prioritario rlievo Uart. 9 del Dlgs. 150/2009
che distingﬁe, in relazione allindividuazione della «performance individuales, i respoﬁsabﬂi delle unita
organizzative in posizione di autonomia e responsabiliti (a prescindere dalla qualifica dirigenziale) dal

- restante personale.
Per i primi (incaricati di posisione EQ), in particolare, rilevano:

a) . gl indicatori di performance telativi all'ambito organizzativo di diretta responsablhta ai quali ¢

' atmbulto un peso prevalente nella valutazione complessiva;
b) il raggiungimento di speciﬁci obiettivi individuali;
¢)  la qualita del contributo assicurato alla performance generale della s‘truttﬁra, ~alle competenze
profess'iona]i e managetiali dimostrate; - 7 ' l
d la capacitﬁ di valutazidne dei collaboratort
I ﬂsultau tilevanti per gll incaricati di EQ nguardano

1) tlsultatl raggiunti attraverso attivita e progetti di- competenza dell’umta otganizzativa di diretta

responsabilitd o appattenenza; : o

2) tisultati dell’amministtazione nel suc.complesso o dell'uniti ofganizzativa sovtaordinata cui il

valutato contribuisce;
3) tisultati legati ad eventuali obiettivi individuali spt-aciAﬁcament.e‘ assegnati.
" Pex i secondifnon incaricati di LQ) tilevano, invece:
i - il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individiali
i) la-qua.h'ﬁl del conU;ibuto. assicuratO'a]ia performance dell'unita otgaﬁjzzativai di appattenenza, alle
Acomp_etenze dimostrate ed ai comportame’hti ptofessionali e organizzativi.

A tale sCOpO, le schede del piano esecutivo di gestione (ovvero di altto documento) prevedono un

‘A osito campo nel dquale s eclﬂcare con tiguardo a c1ascun oblettlvo individuato, Tappotto
Pp P q P gu PP
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percentuale di ciascun dipendente incardinato nell’area di tiferimento in funzione dei piano operativi
assegnati ad ogni unita di personale (caséuding). '
La valutazione del livello di realizzazione dei sub-obiettivi consegue al livello di realizzazione degli

indicatoti preventivamente definiti nell’ambito della fase della programmazione.

Nella definizione del sistema di valutazione, in ogni caso, occotte tenere conto anche delle disposizioni
dei contratti collettivi nazionali (comparto Funzioni Locali) che stabiliscono alcune regole e taluni

criteri che devono essere adeguatamente valotizzati.

Inoltre, sono state considerate e indicazioni rilasciate, attraverso le diverse delibere emanate proptio sui
sistemi di valutazione, dalla Commissione Indipendente pet la Valutazione, la Trasparenza e Integrita

" delle Amministrazioni Pubbliche (CiVIT), ancorché non strettamente vincolanti pet le amministrazioni

locali.

DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI

La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valoti attesi di risultato e
dei nspettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e lallocazione delle tisorse, si realizza

attravetso 1 seguenti strument di programmazione:

a)  le linee programmatiche di mandato approvate dal CQnsig]id Comunale allinizio del mandato
amministrativo, che delineano i programmi e progetti contenuti nel programma elettorale del
Sindaco con un otizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti

facent parte del sistema integrato di pianificazione;

b) i Documento Unico di Programrhazione (DUP) predisposto ed approvato sulla base di quanto .

previsto dal D lgs 118/2011 e dal Prmc1p10 contabile n® 4/1 relativo alla programmazmne

c) il Piano Esecutlvo di Gestlone (PEG) (ovvero altro documento) apptovato annualmente dalla
Giunta che-definisce e assegna, ai responsabili di struttura previa negoziazione con i medesimi, gli
obiettivi gestionali (compresi tra 4 e 6, di cui almeno uno di méhten.imeﬁto), i valori attesi di
risultal'to e1 telativi indicatori, unitamente alle relative dotazioni finanziatie, umane e strumentali, e

}

individua i sub-obiettivi al restante personale. -
La fase della definizione degli, obiettivi & tealmente cruciale del ciclo di gestione della petformance B
necessario che siano delineati i requisiti previsti dq]l’art 5 del d.lgs. n. 150/ 2009, il quale esphc1tamente
afferma e preclsa che gli obiettivi da mdlvlduare s0n0:
a). rlevant e pertinenti fspetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priotita
politiche ed alle strategie dellamministrazione; '

B specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
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c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
intervent;
d)  rtiferibili ad un atco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

€) commisurati ai valori di tiferimento” derivanti da standard definiti a livello nazionale e

intetnazionale, nonché da compatazioni con amministrazioni omologhe;

f)  confrontabili -con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente;

g)  cotrelati alla quantita ¢ alla qualita delle risorse disponibili.

