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SEZIONE | — CONTESTO DI RIFERIMENTO

1. Premessa

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 268 deti@@mbre 2010, il Comune di Porto
Tolle ha provveduto ad adeguare il proprio Regolamasull’ordinamento generale degli uffici
e dei servizi ai principi dettati dal D. Lgs. 2#atire 2009, n. 150, fissando alcuni principi e
regole del proprio sistema di misurazione e valotez della performance.

Al fine di assicurare, quindi, comprensibilita, Gtéa e attendibilita dei documenti di
rappresentazione della performance, le pubblicheniamtrazioni redigono il Piano della
performance in cui vengono individuati gli indinzz gli obiettivi strategici ed operativi e
definisce, con riferimento agli obiettivi finalintermedi ed alle risorse, gli indicatori per la
misurazione e valutazione delle prestazioni delllAmistrazione e dei responsabili della
gestione.

La presente metodologia si propone di definire degfaglio:

a) il sistema di misurazione e valutazione delldggmance organizzativa dellEnte e delle

sue aree organizzative;

b) il sistema di misurazione e valutazione dellHqgyenance individuale degli incaricati di

posizione organizzativa ( Responsabili d’Area);

c) il sistema di misurazione e valutazione dellafgenance individuale del restante

personale dipendente.

Il piano della performance € parte integrante del ciclo di gestione dellagremfince che,

cosi come stabilito dall’art. 4 del d. Lgs. n. 1819 si articola nella seguenti fasi:
> definizione ed assegnazione degli obiettivi chengéndono raggiungere, dei

valori attesi di risultato e dei rispettivi indicai;
collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delisorse;
monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewventuali interventi correttivi;
misurazione e valutazione della performance orgatiiza e individuale;
utilizzo di sistemi premianti, secondo criteri @dilerizzazione del merito;
rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, ai
vertici delle amministrazioni, nonché ai competemgani esterni, ai cittadini, ai
soggetti interessati, agli utenti e ai destinadariservizi.
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2) PRINCIPI
Si evidenzia che:

* Le finalita del ciclo della performance sono molteplici: trasmza dell'azione
amministrativa, migliorare il servizio all’'utenzayvicinare il cittadino all’istituzione
“Comune”, misurare I'uso del denaro pubblico ndtita di un rapporto sempre piu
diretto tra chi “paga” e chi “decide”, evidenziazeme ridistribuire quanto si paga
nell'ottica del federalismo; I'obbligo di fissaréiettivi misurabili e sfidanti, su varie
dimensioni di performance, mette il cittadino ahtte della programmazione e della
rendicontazione (trasparenza);

» L’analisi: il piano della performance presuppone una duglicisi:
- soddisfazione dei bisogni del destinatario derige
- realizzazione dei programmi dell Amministrazione;



» La struttura organizzativa del Comune, attualmente, e suddivisa in sette Ate

e preposta una figura di Responsabile della geseodell’'utilizzo delle risorse umane e
finanziarie,. Questa logica organizzativa e po#itatzse del piano della performance,
ove si raccordano la performance di struttura egmerformance individuale;

* La performance organizzativa si pone nell'ottica di verificare I'inmpatto delle
politiche attivate sulla soddisfazione dei bisogelia collettivita. Questo passa per:

- l'attivazione dei piani e programmi;

la rilevazione della soddisfazione dei destinatar

la modernizzazione dell'organizzazione;

lo sviluppo di forme partecipative;

I'efficienza nella spesa: riduzione dei costindremento della produttivita. ergo
maggiori prestazioni in minor tempo e con minorsspe

» La comunicazione é di fondamentale importanza per il sistema, sithegarantita la
massima trasparenza della misurazione e valutazione



