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COMUNE DI CASTELMOLA
PROVINCIA DI MESSINA

N.15

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

(IMMEDIATAMENTE ESECUTIVA)

OGGETTO Approvazione sistema di misurazione e valutazione della performance.

L'Anno Duemilasedici Addì Quindici del mese di Marzo.

Alle ore 14,00 nella solita sala delle adunanze , regolarmente convocata ,si è riunita la

GIUNTA COMUNALE nelle persone dei

Signori:
PRESENTI

SI NO

Dott Russo A Orlando SINDACO X
Sig. Falcone Giuseppe ASSESSORE X
Ing. D'Agostino Angelo ASSESSORE X
Rag. D'Agostino Stefania ASSESSORE X
Arch. Cacopardo Eleonora ASSESSORE X

Fra gli assenti sono giustificati (Art. 173 O.R.E.L) i Signori:
Assiste alla seduta il Segretario Comunale Dott.Luigi Rocco Bronte

11 Presidente riconosciuta legale l'adunanza dichiara aperta la seduta



LA GIUNTA

Vista l'allegata proposta che fa parte integrante del presente provvedimento, costituendone

presupposto giuridico dello stesso;

Visto, che ai sensi dell'art. 53 della legge 08.06.1990 n. 142 recepito dalla L.R. n.48/91 così

come modificata dall'alt. 12 della L.R. n. 30 del 23.12.2000, sulla proposta di deliberazione

in oggetto hanno espresso:

II Responsabile del servizio interessato, per la regolarità tecnica, parere favorevole

II responsabile di ragioneria, per la regolarità contabile, parere favorevole,

Visto PO.A.EE.LL. vigente nella Regione Siciliana;

Con votazione unanime e favorevole espressa nelle forme di legge ;

D E L I B E R A

Di approvare l'allegata proposta che fa parte integrante e sostanziale del presente atto

costituendone presupposto giuridico dello stesso;

Con separata ed unanime votazione favorevole, espressa nelle forme di legge , per

l'immediata esecutività;

D E L I B E R A

Di dichiarare la presente deliberazione immediatamente esecutiva.



IL SINDACO
ASSESSORE DEL PERSONALE

Premesso che:
il Decreto Legislativo n°150/2009, di attuazione della legge delega n°15/2009, ha

disposto il "rinnovo" del sistema di vantazione permanente del personale dipendente, con
l'obbligo per gli Enti Locali, a norma dell'alt 16 dello stesso decreto, di adottare la nuova
metodologia di vantazione delle performance, con l'esplicito scolpo di "migliorare la qualità
dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative in un quadro di pari opportunità di diritti e
doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate
per il loro perseguimento.";

il suddetto Decreto Legislativo n° 150/2009 dispone l'obbligo di aggiornamento del
Regolamento degli Uffici e Servizi al fine di adeguarlo alla riforma sulla misurazione delle
performance;
Ritenuto, conseguentemente, che:

l'Amministrazione intende dare attuazione a tale precetto normativo e procedere
all'approvazione del Sistema di Misurazione e Vantazione della performance
organizzativa ed individuale del Comune di Castellinola;

in attuazione del Decreto Legislativo 150/2009, con deliberazione n°104/2012 la
CIVIT ha espressamente previsto che "i contenuti e la struttura dei sistemi di misurazione
e vantazione che devono consentire la misurazione, la vantazione e, quindi, la
rappresentazione in modo integrato ed esaustivo, con riferimento a tutti gli ambiti indicati
dagli articoli 8 e 9 del decreto, del livello di performance";

Visto lo schema di "Sistema di Misurazione e Vantazione della performance
organizzativa ed individuale del Comune di Castelmola" (sub "A") che, allegato al presente
atto, ne costituisce parte integrante e sostanziale;

Ravvisata l'urgenza di assumere il presente provvedimento in considerazione della
necessità di dar corso in tempi celeri alla fase operativa;

Visto il Decreto Legislativo 165/2001;
Visto il Decreto Legislativo 150/2009;
Visto il parere favorevole di regolarità tecnica, espresso ai sensi dell'ari. 49-1°

comma - del Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n°267, dal Dirigente del I
Dipartimento;

Dato atto che il presente provvedimento non necessità del visto di regolarità
contabile;

D E L I B E R A

1. Di approvare il Sistema di Misurazione e Vantazione della performance organizzativa
ed individuale del Comune di Castelmola Allegato sub "A", con schede che forma parte
integrante e sostanziale del presente atto;
2. Di trasmettere copia del presente provvedimento alla Dirigenza dell'Ente, alle
RR.SS.UU., ai componenti l'O.I.V. per tramite il Presidente, nonché notiziato a ciascun
Dipendente e pubblicato sul sito comunale nell'ambito dell'operazione Trasparenza.
3. Di dare mandato al nucleo di vantazione di effettuare la vantazione dei responsabili dei
servizi incaricati di funzioni dirigenziali per l'anno 2014 e 2015 sulla base dei criteri



approvati nel presente regolamento trasmettendo le valutazioni alla Giunta Municipale che
provvedere sentito l'Assessore del personale in merito all'erogazione;
4. Di dare atto che in base alle previsioni dell'art. 10, comma 3, del CCNL del 31.03.1999
l'importo della retribuzione di risultato dei titolati di posizione organizzativa può' assumere
valori variabili tra il minimo del 10% al massimo del 25% del valore economico della
retribuzione di posizione fissata con provvedimento sindacale. Il valore del 10% essendo
l'importo minimo non e' suscettibile di riduzioni e' rappresenta comune il valore minimo da
liquidare solo nei confronti dei titolari di posizione organizzativa per i quali sia intervenuta
una valutazione positiva;
5. Di dare atto che la valutazione del segretario e' di competenza del sindaco da effettuare
su allegata scheda;
6. Di dichiarare la presente immediatamente esecutiva
7. Di pubblicare la presente all'albo pretorio on line e nel sito internet alla sezione
amministrazione trasparente.