Rispetto alla fase di definizione degli obiettivi ¢ rilevante sottolineate un’importante innovazione

introdotta dal d.lgs. n. 74/2017, finalizzata a distinguete gli obiettivi che sono ora suddivisi in due

tipologie anche per favorire una maggiore standardizzazione tra le pubbliche amministrazioni e

garantire una maggiote possibilita di realizzare un vero e proptio benchmarking.
1l rinnovato att. 5 del dlgs. n. 150/ 2009 ota. distingue:

a)  da una parte gli obiettivi generali, che 1dent1ﬁcan0 i1 coerenza con le pnonta delle politiche
pubbliche nazionali nel quadro del progtamma di Governo ¢ con gl eventuali indirizzi adottati
dal Presidente del Conslgho dei ministri, le priorita sttateglche delle pubbliche amministrazioni in
relazione alle attivita e at servlz1 erogati, anche tenendo conto del compatto di contrattazione di

appartenénza e in relazione anche al livello e alla qualita dei servizi da garantire ai cittadini;

b)  obiettivi specifici di ogni pubblica amministrazione, individuati nel piano della performance
ovvero nel piand esecutivo di gestione (PEG) nellambito delle amministrazioni pubbliche locali.

G obiettivi di carattere generale' sono definiti con apposite linee guida adottate su base triennale con

decreto del Presidente del Cons1g110 dei ministri; mentre nel caso degli entl tetritoriali, lo stesso decreto

é adottato previa intesa in sede di Conferenza umﬁcata

Gli obletttvl d.l cui alla seconda tlpologia, invece, sono ptogrammatl in coerenza con gli obiettivi
generah su base trlennale e definiti, prima dell’ inizio del tispettivo esercizio, dagh orgflm di inditizzo

politico-anmmsttanvo, sentlt; i vertici dell'amministrazione che a loro volta consultano i ditigenti o i
responsabili delle unita organizzative.

Gli obiettivi, inoltre, sono déﬁ:ﬂiti in coerenza con gli obiettivi di bilancio indicati nei documenti
programmatici ed il loro consegiimento costituisce condizione per l'erogazione degh incentivi previst

dalla contrattazione integrativa.

11



Gli obiettivi sono tipartiti in sub-obiettivi che sono atteibuit, mediante la logica del cascading, al
personale 111cardmat0 nellambito delle diverse uniti organizzative nelia ptospetﬂva di garantire la

migliore misurazione deHa performance.

INDICATORI DIPERFORMANCE

Lesplicitazione degh obiettivi e il successivo tiscontro del gtado di loro ragglunglmento rendono
indispensabile Iindividuazione di apptopriati indicatoti che li rendano misurabili mediante la fissazione
di adeguati target. J

Infatti, gli indicatori petmettono, in sede di programmazione, la deﬁnjzibne del livello, ossia dell’entita
o dellintensit, del tisultato atteso, sia esso uno standatd elaborato internamente (sulla base delle -
specifiche condizioni operatlve in atto o attese) ovvero un benchmark di origine esterna (sulla base di
analisi effettuate su realti compatabili), e consentono altresi, in sede di controllo,la determinazione del
tisultato conseguito e dell’eventuale scostamento registrato, favorendone I'analisi della natura e ‘delle

cause.

Gl indicatori rappresefitano espressioni quantitative segnaletiche delle performance gestionali attese o

conseguite. Pud quindi trattatsi, a 'seconda det casi, di:

" indicatori prevenuw definiti in sede di ptogrammazmne della gestxone ed espresslv1 degh

obiettivi traguardati;

*  indicatori consuntivi, registtati in sede di controllo (concomitante o finale) della gestione ed
espressivi dei tisultat conseguiti;

" indicatori di tealizzazione o di scostamento, determinabi]i per confronto tra i due ptecedemi ed

espressivi del grado di raggmngimento o di mancato mgg1ung1mer1to deghi obiettm ttaguardau

In te]azlone alla varietd degli obiettivi petseguibili (strategici e operauw finali e intermedi, genetah e
parziali, di medio- lungo e di breve termine, riferiti alle Vane prospettwe gestionali, vincolati e
discrezionali, manoveabili £ cond1210nat1 di efficacia e di efﬁclenza innovativi e conservativi, di vatia
qualificazione e di vatio dunen51onamento della gestione), il sistema degh indicatori fisulta a-sua volta
piuttosto ampio ed atticolato.