SEZIONE Il
PIANO DELLA PERFORMANCE

3) Documenti del piano della Performancelel Comune di Porto Tolle, sono :
a) Relazione previsionale e programmatica - Docuemto di analisi della Giunta
Comunale
E’ il documento che riporta le linee programmatiche presentate dagli Assessori
componenti la Giunta Comunale secondo i divergrtef Tale documento € propedeutico
alla redazione del PEG, contenendo I'indicaziongydagrammi dell’Amministrazione, con
I'indicazione degli obiettivi strategici.
b) Relazione previsionale e programmatica — Documén approvato dal Consiglio
Comunale
E’ il documento che recepisce le priorita dellamoamministrativa ed € strettamente
collegata al bilancio di previsione annuale e glomale e delinea gli obiettivi generali
articolati per programmi.
c) Piano esecutivo di gestione
E’ il documento che si pone come supporto di pieatione del bilancio di previsione e
quindi della relazione previsionale e programmaticzepisce gli obiettivi di ciascun
programma in essa contenuti e li affida, unitameafieedotazione economiche necessarie, ai
responsabili di ciascun servizio/area.
Il documento comprende:
o il piano degli obiettivi e direttive del Comune dsliviso per centri di responsabilita;
o il piano degli obiettivi strategici di gestione agaati a ciascun Responsabile;
o il piano degli obiettivi di miglioramento e delitivita ordinarie assegnati a ciascun
Responsabile;
o le tabelle finanziarie, con le risorse assegnaiascun Responsabile.

d) Piano degli obiettivi di gestione

E’ il documento con cui vengono affidati ai varspensabili d'area delle priorita al fine di
gestire al meglio, e/o ottimizzare e miglioragevhri fasi gestionali dell’ente. Tale Piano e
inteso a garantire elevati standard qualitativi edonomici dei servizi e la
valorizzazione/valutazione della performance orgzativa ed individuale.

4) Monitoraggio e verifiche degli obiettivi progranmati:

a) La struttura equivalente all’'OlV effettua il mtwraggio dell’ attuazione degli obiettivi
prefissati e rileva, nel corso dell'esercizio edaafine dello stesso, lo stato di
realizzazione degli obiettivi, identificando gliemntuali scostamenti, le relative cause e
gli interventi correttivi adottati, allo scopo dialtare I'adeguatezza delle scelte
compiute in sede di attuazione dei piani, prograraraltri strumenti di determinazione
dell'indirizzo politico, in termini di congruenzatra risultati conseguiti e obiettivi
raggiunti. Le verifiche della Struttura, congiuntme con il Segretario ed i
Responsabili delle P.O., sono effettuate a cadgnadrimestrale.

b) La valutazione e misurazione finale della perfance viene di norma effettuata dalla
Struttura entro il mese di febbraio dell’'anno sssoeo;

c) La relazione sulla performance viene approvatdladGiunta Comunale, previa
validazione della Struttura, di norma entro il mdsmarzo dell’anno successivo;

d) Lattribuzione dei sistemi premianti viene éfteta dopo il mese di aprile dellanno
successivo.



SEZIONE 1l
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

5. Performance organizzativa — obiettivi - indiatori

In conformita di quanto stabilito dai principi dBl.Lgs. n. 150/2009 e dal regolamento
dell’ente, la performance organizzativa viene nasare valutata con riferimento all’ente nel
suo complesso ed alle unita organizzative in cart&ola.

In linea generale, la “Performance Organizzativgprene il grado di conseguimento degli
obiettivi definiti nei documenti di programmazionegme indicati nella Sezione Il. La sua
misurazione richiede, pertanto, la preventiva idligzione di indicatori di risultato ovvero,
misure e parametri che esprimano il livello di emgmento dell’obiettivo.

La misurazione e la valutazione della performancmmizzativa sono, quindi, strettamente
correlate al ciclo della pianificazione dell'ente i@ particolare agli obiettivi definiti nei
documenti di programmazione (Piano Dettagliato idégpbiettivi — P.D.O.- contenuto
all'interno del Piano della Performance ).

La performance organizzativa € un attributo, a sdaalei casi:
dell’ente nel suo complesso;

di politiche dell’ente;

di servizi rivolti all’'utenza interna ed esterna;

di unita organizzative;

di piani, progetti o programmi;

di procedimenti amministrativi;

di processi di lavoro.

Gli obiettivi di performancesono tra loro collegati e devono essere focdiizza risultati.

Nel contesto delle presenti metodologie, dunque:

X OBIETTIVO e la performance attesa nel futuro, inaroo temporale determinato,
riferita, alternativamente:

all’ente nel suo complesso;

a politiche dell’'ente;

a servizi rivolti all'utenza interna ed esterna;

a unita organizzative,

a piani, progetti e programmi;

a procedimenti amministrativi,

a processi di lavoro;

INDICATORE DI PERFORMANCE e una misura quantitatb@asata su una tecnica
di misura finalizzata ad informare sul livello deéniormance raggiunto, il quale fornisce un
contributo dell0% del punteggio complessivo di ciascun lavoratore.