COMUNE DI CASTELMOLA
Prov. di Messina

I Sorgili
più belli

(M dì Prodotto art. 23 Statura ANO

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE

Approvato con Delibera della G.M. n del



PREMESSA

II sistema di misurazione e valutazione della performance è finalizzato a:

• comunicare con chiarezza alle persone coinvolte nella valutazione quali
sono le attese delle prestazioni richieste (risultati attesi e standard di
comportamento) fornendo punti di riferimento per la prestazione lavorativa;

• sollecitare l'apprendimento organizzativo e favorire un atteggiamento di
continua autovalutazione;

• spingere verso traguardi di miglioramento e di crescita professionale;
• responsabilizzare su obiettivi sia individuali che collettivi.

La valutazione si fonda su elementi aggettivi desunti da un puntuale riscontro
dei processi attuati, degli atti adottati o dei servizi prodotti. Gli obiettivi consistono
in attività:

• rilevanti, nell'ambito di quelle svolte dal valutato;
• misurabili, secondo valori aggettivamente riscontrabili;
• controllabili, da parte dello stesso valutato;
• congruenti, rispetto all'arco temporale previsto per la realizzazione e con

riferimento alle risorse disponibili;



INTRODUZIONE

a legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,

di seguito "Decreto", introducono il concetto di performance organizzativa ed
individuale, sostituendo definitivamente il concetto di produttività individuale e
collettiva, sopravvissuto nel processo di contratfualizzazione della pubblica
amministrazione, a partire dal decreto
legislativo 3 febbraio 1993, n.29.

L'articolo 7 del Decreto dispone, in particolare, che le amministrazioni pubbliche
valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tal
fine, le stesse adottano, con apposito provvedimento, il "Sistema di misurazione e
valutazione della performance".

L'articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nel testo novellato
dall'articolo 57, comma 1, lettera b), del Decreto, collega la performance
organizzativa "oli1 amministrazione nel suo complesso e alle unità organizzative o
aree di responsabilità in cui si articola l'amministrazione".

L'articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto, assegna la funzione di misurazione
e valutazione della performance di ciascuna struttura organizzativa nel suo
complesso, all'Organismo indipendente di valutazione della performance, di cui
all'articolo 14 del Decreto.
Il suddetto art. 14 del Decreto non si applica direttamente ai Comuni stante il
mancato rinvio disposto dall'art.16, comma 2, del Decreto.
L'articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della
performance organizzativa. L'articolo 9 del Decreto, nell'introdurre la
performance individuale, distingue tra la valutazione dei dirigenti e la valutazione
del personale con qualifica non dirigenziale, stabilendo espressamente:

al comma 1, che "/a misurazione e la valutazione della performance
individuale dei dirìgenti e del personale responsabile di una unità
organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità è collegato agli
indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta
responsabilità; al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; alla
qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura,
alle competenze professionali e manageriali dimostrate, alla capacità di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi";
al comma 2, che la misurazione e la valutazione della performance
individuale del personale sono effettuate dai dirigenti e che esse sono
collegate "al raggiungimento di specìfici obiettivi di gruppo o individuali,
nonché alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità



organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai
comportamenti professionali e organizzativi".

Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance, di seguito
"Sistema", ha ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance
organizzativa, sia la misurazione e la valutazione della performance individuale,
con specifico riferimento, in quest'ultimo caso:

• Ai Responsabili di Area titolari di posizione organizzativa
• Al personale non responsabile di Area.
• Al personale delle diverse categorie

II presente Sistema affida la misurazione e la valutazione delle performance
all'O.I.V..
Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto dall'articolo 7 del Decreto ed in base
alle direttive adottate dalla Commissione di cui all'articolo 13 del Decreto
individua:

• le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di
misurazione e valutazione della performance;

• le procedure di conciliazione relative all'applicazione del Sistema;
• le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo di gestione

e strategico esistenti;
• le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di

programmazione finanziaria e di bilancio.

Il Sistema contiene le modalità ed i tempi con cui il Comune gestisce il ciclo di
gestione della performance di cui all'articolo 4 del Decreto, definisce gli obiettivi
e gli indicatori di cui all'articolo 5 del Decreto, effettua il monitoraggio della
performance di cui all'articolo 6 del Decreto.



AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Ai sensi dell'articolo 8 del Decreto, il sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa concerne:

l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado
di raggiungimento dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli
standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle
risorse;

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

l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei
procedimenti amministrativi;

la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati, anche alla luce
delle "Linee guida per la definizione degli standard di qualità", emanate dalla
Commissione per la valutazione, la trasparenza e l'integrità delle amministrazioni
pubbliche, con Delibera n. 88 del 24 giugno 2010;
il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità;

l'impattp delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della
collettività;
lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti

interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi.

OBIETTIVI

L'individuazione degli obiettivi è definita con l'approvazione nelle linee guida di
mandato e con la redazione annuale degli atti di programmazione finanziaria
dell'Ente, quali il Bilancio di Previsione, la relazione previsionale e programmatica,
PEG e PDO.
Questa fase è caratterizzata dalla partecipazione e dalla trasparenza e si fonda
sull'analisi delle attività da svolgere in vista del risultato finale.
Nei tempi consentiti dalla normativa vigente la Giunta definisce le priorità e i
criteri generali per l'allocazione delle risorse finanziarie - da effettuarsi in sede di
formazione del bilancio di previsione - che vengono anticipate nel corso di
appositi incontri di condivisione ai responsabili di Area al fine di recepirne
contributi e suggerimenti volti a garantire:

• La condivisione e la fattibilità degli 9biettivi previsti dal Programma di
Mandato e quelli legati all'attività istituzionale del Comune;

• II legarne e la coerenza tra la programmazione strategica e le effettive
risorse finanziarie.