Rispetto alloggetto di riferimento, gli indicatori possono rigﬁardare 1 'sihgo]i elementi costitutivi del

ciclo della gestione dell’ente locale e, s'peciﬁcamente:'

®  le tisorse (umane, materiali, immateriali e finanziarie), esptimendone le condizioni di acquisizione
e di impiego;
- 1 processi operativi (relativi ad attivita ripetitive o progettuali, interne ed estetne), esptimendone le

i

condizioni di svolgimento _
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. i prodotti (ossia loutput dellattivita, sia esso J:appresentflto da beni, servizi od opere),

esprimendone le condizioni di realizzazione;

" l’impatto'o'perativo (ossia P'outcome dellattivita, in termini di soddisfacimento dei bisogni o di

soluzione dei probleml) espﬂmendone le conchzlom di consegmmento

Rispétto all’ambito gestlonale ed orgamzzatlvo di riferimento ed al grado di dettaglio delle mformazmm

contenute, gli indicatori possono essere distinti in:

»  indicatori analitici (o elementari), qualora esprimano un’informazione elementare rispetto al

“fenomeno considerato (ad esempio il livello di customer satisfaction di uno specifico servizio);

- indicatoti sintetici (o aggregati), peraltro determinabili su piu livell, qualora esprimano
un’informazione aggregata rispetto al fenomeno considerato (ad esempio il livello medio di
customer satisfaction dellinsieme di servizi prodotti nel’ambito di una stessa atea di bisogno o
funzione o, ancora, il livello medio di customer satisfaction dell’insieme generale dei servizi

prodotti dall’ente).

Rispetto alla natura delle grandezze considerate, ghi indicatori possono essete:

‘. quanfitativi, esptimendo in valore a'ssoluto o relativo, il dimensionar_nenfo .del fenomeno
considerato {ad esempm in valore assoluto ¢ p0551b11e esprimere: il volume delle risorse acquisite '
lo impiegate, il volume ‘delle attivitd realizzate, il volume dell output prodotto, il volume
delloutcome conseguito; in valore relativo & possibile esprnnere: la quota di risorse 1mp1egate
tispetto a quelle disponibili, la percentuale di attivita realizzate o di servizi prodotti tispetto a

quelli programmati, il grado di risposta rispetto alla domanda espressa);.

~» qualitativi, esprimendo in forma comunque misurabile le caratteristiche qualititive del fenomeno
considetato (ad esempio, pud trattarsi di indicatori riferiti al grado di rispondenza a standard
qualitativi, al livello di difettositd, al volume di reclami, al livello del contenzioso, al grado di

customet satisfaction);

. temporali, esprimendo le condizioni temporali di svblgimeﬁto della gestione, siano esse
rappresentate da scadenze (ad esempio in’termini di tispetto di cronogrammi, in particolare
tispetto ad attivitd progettuali), ovvero da dutate (ad esempio in termini di'tefnpi di attivazione
delle risorse, tempi di ciclo operativo, tempi di ﬁspdsta, siano essi relativi ad attivita progettuali o
ripetitive); o

. teénjci, esptimendo le condizioni tecniche di svolgimento ‘della gestione, per conftonto tra i
volumi di prodott tealizzati e le quantita di risorse impiegate (Sl tratta, quindi, di indicatori di

- allocazione/assothimento o di produttivita riferiti alle varie classi di risorse ed ai diversi servizi
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dellente; si pensi, ad esempio, al n. di ore lavorate per prestazione o al n. di metti quadti di spazio

pet utente);

~ monetari, esprimendo le condizioni economico-finanziarie di svolgimento della gestione; in
tetmini di cost o spese, proventi o entrate e, ancora, tisultato economico o saldo finanziatio pet
risorse, processi, prodott o impatti (si pensi, ad esempio, ai costi unitari di acquisto delle risorse,
ai cost unitati di produzione det setvizi, al grado di autbnomi_a ecbnomica o fmanziatia dei servizi

a domanda individuale, al livello di redditivita dei servizi produttivi, ¢ cosi via).

Combinando tra loro gli oggetﬁ di analisi e le grandezze misurabili, ¢ possibile costruire un quadro

pluttosto articolato di indicator, i quali, in ogni caso, sono ticonducibili ad uno dei due criteti-obiettivo

che devono informare la gestione dell’ente locale ed a cui si é fatto riferimento in precedenza:

il criterio dell’efficacia, espressivo della capaciti di conseguimento degli obiettivi traguardati, che
in ultima istanza si traduce nel grado di soddisfacimento, apprezzabile in termini sia quantitativi
che qualitativi, de1 bisogni pubblici dei cittadini amministrati e configura pertanto una condizione

decisiva per realizzare la ragione d’¢ssere dell’ente;

il critetio dell’efficienza, eSpfessivo della capacita di acquisire in modo conveniente e di irﬁpiegare
in modo produttivo le risotse, che si traduce nel rapporto, ésprimibile in termini sia tecnici che
economici, tra risorse utilizzate e risultati operativi conseguiti e éﬁe tappresenta cosi un criterio -
sttumentale per Pente, in quanto sebbene non coincidente con la sua ragione d’essere ne favorisce

la nﬁg]iore realizzazione.