YVVVYVYYVYYVY
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L’Ente, attualmente e articolato in sette Areeentd di Responsabilita, oltre allo Staff del
Segretario Generale. Ogni programma, riportatarfeRéllazione previsionale e programmatica e
composto da uno o piu progetti e ad ogni progettmo assegnati un obiettivo, con le risorse
messe a disposizione per la sua attuazione.

La programmazione degli obiettivi, nonché la meiwne e la valutazione del loro grado di
raggiungimento, coinvolge tutte le Aree, quindtdut personale dipendente, in un processo che
si alimenta di indicatori di efficienza tecnicaefticienza economica.



SEZIONE IV
METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

6. Ambiti di misurazione e valutazione della pexdrmance individuale

In questa sezione della metodologia, in coerenma goincipi del D.Lgs. n. 150/2009 e con il
regolamento sull’ordinamento degli uffici e deiser, viene descritto il sistema di misurazione
e valutazione della performance individuale in espeesso il Comune di Porto Tolle.
In sede di prima applicazione si assume la dugsaraentale di anni uno; in assenza di diverse
valutazioni, il modello trovera applicazione angles gli esercizi successivi.
La misurazione e valutazione riguardera:

1. | Responsabili d’Area;

2. | dipendenti a tempo indeterminato.
L’ arco temporale della misurazione e valutazioe#adperformance individuale coincide, di
regola, per tutto il personale, con I'anno solétegennaio — 31 dicembre). Requisito necessario
per essere misurati e valutati € lo svolgimentalaieno 60 giornate di effettivo lavoro durante
'anno di riferimento.
Gli indicatori ai quali collegare la misurazioneva&utazione della performance individuale dei
Responsabili di posizione organizzativa sono:

o gli indicatori di performance relativi alllambito rganizzativo di diretta

responsabilita;

o il raggiungimento di specifici obiettivi individual

X la qualita del contributo assicurato alla performr@ngenerale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

X la capacita di valutazione dei propri collaboratpridimostrata tramite una

significativa differenziazione dei giudizi;

- gli indicatori per il restante personale, sono:

% il raggiungimento di specifici obiettivi di grupmoindividuali;

« la qualita del contributo assicurato alla perform@n dell'area organizzativa di
appartenenza, le competenze dimostrate ed | comawperiti professionali ed
organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione individudd’Ente si caratterizza per:

- aver posto un collegamento strettissimo fra ldgpeance organizzativa e la performance
individuale. La valutazione di ciascuna unita oigaativa € posta alla base della valutazione
individuale del personale che vi lavora e del oesabile che la dirige;

- per la compattezza ed omogeneita, in quanto tiltjeersonale, titolare di P.O. e non, é
valutato con gli stessi meccanismi. (vedi ALLEGAA)le B).



ALLEGATI
SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Di sequito si riportano le schede di valutaziorfeedenziate tra quella destinata al personale dei
profili professionali A — B- C- D (senza P.O.) eefla destinata ai responsabili di P.O.



COMUNE DI PORTO TOLLE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE NON APICALE

Allegato A)
COGNOME: NOME:
Area/Settore: Servizio
Categoria Posizione economica

Profilo professionale

Elementi di valutazione Punteggio
assegnato

Punteggio assegnato a seguito della valutazione dejrado di| MAX 40 punti

raggiungimento degli obiettivi assegnati al servini

Attestazione della Struttura equivalente all’'OIV

Valutazione da parte del Responsabile di P.&econdo i criteri allegati MAX 50 punti

Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoon i colleghi e 'utenz;

52

Efficienza organizzativa ed affidabilita

Capacita di lavorare e gestire il ruolo di compeéen

Tensione motivazionale al miglioramento del livedigprofessionalita

Grado di responsabilizzazione verso i risultati

Abilita tecnico operativa

Livello di autonomia - iniziativa

Rispetto dei tempi di esecuzione — rilascio dettecpdure

Quantita delle prestazioni

Flessibilita
Performance organizzativa Max 10 punti
TOTALE Max 100 punti

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO

Per presa visiorie DIPENDENTE

Legenda

Insufficiente sino al 49%
Sufficiente dal 50% al 69%
Buono dal 70% al 79%
Distinto dal 80% al 89%

Ottimo dal 90%

Fasce di giudizio:

Ottimo dal 90%

Distinto dal 80% al 89%
Buono dal 70% al 79

Sufficiente dal 50% al 69%
Insufficiente dal 0 al 49%

Il compenso viene erogato secondo le seguenti %:

Ottimo 100%
Distinto 90%

Buono 70%
Sufficiente 60%




VALUTAZIONE DA PARTE DEL RESPONSABILE D’AREA (Max 50 punti)

(Per ogni criterio di valutazione si valutano soilomeri interi)

CAPACITA’' DI RELAZIONE CON COLLEGHI ED UTENZA

Si valutano le capacita nell’instaurare un rappditoollaborazione con i colleghi, a superare liagmgio fondato su scelte di
natura individualistica, mentre nella gestione dgdporto con l'utenza si valutano le capacita elazione e di gestire
eventuali momenti di stress e conflittuali.

