COMUNE DI GALATONE

Provincia di Lecce
Settore Affari Generali

Criteri definiti nei sistemi di misurazione e valutazione della performance per 1'assegnazione del trattamento

accessorio

IL SEGRETARIO COMUNALE

II sistema di valutazione del segretario comunale, finalizzato alla corresponsione della retribuzione di risultato come prevista dal CCNL
vigente, si basa principalmente sulla valutazione delle attivita e delle funzioni svolte, come esplicitate dall’articolo 97 del TUEL, e delle
altre eventualmente conferite dal Sindaco o previste da regolamenti e statuto.

In base all’articolo 97 del d.Igs. 267/2000 le funzioni proprie del segretario comunale, e quindi oggetto di valutazione, sono:

la funzione di collaborazione, che implica una partecipazione attiva, con un ruolo non solo consultivo ma anche propositivo;

2. la funzione di assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi dell’Ente in ordine alla conformita dell’azione
amministrativa alle leggi, allo statuto, ai regolamenti, per la quale il segretario ¢ chiamato ad individuare gli strumenti giuridico-
amministrativi pit idonei per consentire 1’ottimale conseguimento dell’obiettivo voluto dall’amministrazione;

3. lafunzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del Consiglio Comunale e della Giunta;
la possibilita di rogitare tutti i contratti dei quali I'Ente & parte;

5. la funzione di sovrintendenza dei responsabile dei settori, finalizzata a garantire I'unita di indirizzo amministrativo, e la funzione
di coordinamento, volta ad assicurare la corretta valutazione di tutti gli interessi coinvolti nel rispetto dei principi di imparzialita,
buon andamento ed efficienza;

6. Tesercizio di ogni altra funzione attribuitagli dal Sindaco, dallo statuto o dai regolamenti.

In aggiunta, il Sindaco, successivamente all’approvazione del Bilancio di previsione, assegna al Segretario, nell’ambito delle funzioni
sopra descritte, specifici obiettivi, fissando tempi e standards qualitativi e quantitativi da rispettare.

Ulteriore parametro di valutazione & rappresentato dalla capacita di valutare le competenze dei titolari di P.O. (secondo
quanto stabilito al paragrafo 5.2.2) dimostrata tramite una significativa differenziazione dei punteggi assegnati, espressi

in centesimi.

La capacita di differenziare ¢ misurata ricorrendo alla formula dello “scarto quadratico medio”, che consiste nel fare la
somma dei quadrati degli scarti rispetto alla valutazione media, diviso il numero dei soggetti valutati dal Segretario e
facendo, poi, la radice quadrata del quoziente ottenuto (all. 1). Il punteggio da assegnare corrisponde allo SQM, dove se

lo SQM risulta maggiore/uguale a 10, il punteggio assegnato ¢ 10 (punteggio massimo).

Alla fine di ogni anno, tenuto conto della scheda compilata dal Sindaco (all.2) in merito alla valutazione delle funzioni di cui ai punti da
1) a6), 'O.LV., accertato il grado di raggiungimento degli specifici obiettivi assegnati e misurata la “capacita valutativa”, procede alla
valutazione del segretario espressa in centesimi, attribuendo un massimo di 70 punti alla valutazione delle funzioni, un massimo di 20
al grado di raggiungimento degli specifici obiettivi ed un massimo di 10 alla “capacita valutativa”.

La valutazione complessiva del segretario si puo attestare sui seguenti livelli:

e da 001 a 40 risultati scarsi — a cui corrisponde una retribuzione di risultato pari al 2%
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e da 40,01 a 60 risultati modesti — a cui corrisponde una retribuzione di risultato pari al 4%
e da 60,0la 80 risultati buoni — a cui corrisponde una retribuzione di risultato pari al 6%
e da 80,01a 90 risultati elevati — a cui corrisponde una retribuzione di risultato pari all’8%

e da90,01a100 risultati ottimi — a cui corrisponde una retribuzione di risultato pari al 10%
A conclusione del processo di valutazione, I’O.LV., ai sensi del comma 1 dell’articolo 9 del Regolamento approvato con deliberazione

della Giunta Comunale n. 68 del 18.4.2012, propone al Sindaco la valutazione annuale del segretario comunale ai fini dell’attribuzione
dell’indennita di risultato.

I TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

N

La performance dei titolari di P.O. & misurata sulla base dei seguenti criteri, la cui applicazione sviluppa
complessivamente un massimo di 100 punti:

*  Valutazione dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi assegnati, cui viene riservato un massimo di 70 punti;
*  Valutazione dei comportamenti organizzativi ¢ manageriali tenuti allo scopo di ottenere i risultati prefissati, cui
viene riservato un massimo di 30 punti.

Valutazione dei risultati

Ad ogni responsabile di settore (P.O.) vengono assegnati un certo numero di obiettivi individuali, che
costituiscono anche 1’obiettivo di performance relativo all’ambito organizzativo di diretta responsabilita, di cui uno

strategico e/o trasversale del PDO, con i relativi indicatori di risultato e temporali.

Con riferimento alla valutazione dei risultati, gli obiettivi devono essere:

* Predeterminati ed espressamente indicati nel PDO;

* Specifici e misurabili in modo chiaro e concreto;

* Significativi e realistici;

* Correlati alle risorse finanziarie, strumentali ed umane assegnate alla P.O.;

* Riferibili ad un arco temporale determinato corrispondente, di norma, ad un anno;

* Negoziati con il titolare di P.O. ai fini dell’oggettiva possibilita di conseguimento.

Saranno oggetto di valutazione solo gli obiettivi che vanno oltre 1’ordinaria gestione, mentre gli altri assumeranno
rilievo nella valutazione dei comportamenti.

Il punteggio complessivamente riservato alla valutazione dei risultati (punti 70), ¢ ripartito tra i singoli obiettivi
assegnati in relazione al peso ad essi preventivamente attribuito.

Il mancato conseguimento dell’obiettivo, ove derivante da circostanze sopravvenute non imputabili alla P.O.,
equivarra a conseguimento pieno dell’obiettivo, a condizione che il soggetto da valutare abbia tempestivamente
rappresentato le cause ostative all’ Amministrazione comunale.
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In tal caso & possibile assegnare al titolare di P.O. uno o pill nuovi obiettivi sostitutivi realizzabili nella parte residuale

dell’esercizio che diverranno oggetto di valutazione.

Gli obiettivi possono essere oggetto di modifica in qualunque momento nel corso dell’anno, ma non oltre il 30

novembre.

Le percentuali di raggiungimento degli obiettivi derivano dalle valutazioni fatte dall’O.I.V., sulla base
delle rendicontazioni prodotte, secondo la seguente scaladi valori, riferibile, in ultima analisi, al grado di

raggiungimento dell’obiettivo programmato in termini quali-quantitativi:

e (0,01-4,00 risultati scarsi

e 401-6,00 risultati modesti
e 6,01-8,00 risultati buoni

e 801-950 risultati elevati
e 951-10,00 risultati ottimi

I singoli valori, prima di essere sommati, vengono moltiplicati per il peso (ponderazione) a loro assegnato. Il peso
indica lI'importanza che il singolo obiettivo riveste rispetto agli altri, in modo che i risultati relativi agli obiettivi pit
importanti abbiano una maggiore incidenza rispetto a quelli relativi ad obiettivi meno significativi. La somma dei pesi
deve essere pari a 7 (per esempio 7 obiettivi con peso 1, oppure 10 obiettivi con peso 0,50 e 2 obiettivi con peso 1, o,
ancora, un obiettivo con peso 3 e quattro obiettivi con peso 1, ecc...)