- A seconda del tlpo ‘di i lmpatto operatlvo atteso ossia a seconda che si preveda di migliorare, mantenere

o contenete le condizioni di efficacia e di efficienza della gestione, & possibile ricorrere a diverse

formulazioni degli indicator, esprimendo:

il livello atteso, qualora manchino o non siano rilevant termmini terﬁporali o spaziali di fiferimento
il che ¢ possibile sia per gh obiettivi innovativi (che per loro natuta non consentono: confronti
con la situazione preesistente), sia pet gh oblettlvl conservativi di mantenimento (per 1 quali non
sono significativi né confronti con la situazione prees1ste_nte,r né con la situazione di altre realta

comparabili);

I’aﬁdamento atteso, qualora risulti possibile e significativo il confronto su base temporale con la
situazione pteeslstente il che pud avvenire, in partlcolate per gh oblettlw di rmghoramento delle

condizioni di efﬁcacm e di efficienza della gestione;

il posizionamento atteso, qualora l'lsultl possibile e significativo il confronto su base spaziale con

Ia sltuazlone di altre realta comparabili (pud trattarsi di altrd servizi de]l ente, ovvero di altri end
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caratterizzati da condizioni operative confrontabili), il che pud avvenite, anche in questo caso, pet

gli obiettivi di miglioramento delle condizioni di efficacia e di efficienza della gestione.

La congrua definizione degli obiettivi nellambito del Piano esecutivo di gestione implica, quantomeno,
Pindividuazione ed esplicitazione di elementi, che consentono di tendere fruibili le informazioni
tilevanti, anche nella fase successiva del controllo (ovvero della misurazione) della performance

effettivamente realizzata.

Alcuni elementi hanno carattere eminentemente desctittivo e sono finalizzati. ad identificate
correttamente - (anche ai fini della successiva predisposizione della relazione sulla petformance)

Pobiettivo, anche in vista delle successive analisi ed elaborazioni. E’ il caso, in particolare:
»  del codice dell’obiettivo (indispensabile per la sua univoca identificazione);
= del soggetto che, nell’'ambito dellorganizzazione dellente locale, ne & responsabile (coincidente con
il responsabile del setvizio a cui ¢ assegnato ovvero dellincaricato di EQ) tilevante altresi per la
petformance individuale).
Altri elementi, invece, tisultano essenziali per Iefficace collocazione del singolo obiettivo nel contesto

programmatotio ed organizzativo nel quale si inserisce e riguardano, pit specificamente:

» Jlambito organizzativo o unitd organizzativa (atea, settore, servizio) che deve occuparsi del
perseguimento dell’'obiettivo formalmente attribuito; - _ ' - r

= il riferimento aghi obiettivi inseriti nel’ambito del Documento Unico di Programmazione (DUP),
per assicurare un’adeguata cotrelazione tra il profilo strategico ed il profilo operativo;

= gli ambiti ofganizzativi (area, settori e servizi) eventualmente coinvolt, nellipotesi in cui la
realizzazione dell'obiettivo implichi la partecipazione di uniti organizzative divetse rispetto a quelle
che sono direttamente investite del perseguimento dell’obiettivo;

» la precisazione se trattasi di obiettivo annuale (ossia da svolgetsi in un esercizio) ovvero plutiennale

(da svolgersi in due o pid esercizi del triennio tra quelli presi in considetazione nell’ambito della

ptospettiva\ttiennale che caratterizza il documento).

Ulteriori ragguagli, ancora, sono orentati alla migliore Comprensione (in logica descrittiva) dei risultat

attesi mediante lo svolgimento de]l’obletuvo in tale logica, in patticolare, ¢ utile esplicitare in modo

diffuso Uimpatto che si intende conseguire in termini d1 tisultati attesi soprittutto dal punto di vista.

delleffetto sulla colletﬂwta di riferimento.

" Ancora, rilevano alcuni profili che consentono di declinare al meglio Pobiettivo, attravetso:
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. la detetminazione del suo peso ponderale, in funzione dei criteri individuad dal sistema di
misurazione e valutazione della petformance, patticolatmente utile per discriminare il concotso
dei diversi obiettivi alla detetminazione della performance ol:galnizzativa ¢ della performance

- individuale;

= la specificazione dei pre'supposti che favoriscono il conseguimento dell’obiettivo assegnato, Aal

fine di formalizzare preventivamente gli aspetti che possono incidere positivamente sulla

realizzazione det risultati attesi ed oggetto di programmazione;

" la specificazione dei presupposti che possono limitare il conseguimento dell’obiettivo assegnato,
allo scopo di formalizzare preventivamente gli aspetti che possono incidere negativamente sulla

realizzazione dei risultati attesi ed oggetto di progtammazione.