Gli obiettivi sono assegnati al Dirigente/Responsabile di P.O. in base alle
competenze presidiate ed in rapporto alle risorse disponibili individuando



gli atti e le prestazioni da segnalare come snodi rilevanti rispetto al risultato finale
atteso, nonché le verifiche intermedie.
Nell'assegnazione dei compiti si dovrà tener conto degli obiettivi fissati dalla
parte politica, dell'azione amministrativa e gestionale e delle competenze
specifiche del servizio al quale il soggetto valutato è preposto. Questa fase
richiede trasparenza su:

• Obiettivi da realizzare nel Servizio/Ufficio e compiti da assegnare al
personale;

• Risultati attesi per i Dirigenti e/o responsabili di Posizione Organizzativa
rispetto alle attività presidiate;

• L'apporto richiesto ai componenti dei gruppo di lavoro;
• Modalità alle quali attenersi nel riscontro del lavoro svolto.

MONITORAGGIO E VERIFICA DEGLI OBIETTIVI

L'OIV effettua il monitoraggio dell'attuazione degli obiettivi prefissati e
rileva, nel corso dell'esercizio ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione degli
obiettivi, identificando gli eventuali scostamenti, le relative cause e gli interventi
correttivi adottati, allo scopo di valutare l'adeguatezza delle scelte compiute in
sede di attuazione dei piani, programmi e altri strumenti di determinazione
dell'indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e obiettivi
raggiunti. Le verifiche dell'QIV, congiuntamente con il Segretario ed i Responsabili
delle P.O., sono annuali come da regolamento sul funzionamento dell'organismo.



AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTATONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

L'articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1 ), della legge 4 marzo 2009, n. 15, ha previsto
la valutazione per tutto il personale delle pubbliche amministrazioni.
L'articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione
e la valutazione della performance individuale, determinando:

1. Per i dirigenti e per il personale responsabile di una unità organizzativa in
posizione di autonomia e responsabilità:

• Gli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta
responsabilità;

• II raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
• La qualità del contributo assicurato alla performance generale della

struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate;
• La capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite

una significativa differenziazione dei giudizi;

2. Per il personale con qualifica non dirigenziale

PRINCIPI DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

(Art. 13 del Regolamento sull'ordinamento generale dei servizi e degli uffici.
G.M. 302 del 17.12.2002 e ss.mm.ii.)

La valutazione tiene conto dei requisiti di trasparenza, efficienza e valorizzazione del
merito quali-quantitativo dei servizi che l'Ente offre al fine di:

1. Valorizzare le proprie risorse professionali mediante percorsi di crescita
individuali;

2. Promuovere un continuo miglioramento delle prestazioni individuali delle
risorse umane disponibili;

3. Promuovere un continuo confronto di crescita tra valutato e valutatore;
4. Monitorare e orientare la prestazione lavorativa verso il raggiungimento degli

obiettivi prefissati adottando, ove necessario, le dovute rettifiche e
integrazioni;

5. Sensibilizzare la responsabilizzazione del personale in riferimento al loro apporto
per il raggiungimento degli obiettivi;

6. Proporre piani di formazione per il personale laddove si rileva la necessità di
accrescimento culturale e/o miglioramento della preparazione individuale;

7. Migliorare la comunicazione interna ed esterna;



IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED

INDIVIDUALE DELL'ENTE.

(Art. 13 del Regolamento sull'ordinamento generale dei servizi e degli uffici. G.M.
302 del 17.12.2002 e ss.mm.ii.)

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato dal
Comune si caratterizza:

• Per aver posto un collegamento strettissimo tra la performance organizzativa e
la performance individuale. La valutazione di ciascuna unità organizzativa è
posta alla base della valutazione individuale del personale che vi lavora, della
posizione organizzativa che la dirige e del segretario comunale;

• Per la compattezza ed omogeneità, in quanto tutto il personale, dirigenziale e
non, è valutato con gli stessi meccanismi;

II sistema si basa sulla valutazione di due componenti: gli obiettivi conseguiti ed i
comportamenti organizzativi dimostrati comma 3 art.13 regolamento sull'ordinamento
degli uffici e dei servizi
II riferimento agli indicatori è il seguente:

a. Indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta
responsabilità;

b. Grado di conseguimento degli obiettivi generali e degli indirizzi
dell'Amministrazione nonché i vari singoli obiettivi assegnati e rapportati ai reali
strumenti (risorse umane, strumentali ecc.) effettivamente messe a disposizione
del valutato, livello di analisi PEG e strumenti di programmazione;

e. Qualità del contributo dato in rapporto alla performance generale di tutta la
struttura dell'Ente. Comprende le competenze professionali e manageriali che il
valutato ha dimostrato nell'arco temporale della valutazione;

d.Capacità organizzativa propria e degli strumenti (risorse umane e strumentali)
resi disponibili perii raggiungimento degli obiettivi;

e. Capacità di valutazione dei propri collaboratori. Viene evidenziata la capacità
di valutare oggettivamente ogni risorsa in base all'effettivo contributo che la
stessa ha profuso all'interno degli obiettivi generali assegnati;

f. Capacità di motivare e correggere i comportamenti dei collaboratori creando
condizioni organizzative favorevoli al raggiungimento degli obiettivi comuni;

g. Capacità di innovare sia riferito ai collaboratori (innovazione culturale in
materia) che agli strumenti utilizzati (innovazione tecnologica);

h. Capacità di utilizzare le informazioni del controllo di gestione per analizzare e
correggere i comportamenti riferiti al raggiungimento degli obiettivi;

i. Capacità di promuovere collaborazioni tra i vari uffici per integrare lo scambio di
informazioni ed esperienze.