Il punteggio massimo attribuibile ¢ pari a 70 punti, di cui almeno 10 punti devono riguardare un obiettivo, con peso di

almeno 1, strategico e/o trasversale del PDO, per misurare il contributo alla performance organizzativa dell’Ente.
Valutazione dei comportamenti organizzativi e manageriali

Alla valutazione dei comportamenti organizzativi e manageriali viene riservato un massimo di 30 punti, suddivisi come segue:

e  Competenze

Valutazione gerarchica mediante scheda compilata dal segretario comunale — massimo 10 punti — sulla base dei

seguenti criteri, opportunamente dettagliati nella allegata scheda (all.3):
1) Capacita di problem solving operativo
2) Capacita di gestire le risorse umane
3) Consapevolezza organizzativa
4) Capacita di programmazione e controllo

5) Capacita di orientarsi ala qualita del risultato

La valutazione sara effettuata secondo una scala da 1 a 5 come di seguito riportata:

e Scarso: 1
e Migliorabile: 2
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e Adeguato: 3
e FElevato: 4
e Ottimo: 5

11 totale complessivo attribuito verra proporzionalmente rapportato al punteggio massimo teoricamente realizzabile (10).
e  Capacita valutativa

Misurazione della capacita di valutare i propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei

punteggi assegnati — massimo 10 punti -.

La capacita di differenziare ¢ misurata ricorrendo alla formula dello “scarto quadratico medio”, che consiste nel fare la
somma dei quadrati degli scarti rispetto alla valutazione media, diviso il numero dei collaboratori valutati dal titolare di
P.O. e facendo, poi, la radice quadrata del quoziente ottenuto (all. 4). Il punteggio da assegnare corrisponde allo SQM,
dove se lo SQM risulta maggiore/uguale a 10, il punteggio assegnato ¢ 10 (punteggio massimo).

Qualora il titolare di P.O. si avvalga di un numero di collaboratori da valutare inferiore a tre, non si procede alla
misurazione ed il punteggio relativo al parametro “capacita valutativa” viene distribuito in parti uguali tra gli altri due
parametri.

e  (Capacita organizzative e manageriali

Informazioni dagli Amministratori mediante compilazione di scheda (all.5) avente ad oggetto i comportamenti tenuti per
come vengono percepiti dal Sindaco/Assessore di riferimento — massimo 10 punti — sulla base dei seguenti criteri:

1) Raggiungimento degli obiettivi

2) Propositivita e capacita di innovazione

3) Capacita di comunicare e di orientamento verso 1’utente

4) Capacita di interagire efficacemente con le diverse funzioni all’interno dell’Ente

5) Capacita di gestione delle risorse umane, di coinvolgimento dei collaboratori e di delega

6) Capacita di affrontare situazioni impreviste

La valutazione sara effettuata secondo una scala da 1 a 5 come di seguito riportata:

e Scarso: 1

e  Migliorabile: 2
e Adeguato: 3

e Elevato: 4

e Ottimo: 5

11 totale complessivo attribuito verra proporzionalmente rapportato al punteggio massimo teoricamente realizzabile (10).
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Valutazione complessiva e criteri per I’erogazione dell’indennita di risultato

Il sistema di valutazione della performance dei responsabili dei settori - titolari di P.O. — si basa su un percorso che
consente di effettuare una valutazione finale risultante da una pluralita di informazioni e valutazioni rese da soggetti
diversi.

Alla fine di ogni anno, sulla base delle rendicontazioni delle attivita svolte, e, per i comportamenti, tenuto conto delle informazioni
espresse da tutti gli attori coinvolti nel processo, I'O.LV. procede alla valutazione finale (massimo 100 punti), che scaturisce dalla
somma della valutazione dei risultati (massimo 70 punti) e dei comportamenti organizzativi € manageriali (massimo 30 punti), e redige
apposita scheda (all.6).

Considerato che dalla valutazione finale dipende la retribuzione di risultato, che deve essere ricompresa tra il 10% e il 25% da
calcolare sulla retribuzione di posizione assegnata, si prevedono i seguenti livelli di valutazione cui corrispondono le indennita
di risultato di seguito indicate:

* finoa 60,00 punti: indennita al 10%
* da60,01 a 70 punti: indennita al 13%
* da70,01 a 80 punti: indennita al 16%
* da 80,01 a90 punti: indennita al 20%
* da90,01 a 100 punti: indennita al 25%

II presente Sistema sara aggiornato per introdurre i nuovi criteri di differenziazione retributiva in fasce, stabiliti dagli articoli 19, commi

2e3,e 31, comma 2, del Decreto, non appena, a seguito del rinnovo della contrattazione collettiva, si renderanno applicabili.
A conclusione del processo di valutazione, I’O.LV., ai sensi del comma 1 dell’articolo 9 del Regolamento approvato con deliberazione
della Giunta Comunale n. 68 del 19.4.2012, propone al Sindaco la valutazione annuale dei titolari di P.O. e I’attribuzione dell’indennita

di risultato.