La pondetazione costituisce una fase di decisiva importanza nell’ambito del citcuito della petformance,
essendo finalizzata a discriminare e differenziar’e'g]i obiettivi definiti in funzione del diverso peso loto -
attribuito, destinato ad incidere altresi sul loto concorso alla determinazione della performance

md1v1duale ed organizzativa.

Le tecniche e le soluzioni per procedere alla ponderazione dei diversi obiettivi (cosi come gli attoti che
vi possono pattecipare) sono numerose e diversificate e ovviamente implicano una scelta di fondo
legata ai ctlterl a cui fare specn‘icamente tiferimento, soprattutto a]lo scopo di garantite una maggiote

slgmﬁcauwta a[ sistemna.

£y

La ponderazione pud essere effettuata tenendo conto (fatto salvo che sia ptevisto un adeguato

meccanismo-di ponderazione nell’ambito del sistema di programmazione}:
* della strategicita (per il 60%)‘, sulla base della seguente graduazione:
© massima = punt 60, .
O iilevante = punt 50;
o normale = punti 36;
- della compless1ta (pet 1l 40%), sulla base della seguente gtaduazlone
0 elevata = punt 40;
‘@ rilevante '=f> punti 30;
o normale & pﬁnti 20;
* nonché della specifica tipologia di obiettivo considetato, 'sﬁllg base della seguente graduazione:
O obiettivi itnoyativi o di sviluppo = peso 1,0;
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o obiettivi di consolidamento di precedenti obiettivi innovativi — peso 0,8;
¢ obiettivi di miglioramento qualitativo = peso (,8;

o obietavi di nﬁghoramento economico = peso 0,8;

0 obiettivi di ampliamento quantitativo = peso 0,6;

O obiettivi di mantenimento = peso 0,5.
Combinando opportunamente i tre fattori di Valutazioﬁe del pesb ponderale dei diversi obiettivi &
possibile determinare il peso ponderale dei diversi obiettivi individuati definiti.
L assegnazmne dei puntegg1 viene effettuata dalla Giunta nei modi e nei termini previsti dalla legge.

Gli obiettivi di ente, invece, sono oggetto di ponderazione specifica ¢ la sommatoria dei pesl atttibuiti

(nel’ambito della scala compresa tra 0 e 100) deve complessivamente raggitingere il valore di 100.

1l peso ponderale dei diversi obiettivi, definito sulla base delfa metodologia descritta, assume rilievo ai
fini: '

a)della determinazione della performance otganizzativa, in funzione del peso ticonosciuto ai diversi
obiettivi specificamente individuati; :

b)della determinazione del valore teorico e potenziale del retribuzione di risultato spettante ad ogni
figura ditigenziale sulla base delle risorse disponibili mediante Papplicazione delle disposizioni

contrattuali,

RELAZIONE SULLA PERFORMANCE,

I risultati organizzativi ed individuali raggiunt a cons_unti{ro, con tifetimento all’anno precedente,
rdspetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse con tilevazione degli eventuali scostamenti, sono
sintetizzati nella Relazione sulla Performance, che costituisce lo strumento pet misurare, valutare e

rendere pubblica la petformarice del Comune.

Ta Relazione sulla Performance viene approvata _da]la Giunta comunale sulla base delle informazioni

acquisite e costituisce documento coordinato ed integrato con la Relazione al tendiconto .

Tale documento € pubblicato sul sitoistitizionale delPEnte nella sezione «Amministrazione
traspatente», & sottoposto alla validazione del nucleo di vilutazione che predispone a tale scopo

un’apposita attestazione a seguito di specifica istruttotia.

Alla luce di tale quadro di riferimento il sistema di valutazione e di misurazione tisulta basato su

sttumenti diversificati e sullapporto di diversi attori in relazione alle diverse posizion.i oggetto di.

considerazione.
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Completata la fase della “misurazione” det risultati ed in patticolare del livello di conseguimento degli
obiettivi, successivamente alla predisposizione della telazione sulla petformance, si apte la fase della
“valutazione” della petformance individuale delle diverse figure che operano allinterno dell’ente locale,

secondo le modalitd di seguito indicate.

Sul piano operativo, la valutazione della componente legata al conseguimento degli obiettivi avviene

nell’ambito della relazione della petformance approvata dall’Ente.

Eventualmente tali indicazioni potranno essere integrate mediante un’apposita relazione, utle pet
rappresentare in modo pitt esaustivo le cause degli scostamenti detetminatisi ovvero attraverso ultetiori

elementi che potranno essere forniti nell’ambito di un apposito colloquio.