La valutazione dei comportamenti organizzativi attesi dal valutato con il ruolo
effettivamente esercitato nell'organizzazione fornisce un contributo del 50% del
punteggio di ciascun lavoratore.

In apposite sessioni di colloquio con l'O.I.V. e ciascun Responsabile di area sono
analizzati l'andamento dell'attività, i risultati conseguiti e le ragioni addotte per
l'eventuale mancato raggiungimento degli obiettivi.
Allo stesso modo sono svolti colloqui di valutazione per ciascun dipendente a cura del
relativo Responsabile.

Per quanto riguarda la valutazione dei comportamenti organizzativi attesi si è scelto di
differenziare gli elementi di analisi del personale Responsabile di Area da quello del
restante personale.

A seguito della redazione delle schede di valutazione della performance per ognuno
dei dipendenti si procede con la consegna delle stesse entro il mese di febbraio.

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

II valutato entro 5 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione può proporre al
segretario comunale le proprie osservazioni in forma scritta; sulle osservazioni decide il
Segretario comunale, sentito l'O.I.V., sempre in forma scritta entro i successivi 5 giorni.

CRITERI DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE PER TITOLARI DI POSIZIONE

ORGANIZZATIVA

Di seguito si riportano le schede di valutazione differenziate tra quella destinata al
personale titolare di P.O e quella destinata ai dipendenti comunali.



Valutazione da parte dell'O.I.V.

Rendimento qualitativo e quantitativo - Performance - capacita' tecniche

organizzative e gestionali - apporto al 50% della valutazione complessiva

Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi.
Ambiti di

valutazione

Rendimento

quantitativo e

qualitativo

Competenza

professionale e

capacità tecnica

Peso

40%

20%

Fattori specifici

Grado di adattamento ai mutamenti
organizzativi e partecipazione alle esigenze di
flessibilità, (es. Accettazione delle novità sul
lavoro, quali metodi procedure, ambiente
ecc..). Si valuta la capacità di individuare
soluzioni innovative migliorative ai problemi,
e di verificare puntualmente il grado di
coerenza delle soluzioni ai problemi con le
coordinate del contesto

Spirito di iniziativa e contributo innovativo
(capacità propositiva e progettuale,
assunzione di compiti di responsabilità)

Rispetto dei tempi e sensibilità alle scadenze
Si valuta la capacità di rispettare le
scadenze fissate dall'Amministrazione sia in
condizioni di assoluta normalità sia in quelle
di emergenza, garantendo il
raggiungimento degli obiettivi assegnati ed il
rispetto dei tempi di programma.
Tra queste saranno oggetto di valutazione
le comunicazioni dei debiti in piattaforma
MEF, richiesta degli spazi finanziari, rilascio
delle certificazioni di credito, sistemi di
interscambio delle fatture elettroniche, tempi
di pagamenti

Preparazione professionale dimostrata; studio
, ricerca, elaborazione /progettazione dei dati
e/o piani di elevata specializzazione e
complessità.Conoscenze professionali
(conoscenze teoriche delle procedure ecc.).
Capacità di diversificare e sviluppare le
competenze.

Capacità professionali e tecniche (conoscenze
teorico/pratiche delle procedure, grado di
specializzazione raggiunto ..)
Si valuta l'interesse a migliorare la
professionalità,
ali' autoaggiornamento professionale,
alle esigenze di studio della
normativa e approfondimento delle
tematiche professionali. Vedasi
attestati formazione personali e corsi
dell'Ente

Peso

5%

10%

25%

10%

10%



Integrazione

personale
nell 'organizzazione

10%

Collaborazione e integrazione organizzativa e
nei processi di servizio

Si valuta la capacità di dirigere gruppi di
lavoro; in particolare si deve verificare
l'impiego di tecniche di negoziazione e
mediazione all'interno del gruppo al fine
di minimizzare i conflitti interpersonali e ad
ottenere una maggiore condivisione degli
obiettivi e una maggiore disponibilità e
partecipazione al lavoro.

Capacità di rapportarsi con l'utenza finale
interna ed esterna e capacità di gestione delle
relazioni con i colleghi e di favorire la
circolazione di informazioni

5%

5%

Capacità
organizzative e
gestionali

20%

Capacità dimostrata nell'organizzare e/o
coordinare il lavoro di unità
semplici.Programmazione delle attività.
Capacità di gestione delle risorse.
Si valuta la capacità di coinvolgere nelle fasi
di progettazione e realizzazione delle
iniziative i propri collaboratori, distribuendo
compiti e responsabilità utilizzando modelli di
divisione del lavoro che consentano la
responsabilizzazione dei collaboratori,
introducendo un sistema articolato di
controllo della gestione delle attività
sviluppate

Capacità di gestione del personale;
leadership, autorevolezza, consapevolezza

10%

10%

Capacità di
differenziazione
della valutazione

10%
Capacità di differenziare le valutazioni del
personale afferente all'area 10%



Vellutazione da parte dell'O.I.V.
Rendimento sulla base degli obiettivi conseguiti tramite PEG - Risorse assegnate -
Piano triennale delle oo.pp. e altri strumenti di programmazione - apporto al 50%
della valutazione complessiva

Obiettivi sulla base del peg 2014

GESTIONE TRIBUTI COMUNALI, OBIETTIVI SINTETIZZATI GESTIONE DELLA

CONTABILITÀ FINANZIARIA- responsabile rag. Giuseppa D'Agostino

Aggiornamento banche dati contribuenti

Iscrizioni al ruolo per versamenti non effettuati

Evasione totale aumento delle entrate correnti ed una-tantum
Monitoraggio entrata e spesa e rispetto del patto di stabilita'

Applicare il Regolamento di contabilità - rispetto dei termini di pagamento

Riduzione dei tempi di interscambio di informazioni/documenti tra la Tesoreria e il
Comune
PROGRAMMA SEGRETERIA GENERALE- UFFICIO DEMOGRAFICO - UFFICIO
PROTOCOLLO E ALBO PRETORIO UFFICIO CONTROLLI INTERNI E
AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE UFFICIO SERVIZI SOCIALI - TURISMO -
PUBBLICA ISTRUZIONE. UFFICIO EUROPA - responsabile segretario comunale

Ufficio segreteria attività amministrativa in assistenza agli organi politici G.M. -
C.C.