DIPENDENTI NON TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

La performance dei dipendenti non titolari di P.O. ¢ misurata sulla base dei seguenti criteri, la cui applicazione

sviluppa complessivamente un massimo di 100 punti:

*  Valutazione dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi individuali e/o di gruppo assegnati, cui viene riservato
un massimo di 50 punti;

*  Valutazione delle competenze e dei comportamenti professionali e organizzativi, cui viene riservato un massimo
di 50 punti.

Il responsabile di settore effettua la valutazione del personale ad esso assegnato.
Nel caso di dipendenti assegnati a diversi settori, la valutazione ¢ effettuata da entrambi i responsabili e il punteggio

finale ¢ rappresentato dalla media delle due valutazioni, salvo quanto specificato al successivo paragrafo 5.3.4.

Valutazione dei risultati
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Il responsabile di P.O. assegna a ciascun dipendente del proprio settore un numero massimo di cinque obiettivi
individuali e/o di gruppo, anche differenziati rispetto a quelli assegnati nel PDO, di cui uno strategico e/o trasversale,

con il relativo indicatore di risultato e temporale.

Saranno oggetto di valutazione solo gli obiettivi che vanno oltre I’ordinaria gestione, mentre gli altri assumeranno rilievo

nella valutazione delle competenze e dei comportamenti.

Il punteggio complessivamente riservato alla valutazione dei risultati (punti 50), ¢ ripartito tra i singoli obiettivi assegnati
in relazione al peso ad essi preventivamente attribuito. La pesatura degli obiettivi sara effettuata dal Responsabile di
P.O., sentito il dipendente interessato, e terra conto delle priorita politiche ed organizzative e/o della complessita
dell’obiettivo.

Il mancato conseguimento dell’obiettivo, ove derivante da circostanze sopravvenute non imputabili al dipendente,
equivarra a conseguimento pieno dell’obiettivo, a condizione che il soggetto da valutare abbia tempestivamente
rappresentato le cause ostative al titolare di P.O. nel momento in cui esse si sono appalesate.

In tal caso ¢ possibile assegnare al dipendente uno o piu nuovi obiettivi sostitutivi realizzabili nella parte residuale
dell’esercizio che diverranno oggetto di valutazione.
Gli obiettivi possono essere oggetto di modifica in qualunque momento nel corso dell’anno, ma non oltre il 30

novembre.

Le percentuali di raggiungimento degli obiettivi derivano dalle valutazioni fatte dal Responsabile di P.O.,
secondo la seguente scala di valori, riferibile, in wultima analisi, al grado di raggiungimento dell’obiettivo

programmato in termini quali-quantitativi:

e (0,01 -4,00 risultati scarsi
e 401-6,00 risultati modesti
e 6,01-8,00 risultati buoni

e 801-950 risultati elevati
e 051-10,00  risultati ottimi

I singoli valori, prima di essere sommati, vengono moltiplicati per il peso (ponderazione) a loro assegnato. Il peso
indica lI'importanza che il singolo obiettivo riveste rispetto agli altri, in modo che i risultati relativi agli obiettivi pit
importanti abbiano una maggiore incidenza rispetto a quelli relativi ad obiettivi meno significativi. La somma dei pesi
deve essere pari a 5 (per esempio 5 obiettivi con peso 1, oppure 2 obiettivi di cui uno con peso 4 e 1’altro con peso 1,
ecc..).

Il punteggio massimo attribuibile ¢ pari a 50 punti, di cui almeno 10 punti devono riguardare un obiettivo, con peso di
almeno 1, strategico e/o trasversale del PDO, per misurare il contributo alla performance dell’unita organizzativa di
appartenenza.