In sede di determinazione del grado di raggiungimento degli obiettivi ai fini del riconoscimento della
- retribuzione di risultato & possibile sterilizzare, previa ad'eguata motivazione da parte degli interessati, la
compornente esogena dipendente da eventi non controllabili da patte dei responsabili di setvizio

interessati.

COMPORTAMENTI

Per 1l personale con incarico di BQ la considerazione della componente comportamentale ¢ eseguita
attraverso una valutazione istruttoria del segretario validata dal nucleo di valutazione a seguito di

eventuale colloquio con clascun soggetto.

Quest'ultimo #fr di natura comportamentale pud essere attribuito in modo atitmetico (sulla base di
appositi indicatori statistici di dispersione, come la varianza o la deviazione standard) ovvero in modo

meno puntuale ma pur sempre efficace.

La quota del fondo legata alla retribuzione di risultato attribuita a ciascun incaricato di posizione .

otganizzativo ¢ determinata.con le modalita di seguito specificate.

1

Per il restante personale (privo di incatichi di EQ) la valutazione & effettuata dal responsabile del servizio
di riferimento ed assume gﬁ elementi che tendono a valorizzare il contributo sviluppato alla performance

- generale della struttura organizzativa.

SEGRETARIO COMUNALE

Il ‘contratto collettivo nazionale vigente stabilisce che gli enti destinano allindenniti di risultato .del
segretario, con tisotse aggiuntive 2 proprio carico, un importo non superiore al 10% del monte salati
relativo nellanno di rifetimento, nel’ambito delle tisotse disponibili e nel rispetto della proptia capacita

di spesa.
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Di conseguenza si impone .l'esigenza di definire un’apptoptiata metodologia di valutazione, che '

consenta di determinare se ed in quale misura la retribuzione di risultato stanziata debba essere

ticonosciuta al segretatio dell’ente, considerando il tiferimento al D.lgs. 286/1999 contenuto nello
stesso contratto.

Ta valutazione in ptimis tiguarda le attivita tipiche del segretario dell’ente, cosi come definite, in

patticolare, dall’art. 97 del d.lgs. 267/2000 (Testo Unico degli enti locali), nonche ghi eventuali incarichi

aggiuntivi conferiti dallamministrazione oppure attribuiti dallo statuto o dai.regolamenti. Tali attivita
tipiche riguardano, in particolare:

. i compiti di collaborazione e le funzioni di assistenza giuridico—amministrativa nei confront degli
organi dell’ente, in otdine alla conformita dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai
tegolamenti;

. la sovtintendenza allo svolgimento delle funzioni dei responsabili d’atea ed il coordinamento della

lotro attivita;

u la partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle tunioni del consiglio e
della giunta;
. la verbalizzazione delle riunioni.

Accélnto ad esse devono essete 'considérate rilevanti e significative, ai fini defla valutazione, anche altre
attivitd, seppure non rientranti speciﬁcafnentt; nei compitl. istituzionalmente individuati come di
competenza del segretario, siano esse attribuite dallo statuto o dai regolamenti dell’ente (responsabilita
di servizi, vetifica determinazioni dei responsabili etc.), ovvero di competenza «naturales del segretatio
dell’ente (elaB.orazionerattiVité Rormativa dell’ente, gestione del personale etc.). |

Qualora il Segretario misulti incaricato della responsabilita di alcuni servizi gli obiettivi da considerare
~ sono attinti, previa selezione di quelli maggiormente qualificanti, dal relativo piano esecutivo di -
gésﬂone, cosi come in geneté avviene per i responsabili d’area dipendenti dell’ente.

In ogni caso, gli obiettivi dovranno ticomprendere le attivitd legate allattuazione del piano
anticorruzione (e/o delle misure di trasparenza se il segretario tiveste anche il ruolo di responsabile

della trasparenza) che, allo scopo, dovranno essere adeguatamente misurabili nei risultati attest mediante
appositi indicatorti.
Ad integrazione di quanto appena indicato, & possibile considerare e valutare taluni elementi di natura

squisitamente comportamentale e prestazionale, ‘nonché legati alle competenze, del segretario, che

implicano Pattribuzione di un punteggio ai diversi fattori e sottofattoti individuati.