Ottimizzazione nella gestione degli incarichi legali acquisizione preventivi ed

relativi impegni

Ottimizzazione gestione protocollo finalizzata all'informatizzazione
Valorizzazione dell'attività sportiva dilettantistica
Promozione interventi socio assistenziali
GESTIONE LAVORI PUBBLICI E MANUTENZIONE - GESTIONE SERVIZI
URBANISTICI - GESTIONE AUTOPARCO - responsabile geom Gultotto
Manutenzione edifici comunali e strade
Manutenzione rete idrica - gestione acquedotto
Realizzazione OO.PP. previste nel piano triennale - crono programma dei

pagamenti - segnalazione ai fini del patto di stabilità

Rilascio concessioni ordinarie e in sanatoria incremento una tantum oneri
concessori - ruoli oneri concessori

Gestione dell'autoparco riduzione dei costi
GESTIONE POLIZIA MUNICIPALE E AMM.VA
Sicurezza stradale.... contrasto all'abusivismo edilizio
Notifiche violazioni amministrative e al codice della strada; ruolo coattivo

Peso

10%

5%

15%

60%

5%

5%

65%

15%

10%
5%
5%

20%
40%
20%

11%

5%

2%
2%

Risultato
atteso

100

100

100

100

100

100

100

100

100
100
100

100
100
100

100

100
100
100
100



Obiettivi sulla base del peg 2015

GESTIONE TRIBUTI COMUNALI, OBIETTIVI SINTETIZZATI GESTIONE DELLA

CONTABILITÀ FINANZIARIA - responsabile rag. Giuseppa D'Agostino

Iscrizioni al ruolo per versamenti non effettuati

Evasione totale aumento delle entrate correnti ed una-tantum
Monitoraggio entrata e spesa e rispetto del patto di stabilita'

Applicare il Regolamento di contabilità - rispetto dei termini di pagamento

Riduzione dei tempi di interscambio di informazioni/documenti tra la Tesoreria e il
Comune
PROGRAMMA SEGRETERIA GENERALE- UFFICIO DEMOGRAFICO - UFFICIO
PROTOCOLLO E ALBO PRETORIO UFFICIO CONTROLLI INTERNI E
AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE UFFICIO SERVIZI SOCIALI - TURISMO -
PUBBLICA ISTRUZIONE. UFFICIO EUROPA -GESTIONE POLIZIA MUNICIPALE
- responsabile segretario comunale

Ufficio segreteria attività amministrativa in assistenza agli organi politici G.M. -
C.C.

Ottimizzazione nella gestione degli incarichi legali acquisizione preventivi ed

relativi impegni

Ottimizzazione gestione protocollo finalizzata all'informatizzazione
Valorizzazione dell'attività sportiva dilettantistica
Promozione interventi socio assistenziali
Sicurezza stradale.... contrasto all'abusivismo edilizio
Notifìche violazioni amministrative e al codice della strada; ruolo coattivo

GESTIONE LAVORI PUBBLICI E MANUTENZIONE - GESTIONE SERVIZI
URBANISTICI - GESTIONE AUTOPARCO - responsabile geom Gultotto
Manutenzione edifici comunali e strade
Manutenzione rete idrica - gestione acquedotto
Realizzazione OO.PP. previste nel piano triennale - crono programma dei

pagamenti - segnalazione ai fini del patto di stabilità

Rilascio concessioni ordinarie e in sanatoria incremento una tantum oneri
concessori - ruoli oneri concessori

Gestione dell'autoparco riduzione dei costi

Peso

10%

15%

65%

5%

5%

65%

15%

10%
3%
3%
2%
2%

20%
45%
20%

10%

5%

Risultato
atteso

100

100

100

100

100

100

100

100
100
100
100
100

100

100
100
100

100

100



Obiettivi sulla base del peg 2016

GESTIONE TRIBUTI COMUNALI, OBIETTIVI SINTETIZZATI GESTIONE DELLA

CONTABILITÀ FINANZIARIA - responsabile rag. Giuseppa D'Agostino

Iscrizioni al ruolo per versamenti non effettuati

Evasione totale aumento delle entrate correnti ed una-tantum
Monitoraggio entrata e spesa e rispetto del patto di stabilita' o pareggio di bilancio

Istituzione nuovo Regolamento di contabilità - rispetto dei termini di pagamento -
D.lgs 118/2011 applicazione normativa e strumenti connessi

Riduzione dei tempi di interscambio di informazioni/documenti tra la Tesoreria e il
Comune
PROGRAMMA SEGRETERIA GENERALE- UFFICIO DEMOGRAFICO - UFFICIO
PROTOCOLLO E ALBO PRETORIO UFFICIO CONTROLLI INTERNI E
AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE UFFICIO SERVIZI SOCIALI - TURISMO -
PUBBLICA ISTRUZIONE. UFFICIO EUROPA -GESTIONE POLIZIA MUNICIPALE
- responsabile segretario comunale

Ufficio segreteria attività amministrativa in assistenza agli organi politici G.M. -
C.C.