Valutazione delle competenze e dei comportamenti professionali e organizzativi
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Alla valutazione delle competenze e dei comportamenti professionali e organizzativi viene riservato un massimo di 50 punti, secondo
diversi criteri di ambito gestionale (come si gestisce la propria attivita), relazionale (come ci si comporta con gli altri) e
innovativo/cognitivo (come si contribuisce al miglioramento, anche mediante I’acquisizione di nuove competenze). Per ogni criterio &
stata individuata una specifica definizione e descritti dettagliatamente un set di comportamenti attesi, come da allegata scheda (all.7). La

valutazione delle competenze/comportamenti ¢ effettuata attraverso 1’osservazione diretta con riferimento ai seguenti parametri:
1)  Orientamento all’utente/cittadino
2)  Impegno e affidabilita
3) Flessibilita
4)  Autonomia e responsabilita nel’espletamento dei compiti
5) Disponibilita al lavoro di gruppo
6) Collaborazione interna

7)  Capacita di proporre soluzioni innovative e migliorative

La valutazione per ciascuna delle sette competenze/comportamenti sara effettuata secondo una scala da 1 a 5 come di
seguito riportata:

e Scarso: 1

e  Migliorabile: 2
e Adeguato: 3

e FElevato: 4

e Ottimo: 5

11 totale complessivo attribuito verra proporzionalmente rapportato al punteggio massimo teoricamente realizzabile (50)

Procedimento di valutazione

11 procedimento di valutazione dei dipendenti non titolari di posizione organizzativa si compone di tre fasi principali:

1. lafase iniziale di comunicazione e confronto
2. lafase intermedia di verifica e riallineamento della prestazione

3. lafase finale di valutazione della performance

1. La fase iniziale di comunicazione e confronto con il soggetto da valutare si attua all’inizio dell’anno quando il titolare di
posizione organizzativa incontra i propri dipendenti per illustrare le politiche dell’Ente ed assegnare e illustrare gli obiettivi e gli
indicatori di risultato. Con gli obiettivi vengono illustrati anche i comportamenti attesi, sulla base dei quali i dipendenti verranno
valutati nel corso dell’anno. A conclusione del colloquio i parametri per la valutazione sono riportati su un’apposita scheda che,
sottoscritta da parte del titolare di P.O. e del dipendente, viene consegnata a quest’ultimo. 1l titolare di P.O. potra prevedere
ulteriori incontri individuali o di gruppo per rendere piu chiari ai soggetti coinvolti I’avvio del processo e gli elementi di
valutazione.
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2. La fase intermedia consiste nella verifica dello stato di avanzamento degli obiettivi, in cui il titolare di P.O. pud organizzare
riunioni di servizio per confrontarsi con i dipendenti su eventuali problematiche e sulle possibili azioni correttive.

3. La fase finale si svolge a conclusione dell’anno quando il titolare di P.O. valuta i risultati conseguiti ed i comportamenti osservati.
La valutazione di fine periodo si conclude di norma con un colloquio nel quale il titolare di P.O. provvede alla consegna della
scheda di valutazione (all.8) che contiene gli elementi di valutazione ed il punteggio finale conseguito.

A conclusione del procedimento, di tutte le valutazioni del personale dipendente non titolare di P.O. & formata, a cura del’O.LV., una
graduatoria unica a livello di Ente. In caso di parita di punteggio, hanno priorita i dipendenti che hanno ottenuto il miglior punteggio
nell’anno precedente e, in caso di ulteriore parita, nel secondo anno antecedente.

In caso di ulteriore parita, 'ordine di priorita ¢ stabilito sulla base del miglior punteggio riportato nella valutazione delle
competenze/comportamenti.

In considerazione del rinvio, disposto con d.Igs. 1.8.2011 n.141, dell’entrata in vigore dei nuovi criteri di riparto tra i dipendenti delle
risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla performance individuale, si applicheranno le regole di cui al successivo
paragrafo 5.3.4., riservandosi di aggiornare il presente Sistema per introdurre i nuovi criteri di differenziazione retributiva in fasce,
stabiliti dagli articoli 19, commi 2 e 3, e 31, comma 2, del Decreto, non appena, a seguito del rinnovo della contrattazione collettiva, si
renderanno applicabili.