19




In particolate, possono essete selezionati i seguenti: 1) capacitd di programmazione e controllo (con
particdlare riferimento alle logiche del controllo di gestione); 2) capacitd di gestione dellinnovazione
(sia tecnologica che ptocediméntale) e capaciti di adattamento'al cambiamento; '3) capacita di esercitare
la leadership: capacita di creare consenso e di guidare un gtuppo di persone; capacita di esercitare il
proptio tuolo in modo cortetto ed efficice; 4) contributo all’lntegtazwne e alla cooperazmne

intetsettoriale finalizzata ai risultati; 5) utilizzo del tempo; 6) apporto In termini di i Jmpegno

Ad ev1denza, al fine di una cortretta valutazione, i diversi macrofattori individuati (funzionj tipiche,
funzioni aggiuntive e aspetti compottamentali), cosi come i relativi sottofattori, dovrebbero essere -
adeguatamente ponderati mediante Pattribuzione degli opportuni pesi, al fine di far concotrete in
misura piti rilevante gli aspetti che si ritengono maggiormente significativi.

In tale quadro, & possibile ipotizzare i seguenti pesi ponderali, in relazione ai diversi fattoti:

" attivita tipiche & 40%;

" attivita ulteriori & 30%;

®  fattorl compottamentali = 30%.’

5

Ferma tale disttibuzione -ponderale indicata (a livello macro), allintetno dei fattori evidenziati la
ch'sttibuzione ponderale tra i diversi microfattori sarﬁ eseguita al momento della predisposizione
(preventiva) della scheda annuale, in relazione altresi alla specifica consistenza depli oblettm indicati,

fatta eccezione per i fattori comportamentah
A questi ultimi, infatti, é attribuito il seguente peso pondetale, ai fini della valutazione da compiete:

" capacita di programmazione e controllo (con particolare tifetimento alle logiche del controllo di

.gestione) = 20%;

"  capacita di. gestione dellinnovazione (sia tecnologica che ptocedimentale) e capaciti d1

adattamento al cambiamento = 10%;

* - capacita di esetcitare la leadership: capaciti di creare consenso e di guidare un gruppo di petsone;

capaciti di esercitare il proprio ruolo in modo cortetto ed efficace = 15%;
"  contributo allintegrazione ¢ alla cooperazione intersettoriale finalizzata ai risultati = 15%;
" . utilizzo del tempo = 20%; 7

u appotrto in fermini di impegno = 20%.
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Determinata la performance del segretario con riferimento ai divers: macrofattori (sulla base di una
scala compresa tra 0 e 100) risulta possibile quantificate la performance complessiva, attraverso la

ponderazione det risultati elementari.

La performﬁﬂce complessiva cosi determinata & quindi utilizzata per quantificare propotrzionalmente la
retribuzione ‘di tisultato da cortispondere al segretario, medi_ante la sua appliczizione allindennita di
risultato stanziata dall’ente (nei Limiti, si ribadisce, del 10% del monte salari e delle disponibilita di
bilancio). -

Ai fini della valutazione il segretario 'prowederﬁa-rendicontare Lattivita svolta nel cotso dell’esercizio
mediante apposita relazione di carattere descritto che, insieme alle risultanze de]la rend.lcontaz1one degli
obiettivi, fornisce 11 supporto informativo’ 'necessario per procedere a]l’mdwlduazmne della

performance. ‘ :

La valutazione del segretario avvieng da parte del Sindaco con il supporto tecnico del nucleo di
valutazione, con una soluzione consente di coniugare la valutazione da parte del vertice
dell'amministrazione con il profilo professionale offerto da]l’orgamsmo di valutazione, con un

approccm che soddisfa sostanzialmente i dettarni del d. lgs 286/1999.

Nei 5 giorni seguentl alla comumcaz;one della valutazione, il segretario puo trasmettere precise e

sintetiche ossetvazioni, che saranno valutate éntro 30 glorni.

ATTRIBUZIONE DELLA PREMIALITA

L’attribuzione della ptemialitd avviene a conclusione del processo di valutazione, successivamente

IPapprovazione della relazione sulla performance.
La valutazione & effeﬁtuﬁtd:
a) pef 1 funzionari con incaricbi di Elevata Qua]iﬁcazibne, dal nuéled di valutazione;
b) per il testante personale, dal re;sponsabilé de]l’Afea (incariéato di EQ) di assegnazione.

La premialita pud essere attribuita solo in cortispondenza del raggiungimento di obiettivi, standards e
- tisultati attesi secondo le disposizioni del presente regolamentd e, in particolare:

a) la valutazione si traduce in un punteggio to.tlale ottenuto dalla sommatoria delle valutazioni pet

ciascuno degli ambiti previsti e che ¢ fissato, nel suo massimo, in 100/100 (o misura equivalente);

b) il limite minimo di punteggio per Pattribuzione della premialita & fissato in 60/100 (o misura

. equivalente);




c) al di sopra dei 60 punti e fino agli 89 punt, Pindenniti verra etogata per tutt i dipendenti
propotzionalmente al punteggio ottenuto;

d) al di sopra dei 90 punti I'indennita vetri erogata per tutti i dipendenti nella misura del 100%.