Ottimizzazione nella gestione degli incarichi legali acquisizione preventivi ed

relativi impegni

Ottimizzazione gestione protocollo finalizzata all'informatizzazione
Valorizzazione dell'attività sportiva dilettantistica
Promozione interventi socio assistenziali
Sicurezza stradale.... contrasto all'abusivismo edilizio
Notifiche violazioni amministrative e al codice della strada; ruolo coattivo

GESTIONE LAVORI PUBBLICI E MANUTENZIONE - GESTIONE SERVIZI
URBANISTICI - GESTIONE AUTOPARCO - responsabile geom Gullotto
Manutenzione edifici comunali e strade
Manutenzione rete idrica - gestione acquedotto
Realizzazione 00. PP. previste nel piano triennale - crono programma dei

pagamenti - segnalazione ai fini del patto di stabilità

Rilascio concessioni ordinarie e in sanatoria incremento una tantum oneri
concessori - ruoli oneri concessori

Gestione dell'autoparco riduzione dei costi

Peso

10%

15%

45%

25%

5%

65%

15%

10%
3%
3%
2%
2%

20%
45%
20%

10%

5%

Risultato
atteso

100

100

100

100

100

100

100

100
100
100
100
100

100

100
100
100

100

100



MODALITÀ' DELLA VALUTAZIONE

Relativamente al I criterio Rendimento qualitativo e quantitativo - Performance - capacita'
tecniche organizzative e gestionali con apporto sulla valutazione complessiva nella misura
del 50% verrà' calcolata la media ponderata in relazione al valore percentuale attribuito
all'ambito e allo specifico settore attribuendo un punteggio da O a 4 il risultato sarà
considerato nella misura del 50% ai fini della valutazione complessiva
0 insoddisfacente
1 scarso
2 sufficiente
3 buono
4 ottimo
Relativamente al II criterio Rendimento sulla base degli obiettivi conseguiti tramite PEG -
Risorse assegnate - Piano triennale delle oo.pp. e altri strumenti di programmazione -
apporto al 50% della valutazione complessiva con apporto sulla valutazione complessiva
nella misura del 50% verrà' calcolata la media ponderata in relazione al valore percentuale
attribuito all'obiettivo ed al risultato atteso assegnato attribuendo un punteggio da O a 4 il
risultato sarà considerato nella misura del 50% ai fini della valutazione complessiva
I punti relativi a ciascun risultato sono attribuiti nel modo seguente:

0 punti per ogni risultato non conseguito;
1 punti per ogni risultato al di sotto delle attese;

2 punti per ogni risultato conseguito a livello sufficiente;
3 punti per ogni risultato pienamente conseguito.

4 punti per ogni risultato conseguito e superato

II punteggio finale di valutazione [P(A)] è ottenuto come media dei punti di risultato,
ponderata attraverso i pesi di ciascun obiettivo.
La valutazione finale dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi è ottenuta come segue:

P(A) maggiore o uguale 3,5 risultati pienamente conseguiti e superati

P(A) maggiore o uguale 2,5 e inferiore 3,5

P(A) superiore o uguale 1,5 e inferiore 2,5

P(A) maggiore o uguale 0,5 o inferiore 1,5

risultati pienamente conseguiti

risultati conseguiti a livello sufficiente

risultati al di sotto delle attese

P(A) inferiore 0,5 risultati non conseguiti

PERSONALE TITOLARE DI P.O. - Retribuzione dì risultato - Punteggio

PUNTEGGIO

risultati non conseguiti

Risultati al di sotto delle
a attese

Risultati conseguiti a livello sufficiente

Risultati pienamente
conseguiti

Risultati conseguiti e
superati

retribuzione di risultato

retribuzione di risultato pari a 0
della retribuzione di risultato massima stabilita

retribuzione di risultato pari al 40%
della retribuzione di risultato massima stabilita
retribuzione di risultato pari al 60%
della retribuzione di risultato massima stabilita

retribuzione di risultato pari al 80%
della retribuzione di risultato massima stabilita

retribuzione di risultato pari al 100%
della retribuzione di risultato massima stabilita



POSIZIONAMENTO DEL PERSONALE NON TITOLARE DI P.O. NELLE FASCE DI MERITO

II metodo di seguito descritto si applica con riferimento agli obiettivi di gestione
2011 e seguenti.

RESPONSABILI DI AREA NON TITOLARI POSIZIONI ORGANIZZATIVE SCHEDA ALLEGATO

B

Per quanto riguarda il personale non titolare di P.O., il decreto n°150 del 2009
tace sul loro posizionamento in fasce di merito;
Tuttavia, al fine di garantire l'attribuzione selettiva delle risorse destinate al
trattamento economico accessorio collegato alla performance, con riferimento
a queste posizioni si procede con l'erogazione della retribuzione variabile con le
seguenti modalità:
1. valutazione minima di 60 su 100 vedi tabella
2. frequenza lavorativa di almeno 6 mesi nell'anno di riferimento;
3. rapporto tra retribuzione di risultato teorica e punteggio di valutazione

conseguito;

PERSONALE NON TITOLARE DI P.O. - FASCE DI MERITO

(Art. 56 del Regolamento sull'ordinamento generale dei servizi e degli uffici.
D.G. 92 del 21.12.2010)

La ripartizione in fasce di merito avviene, con riferimento a tutto il personale non
dirigenziale in servizio presso l'ente, in base alle valutazioni conseguite e
indipendentemente dalla categoria economica di ciascuno.

La percentuale di risorse economiche da attribuire a ciascuna fascia di merito
sarà stabilito in sede di contrattazione collettiva decentrata (nel rispetto
dell'obbligo di destinare una quota prevalente delle risorse alla fascia alta di
merito rispetto alle altre) nella quale saranno, altresì, definiti i criteri per
procedere, all'interno delle fasce, alla quantificazione dell'ammontare del
premio da erogare.

Contestualmente alla erogazione al personale del trattamento accessorio
vengono pubblicate sul sito internet comunale, nella sezione Trasparenza,
valutazione e merito, le tabelle relative alla valutazione delle performance così
come previsto dalla normativa di riferimento.