Incentivo per la produttivita ed il miglioramento dei servizi

Fino all’entrata in vigore dei nuovi criteri di differenziazione retributiva in fasce, I'importo individuale del compenso

incentivante la produttivita ¢ calcolato sulla base delle seguenti regole:

1) Ripartizione del fondo incentivante tra i settori.

Preliminarmente si stabiliscono i seguenti parametri individuali di categoria:

Categoria A - parametro 1
Categoria B — parametro 1,5
Categoria C — parametro 2

Categoria D — parametro 2,5

Attraverso il rapporto tra I’ammontare del fondo incentivante dell’Ente (FIE) e la sommatoria dei parametri individuali di
tutto il personale dell’Ente (SPIE), viene determinato I’'indice medio che deve poi essere moltiplicato per la sommatoria
dei parametri individuali del Settore (SPIS) al fine di quantificare il fondo incentivante del Settore (FIS). I dipendenti cui
si fa riferimento sono quelli in servizio a tempo indeterminato e determinato, con 1’esclusione dei titolari di P.O. Per il
personale a tempo parziale i parametri saranno proporzionalmente ridotti.
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Il Fondo incentivante del Settore (FIS) & quindi determinato mediante la seguente formula:

e FIS = (FIE/SPIE)SPIS

FIS = Fondo incentivante del Settore
FIE = Fondo incentivante dell’Ente
SPIE = Sommatoria parametri individuali del personale dell’Ente

SPIS Sommatoria parametri individuali del personale del Settore

2) Ripartizione del fondo incentivante del settore tra i dipendenti del settore.

11 Fondo incentivante del Settore (FIS) viene ripartito tra tutti i dipendenti del settore (BII) secondo il metodo del riparto
semplice, tenuto debitamente conto del grado di raggiungimento degli obiettivi di Settore (GRO), dei parametri
individuali di categoria corretti dalle valutazioni individuali e dalla presenza effettiva in servizio (PIC), assumendo
come denominatore unico la sommatoria di tutti i parametri individuali di Settore corretti (SPIC).

11 Beneficio individuale di incentivazione (BII) ¢ quindi calcolato mediante la seguente formula:

e BII = (FIS)(GRO)(PIC)/(SPIC)

BII = Beneficio individuale di incentivazione
FIS = Fondo incentivante del Settore
GRO = Grado di raggiungimento degli obiettivi di settore, espresso in termini percentuali e determinato dall’OIV

in misura pari alla “valutazione dei risultati” conseguita dal titolare di P.O. in rapporto al massimo
ottenibile

PIC = Parametro individuale corretto (parametro individuale di categoria x valutazione complessiva assegnata dal
titolare di P.O. x presenza in servizio effettiva, diviso 36.500)

SPIC = Sommatoria dei parametri individuali di Settore corretti

La presenza in servizio effettiva viene determinata sottraendo da 365 1 giorni effettivi di assenza con I’eccezione delle

assenze per:

- congedo di maternita (compresa I’interdizione anticipata dal lavoro);
- congedo di paternita;

- permessi per lutto;

- permessi per espletamento delle funzioni di giudice popolare;

- assenze di cui alla L. 8/03/2000 n. 53, art. 4, comma 1;

- permessi di cui alla L. 22/2/92 n. 104, art. 33, comma 6.
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Nell’applicazione della suddetta metodologia, il raggiungimento parziale degli obiettivi di uno specifico settore (GRO inferiore al
100%) comportera la decurtazione percentuale delle somme assegnate allo stesso con conseguenti economie sui compensi assegnati al

personale del settore.

Se un dipendente durante I’anno di riferimento & stato assegnato in condivisione a pill settori, ciascun titolare di P.O.
effettuera la valutazione per quanto di competenza ed il dipendente, ai fini del riparto di cui al punto 1), verra imputato
pro-quota a ciascun settore, mentre, ai fini del riparto di cui al punto 2), partecipera, per quote parziali, al fondo di

ciascun settore secondo la specifica valutazione del titolare di P.O. di riferimento.

Analogamente si procedera ove un dipendente, durante 1’anno di riferimento, sia stato successivamente assegnato ad
altro settore.