¢ i conseguimento di un punteggio inferiore a 40/100 (o misura equivaler;té) compotta la
considerazione della ptestazione ai sensi ¢ per gli effetti dell’att. 3, comma 5bis, del D.gs. 150/2009 e

successive modifiche e integrazioni.

Entro 10 giorni dalla comunicazione della valutazione attribuita ciascun soggetto valutato puo
trasmettere precise e sintetiche osservazioni all'organismo di valutazione che pottd motivatamente

modificare le valutazioni eseguité (normalmente) nei successivi 30 giotni.

Entro 10 giorni dalla comunicazione della valutazione attribuita ciascun dipendente pud trasmettere
ptecise e sintetiche ossetvazioni al rispettivo responsabile di servizio (oltre che al segtetatio comunale
ed all’organismo di valutazione) che potri motivatamente modificare le valutazioni eseguite net

successivi 30 giorni.

ULTERIORI ASPETTI

A1 fini della valutazione-delle performance dirigenziali I'organismo di wvalutazione terra conto delle
molteplici disposizioni, contenute nell'ordinamento, che stabiliscono una precisa tesponsabiliti di -
nsultato in presenza della violazione di determinate norme (ad esempio in matetia di tempi det

procedimenti piuttosto che di assunzione di personale mediante contratti di lavoro flessibile).

A tale scopo il segretario generale, 1’0tgénq di revisione economico-finanziaria nonché i ﬁesponsabﬂi di
setvizio interessatl trasmetteranno le indicazioni necéssarie, con l’évenrﬁale documentazione di
suppotto, a]l’otganiérno indipendente di valutélzione in tempo utile.

Ogni violazione accertata compotterd la riduzione tra 1% ed il 10% della retribuzione di risultato
effettivamente spettahté a ciascuna pésizione organizzativa, fatti salvi i casi nei quali si prevedé

espressamente il divieto di riconoscere alcun trattamento.
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OGGETTO: Approvazione Sistema di Misurazione e Valutazione della performance
organizzativa e individuale. '

PARERI Al SENSI DEL T.U, APPROVATO CON D. LGS. 18.08.2000 N. 267

In ordine alla proposta di del1bera210ne segnata all’ oggetto

PARERE TECNICO
Sulla presente proposta di deliberazione si esprime, ai sensi degli artt. 49, comma 1 ¢ 147 bis,

‘ al,D. Lgs. 267/2000 parere
A Dd FAVOREVOLE di regolarlta tecnica, attestante la regolaritd ¢ la correttezza dell’azione

amministrativa”, .
[ ] NON FAVOREVOLE di regolarita tecnica, attestante la regolarita e la correttezza dell’azione

amministrativaper le seguenti motivazioni

Montoggio, li 7 Blbz / 27 L m ' |

4"~ ILRESPONS

//L

In ordine alla regolarita contablle del presente provved1mer1to, ai sensi dell’art. 49 —I° comma del
T.U. approvato con D. Lgs. 18.08.2000 n. 267.ed ai sensi dell’articolo 147-bis, comma 1, del
d.Lgs. n. 267/2000 comportando lo stesso riflessi diretti o indiretti sulla situazione economico-
finanziaria o sul patrimonio dell’ente esprime: : '

[~} PARERE FAVOREVOLE

PARERE CONTABILE

- [ ]PARERE NON FAVOREVOLE, per le seguenti motivazioni

[ ]PARERE NON NECESSARIOin quantd non compotta riflessi diretti o indiretti sulla
situazioné economico-finanziaria o sul patrimonio dell'ente

' Montoggio, li_&4 / o) l/ 2L

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
(Rag. Tea Dacca’)




OGGETTO: Approvazione Sistema di Misurazione e Valutazione della performance

organizzativa e individuale.

Letto, confermato e sottoscritto

IL' SINDACO |

(Faustino [jauro Fantoni)

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
(art. 124 comma ldel D.Lgs. 267/2000 ¢ s.m.i.)

Si certifica che la presente deliberazione viene p;jbblj cata all’ Albo Pretorio di questo Comune dal

‘e vi rimarra fino al consecutivamente.

Dalla Residenza Comunale, il &)_\%}Q_L(

TN R

sahile del Servizio

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’
(art. 124 comma 1del D.Lgs. 267/2000 e s.m.i.) .

Si certifica che la presente deliberazione, pubblicata nelle forme di legge all'Albo Pretorio del

Comune dal : al , & divenuta esecutiva non avendo riportato nei

primi 10 giorni di pubblicazione denunce di vizi di legittimita.

-l : :
IL SEGRETARIQ.COMUNALE

£

(Dott. Giu{ll_i:d;}Gi_réldi')}f;