La ripartizione delle risorse avverrà secondo la presente scheda di valutazione a
partire dall'anno di approvazione dell'atto è sarà effettuata dal incaricato di
funzioni dirigenziali applicando tutte le normative in materia in termini di notifica
della scheda al dipendente e' di pubblicazione nella sezione amministrazione
trasparente



Performance individuale D non titolare di posizione organizzativa

Ambiti di

valutazione

Rendimento

quantitativo e

qualitativo

Competenza

professionale e

capacità tecnica

Integrazione

personale

nell 'organizzazione

Contributo
apportato al

processo di

ampliamento dei

tempi di erogazione

dei servizi
all'utenza

Peso

35%

25%

25%

15%

Fattori specifici

Grado di adattamento ai mutamenti
organizzativi e partecipazione alle
esigenze di flessibilità. (es.
Acccttazione delle novità sul lavoro,
quali metodi procedure, ambiente
ecc..).
Spirito di iniziativa e contributo
innovativo (capacità propositiva e
progettuale)

Attenzione dimostrata al risultato
Qualità dei risultati ottenuti

Conoscenze professionali
(conoscenze teoriche delle procedure
ecc.). Capacità di diversificare e
sviluppare le competenze.

Capacità professionali e tecniche
(conoscenze teorico/pratiche delle
procedure, grado di specializzazione
raggiunto.)

Collaborazione e integrazione
organizzativa e nei processi di
servizio
Capacità di rapportarsi con l'utenza
finale interna ed esterna e capacità di
gestione delle relazioni con i colleghi
e di favorire la circolazione di
informazioni

Coefficiente di presenza

Peso

15%

5%

15%

10%

15%

10%

15%

15%



Performance individuale C non titolare di posizione organizzativa

Ambiti di
valutatone

Rendimento
quantitativo e
qualitativo

Competenza
professionale e
capacità tecnica

Integrazione
personale
nell 'organizzazione

Contributo
apportato al
processo di
ampliamento dei
tempi di erogazione

dei servizi
all'utenza

Peso

25%

25%

25%

25%

Fattori specifici

Grado di adattamento ai mutamenti
organizzativi e partecipazione alle
esigenze di flessibilità. (es.
Acccttazione delle novità sul lavoro,
quali metodi procedure, ambiente
ecc..)-

Attenzione dimostrata al risultato
Qualità dei risultati ottenuti

Conoscenze professionali
(conoscenze teoriche delle procedure
ecc.). Capacità di diversificare e
sviluppare le competenze.

Capacità professionali e tecniche
(conoscenze teorico/pratiche delle
procedure, grado di specializzazione
raggiunto.)

Collaborazione e integrazione
organizzativa e nei processi di
servizio
Capacità di rapportarsi con l'utenza
finale interna ed esterna e capacità
di gestione delle relazioni con i
colleghi e di favorire la circolazione
di informazioni

Coefficiente di presenza

Peso

15%

10%

10%

15%

10%

15%

25%



Performance individuale A e B non titolare di posizione organizzativa

Ambiti di
valu ta / ione

Rendimento
quantitativo e
qualitativo

Competenza
professionale e
capacità tecnica

Integrazione
personale
nell 'organizzazione

Contributo
apportato al
processo di
ampliamento dei
tempi di erogazione

dei servizi
all'utenza

Peso

20%

20%

30%

30%

Fattori specifici

Grado di adattamento ai mutamenti
organizzativi e partecipazione alle
esigenze di flessibilità. (es.
Accettazione delle novità sul lavoro,
quali metodi procedure, ambiente
ecc..).
Attenzione dimostrata al risultato
Qualità dei risultati ottenuti

Conoscenze professionali
(conoscenze teoriche delle procedure
ecc.). Capacità di diversificare e
sviluppare le competenze.

Capacità professionali e tecniche
(conoscenze teorico/pratiche delle
procedure, grado di specializzazione
raggiunto.)
Collaborazione e integrazione
organizzativa e nei processi di
servizio
Capacità di rapportarsi con l'utenza
finale interna ed esterna e capacità di
gestione delle relazioni con i colleghi
e di favorire la circolazione di
informazioni

Coefficiente di presenza

Peso

15%

5%

10%

10%

15%

15%

30%



Punteggi da attribuire da 1 a 4

0 "=> insoddisfacente
1 <=> scarso
2 "=> sufficiente
3 "=> buono
4 => ottimo

II punteggio finale di valutazione è ottenuto come media ponderata dei punti relativi a ciascun elemento
della lista.
Valutazione minima per avere diritto alla retribuzione di risultato equivale al 60%
La valutazione finale dei comportamenti gestionali da differenziare sulla base del punteggio
nell'ambito di ogni classe di valutazione è ottenuta selezionando quattro fascia come segue:
• P(B) > 3,5 capacità eccellenti corrisponde al 100%
• 2,5 < P(B) < 3,5 capacità buone corrisponde al 85%
• 1,5 < P(B) < 2,5 capacità sufficienti corrisponde al 70%
• 0,5 < P(B)< 1,5 capacità miglioratali corrisponde al 60%



Allegato n. 4 inserire i dati nelle celle colorate in verde

Scheda di valutazione della performance individuale

Nome, cognome valutato:

Periodo di valutazione
dal

Data compilazione

Ambiti di
valutazione

Rendimento

quantitativo e

qualitativo

Competenza

professionale e

capacità tecnica

Integrazione

personale

nell 'organizzazione

Capacità

organizzative e

gestionali

Capacità di

differenziazione della

valutazione

Peso Fattori specifici

Grado di adattamento ai mutamenti
organizzativi e partecipazione alle esigenze di
lessibilità. (es. Acccttazione delle novità sul
avoro, quali metodi procedure, ambiente

ecc..).

Spirito di iniziativa e contributo innovativo
capacità propositiva e progettuale,

assunzione di compiti di responsabilità)
Attenzione dimostrata al risultato Qualità dei
risultati ottenuti

'reparazione professionale dimostrata; studio
ricerca, elaborazione /progettazione dei dati

e/o piani di elevata specializzazione e
complessità.Conoscenze professionali
conoscenze teoriche delle procedure ecc.).