PUNTEGGIOda 0 a 3

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA’
Si valutano le capacita di impostare correttaménpeoprio lavoro, con efficienza ed autonomia eridiefinire gli aspetti
procedurali ed organizzativi del proprio lavoroyéazione al mutare delle condizioni di riferimeant

PUNTEGGIOda 0 a 5

CAPACITA’ DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTI TO
Si valutano I'attitudine al lavoro di gruppo, lastiene del proprio ruolo all'interno del gruppoldioro, la collaborazione
con il responsabile al fine di accrescere lo stethdaalitativo e quantitativo del servizio.

PUNTEGGIOda 0 a 3

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITA’
Si valuta I'interesse a migliorare la propria pesienalita , all’'autoaggiornamento professionale, @sigenze di studio della
normativa o di approfondimento delle tematiche gssfonali.

PUNTEGGIOda 0 a 7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI

Si valuta la capacita di verificare la qualita dgdkestazioni di servizio a cui &€ chiamato a cbatre, al coinvolgimento nelle
esigenza connesse alla realizzazione dei programiiei,tempistiche di lavoro, anche al fine di nogire I'immagine
dell’Ente.

PUNTEGGIOda 0 a 3

ABILITA’ TECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutataporto al ruolo a cui € preposto, le abilita pottecnico-operativo, anche
riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici.

PUNTEGGIOda 0 a 7

LIVELLO DI AUTONIMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita di organizzazione del poofavoro, rispetto ai compiti assegnati da prograra ai tempi di attesa
dell'utenza, rispetto all’avvio di iniziative, anetin condizioni di criticita e tensione organizzati{picchi di carico di lavoro)

PUNTEGGIOda 0 a 7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacita di rispettare i tempi di eémne assegnatigli e di proporre soluzioni rivala semplificazione dei
processi di erogazione dei servizi.

PUNTEGGIOda 0 a 3

QUANTITA’ DELLE PRESTAZIONI
Si valuta la capacita di assicurare un prodottemwizio rispondente alla distribuzione del caridoladoro ordinario,
tenendo conto delle sollecitazioni del responsabile

PUNTEGGIOda 0 a 5

FLESSIBILITA’
Si valuta la capacita di interpretare le esigerizeddttamento organizzativo alle variabili esteah@ne di assicurare un
elevato indice di gradimento delle prestazionigglizio, sia all'utenza che all’Amministrazione.

PUNTEGGIOda 0 a 7
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (Max 10 punti)

Il giudizio e formulato dalla Struttura equivalente allOIV

PUNTI GIUDIZIO SODDISFAZIONE
0 Insufficiente Sino al 49%
3 Sufficiente dal 50% al 69%
6 Buono dal 70% al 79%
9 Distinto dal 80% al 89%
10 Ottimo dal 90%




COMUNE DI PORTO TOLLE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE TITOLARE DI P.O.

Allegato B)
COGNOME: NOME:
Area/Settore: Servizio
Categoria Posizione economica

Profilo professionale

Elementi di valutazione

Punteggio
assegnato

Punteggio assegnato a seguito della valutazione deajrado di| MAX 40 punti

raggiungimento degli obiettivi assegnati al servini (su certificazione della

Struttura equivalente all'OIV

Valutazione da parte della Struttura equivalente I'OIV

MAX 50 punti

Capacita di rispettare e far rispettare le regdlevencoli dell’organizzazion

senza indurre in formalismi, promuovendo la qualgéservizio

(D

Rispetto dei tempi e sensibilita

Capacita di lavorare e gestire il ruolo di compeéen

Tensione motivazionale al miglioramento del livadiqprofessionalita

Grado di responsabilizzazione verso i risultati

Abilita tecnico operativa

Livello di autonomia - iniziativa

Rispetto dei tempi di esecuzione — rilascio dettecpdure

Quantita delle prestazioni

Flessibilita
Performance organizzativa Max 10 punti
TOTALE Max 100 punti

LA STRUTTURA EQUIVALENTE L'OIV

Per presa visione:

IL DIPENDENTE

RETRIBUZIONE DI RISULTATO

PUNTI ASSEGNATI| 05 | PUNTI ASSEGNATI| %

Da 95 a 100 25% | Da 72 a74 17%
Da 93 a 95 24%|Da69 a7l 16%
Da 90 a 92 23% | Da 66 a 68 15%
Da 87 a 89 22% | Da 63 a 65 14%
Da 84 a 86 21% | Da 60 a 62 13%
Da 81 a 83 20% | Da 57 a 59 12%
Da 78 a 80 19% | Da 54 a 56 11%
Da75a77 18% | Da 50 a 53 10%

Una valutazione complessiva inferiore a 50 punti noda luogo
All'attribuzione dell'indennita di risultato.
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VALUTAZIONE DA PARTE DELLA STRUTTURA EQUIVALENTE AL L'OIV (Max 50 punti)
(Per ogni criterio di valutazione si valutano solomeri interi)

CAPACITA’ DI RISPETTARE E FAR RISPETTARE LE REGOLE

Si valutano le capacita nell'instaurare un rappditoollaborazione con i colleghi, a superare li@mgio fondato su scelte di
natura individualistica, mentre nella gestione dgdporto con l'utenza si valutano le capacita elazione e di gestire
eventuali momenti di stress e conflittuali.

PUNTEGGIOda 0 a 3

RISPETTO DEI TEMPI E SENSIBILITA'LITA’

Si valutano le capacita di impostare correttaménpeoprio lavoro, con efficienza ed autonomia eridiefinire gli aspetti
procedurali ed organizzativi del proprio lavoro,rgdazione al mutare delle condizioni di riferimentispettando tutti gli
adempimenti cui i responsabili sono tenuti per peopompetenza.

PUNTEGGIOda 0 a 5

CAPACITA’ DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTI TO
Si valutano I'attitudine al lavoro di gruppo, lasgjene del proprio ruolo all'interno del gruppoldvoro, la collaborazione
con il responsabile al fine di accrescere lo stethdaalitativo e quantitativo del servizio.

PUNTEGGIOda 0 a 3

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITA’
Si valuta I'interesse a migliorare la propria pesienalita , all'autoaggiornamento professionale, @sigenze di studio della
normativa o di approfondimento delle tematiche @sefonali.

PUNTEGGIOda 0 a 7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI

Si valuta la capacita di verificare la qualita dglrestazioni di servizio a cui € chiamato a cbatre, al coinvolgimento nelle
esigenza connesse alla realizzazione dei programiei,tempistiche di lavoro, anche al fine di nmogre I'immagine
dell’Ente.

PUNTEGGIOda 0 a 3

ABILITA’ TECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutatajporto al ruolo a cui &€ preposto, le abilita gottecnico-operativo, anche
riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici.

PUNTEGGIOda 0 a 7

LIVELLO DI AUTONIMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita di organizzazione del pmfavoro, rispetto ai compiti assegnati da prograro ai tempi di attesa
dell'utenza, rispetto all’avvio di iniziative, anetin condizioni di criticita e tensione organizzati{picchi di carico di lavoro)

PUNTEGGIOda 0 a 7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacita di rispettare i tempi di ezémne assegnatigli e di proporre soluzioni rivalia semplificazione dei
processi di erogazione dei servizi.

PUNTEGGIOda 0 a 3

QUANTITA’ DELLE PRESTAZIONI
Si valuta la capacita di assicurare un prodott@mizio rispondente alla distribuzione del caridolavoro ordinario,
tenendo conto delle sollecitazioni del responsabile

PUNTEGGIOda 0 a 5

FLESSIBILITA’
Si valuta la capacita di interpretare le esigernizaddttamento organizzativo alle variabili esteahéine di assicurare un
elevato indice di gradimento delle prestazionigalizio, sia all'utenza che all’Amministrazione.

PUNTEGGIOda 0 a 7
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Il giudizio e formulato dalla Struttura equivalente all'OIV

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (Max 10 punti)

PUNTI GIUDIZIO SODDISFAZIONE
0 Insufficiente Sino al 49%
3 Sufficiente dal 50% al 69%
6 Buono dal 70% al 79%
9 Distinto dal 80% al 89%
10 Ottimo dal 90%
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