Capacità di diversificare e sviluppare le
competenze.

Capacità professionali e tecniche
(conoscenze teorico/pratiche delle procedure,
grado di specializzazione raggiunto ..)

Collaborazione e integrazione organizzativa e
nei processi di servizio
Capacità di rapportarsi con l 'utcn/a finale
interna ed esterna e capacità di gestione delle
relazioni con i colleghi e di favorire la
circolazione di informazioni

Capacità dimostrata nell'organizzare e/o
coordinare il lavoro di unità
semplici. Programmazione delle attività
Capacità di gestione delle risorse.

Capacità di gestione del personale
leadership, autorevolezza, consapevolezza

Capacità di differenziare le valutazioni de
personale afferente all'area

Peso
Punteggio
Assegnato

Livello

A

0

0

0

0

0

o

0

0

0

B

0

0

0

0

0

o

0

o

0

0

C

0

0

0

0

0

o

0

Q

0

0

D

0

0

0

0

0

o

0

o

0

0

E

0

0

0

0

0

o

0

o

0

0

PUNTEGGIO FINALE

Valutazione finale dei
comportamenti
gestionali

Capacità
eccellerli
i

Capacità
buone

Capacità
sufficienti

0,0

Capacità
migliorabi
li

Capacità insoddisfacenti

1 .ependa
0 "=> insoddKtacente 1 ̂  scarso 2 ̂  sufficiente ^ ^> buono 4 ̂  ottimo
Note esplicative
II punteggio finale di valutazione è ottenuto come media ponderata dei punti relativi a ciascun elemento della lista.
La valutazione finale dei comportamenti gestionali è ottenuta come segue:

P(B) > 3,5 capacità eccellenti
2,5 < P(B) < 3,5 capacità buone
1,5< P(B) < 2,5 capacità sufficienti
0,5 < P(B) < 1,5 capacità migliorabili
P(Rt < 05 canacità insoddisfacenti



Valutazione dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi

Titolo obiettivo Peso obiettivo Giudizio sintetico
(A,B,C,D,E)

Punteggio finale di valutazione (media ponderata punti) [P(A)J

Punti
( d a O a 10)

0,0

Valutazione finale dei
Risultati

Pienamente
conseguiti e superati

Pienamente
conseguiti

Conseguiti a
livello
sufficiente

Al di sotto
delle attese

Non conseguiti e
insoddisfacenti

Note esplicative
punti relativi a ciascun risultato sono attribuiti nel modo seguente:

0 punti per ogni risultato non conseguito;

1 punti per ogni risultato al di sotto delle attese;

2 punti per ogni risultato conseguito a livello sufficiente;

3 punti per ogni risultato pienamente conseguito.

1 4 punti per ogni risultato conseguito e superato
1 punteggio finale di valutazione [P(A)] è ottenuto come media dei punti di risultato, ponderata attraverso i pesi di ciascun obiettivo.

La valutazione finale dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi è ottenuta come segue:

P(A) > 3,5 risultati pienamente conseguiti e superati

2,5 ^ P(A) < 3,5 risultati pienamente conseguiti

1,5S P(A)<2,5 risultati conseguiti a livello sufficiente

0,5 <, P(A) < 1,5 risultati al di sotto delle attese

P(A) < 0.5 risultati non conseguiti

P(T) = P(A) * X + P(B) * Y
DoveX + Y=100%

ESEMPIO: per il Direttore Amministrativo
P(T) = P(A) * 80% + P(B) * 20%

ESEMPIO: per il personale Dirigente
P(T) = P(A) * 70% + P(B) * 30%

Valutazione sintetica finale

O P(T) > 3,5 (prestazione eccellente)

O 2,5 < P(T) < 3,5 (prestazione buona)

O l , 5 < P(T)<2,5 (prestazione sufficiente)

O 0,5 < P(T) < 1,5 (prestazione scarsa )

O P(T) < 0,5 (prestazione insoddisfacente)

P(T)= P(A)*70%+P(B)*30%

VALUTAZIONE FINALE
0,0



Osservazioni del valutato

Osservazioni del valutatore

Andamento della prestazione del valutato (esprimere un giudizio sulla prestazione del collaboratore in rapporto al passato):

AZIONI SPECIFICHE DI MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE PROPOSTE

FORMAZIONE CONTENUTI PROPOSTI

ALTRE ESPERIENZE (arricchimento

professionale, rotazione della mansione,

incarichi specìfici, progetti ecc..)

Firma del valutato Firma del valutatore



-Letto, sottoscritto, approvato

L'Assessore Anziano II Sindaco 11 Segretario Comunale

F.to G. Falcone F.to Russo A. Orlando F.to Dott. Luigi .R.Bronte

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

II sottoscrìtto Segretario Comunale, in applicazione della L.R. 44/91, su conforme attestazione

dell'addetta alle pubblicazioni, certifica che il presente verbale è stato affisso all'albo on-line di questo

Ente il giorno per rimanervi quindici giorni consecutivi.

L'Addetta Alle Pubblicazioni II Segretario

F.to Luigi .R.Bronte

II sottoscritto Segretario Capo del Comune;

o Vista la Circolare dell'Assessorato Regionale Enti Locali 24/03/2003

DICHIARA

Che la presente deliberazione:

a E divenuta esecutiva il giorno , dopo la regolare pubblicazione per decorrenza dei termi

prescritti dalla legge Art. 11 legge 3 Dicembre 1991 n. 44.

a È divenuta esecutiva il giorno , a seguito di dichiarazione di immediata esecutività ai ser

dell'alt. 12 L.R. 44/91.

Il Segretario Comunale

F.to Luigi R.Bronte


