DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

COMUNE DI NOVIGLIO

PROVINCIA DI MILANO
ORIGINALE
ATTO DI INDIRIZZO IN MERITO AL PROCEDIMENTO DI VALUTAZIONE DELLE |Nr. Progr. 73
PERFORMANCE DEI DIPENDENTI DEL COMUNE DI NOVIGLIO IN APPLICAZIONE
DELLE DISPOSIZIONI DI GUI AL D. LGS. 150/2009. Data 19/05/2011

Sedhita Nr. 15

Lianno 2011 questo giorno 19 del mese di MAGGIO alle ore 11:00 convocata con le prescritte modalita,
nella solita sala delle adunanze si & riunita la Giunia Comunale.

Fatto 1'appello nominale risultano:

Cognome e Nome Qualifica Presenza
MIERA JAVIER FRANCISCO SINDACO Presente
VERDUCI NADIA VICESINDACO Presente
CALIENDO CARMINE ASSESSORE Presente
CARNIEL PAOLO ASSESSORE Presente
LABORDA LAMPRE ANA ROSE ASSESSORE Presente
VINCITORIO FRANCO ASSESSORE Presente
VOLONTE GABRIELLA ASSESSORE Presente
Totale Presenti 7 Totale Assenti 0

Assenti giustificati i signori:
Nessun convocato risulta assente giustificato

Assenti NON giustificati i signori:

Nessun convocato risulta assente ingiustificato

Partecipa il SEGRETARIO COMUNALE del Comune, Doit. SAGARIA GIOVANNI.

In qualita di SINDACO, il Sig. MIERA JAVIER assume la presidenza e, constatata la legalita dell'adunanza,
dichiara aperta la seduta invitando la Giunta a deliberare sull'oggetto sopra indicato.



DEIIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 73 DEL 19/05/201

OGGETTO:

ATTO DI INDIRIZZO IN MERITO AL PROCEDIMENTO DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI
DIPENDENTI DEL COMUNE DI NOVIGLIO IN APPLICAZIONE DELLE DISPOSIZIONI DI CUI AL D.
1.GS. 15072009

LA GIUNTA COMUNALE

Richiamato il D. Lgs. 150/2009 (cosiddetta riforma Brunetta) che ha previsto ’applicazione di un
sistema meritocratico prevedendo Datiribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera
mediante una logica comparativa basata su sistemi di valutazione che garantiscano la massima
trasparenzain ogni fase del ciclo di gestione della performance;

Considerato che con atfo della G.C. n. 7 in data ¢ stato approvato il nuovo Organismo
Indipendenie di Valutazione (O.L.V.) e le funzioni ad esso attribuife, e che tale organismo ha
proposto, ai fini deli’applicazione delle disposizioni del D. Lgs. 150/2009 I’allegata metodologia di
valutazione del personale per la conseguente erogazione del salario accessorio e dell’indennita di
risultato, che prevede, all’art. 11, la suddivisione in cinque fasce di merito, che il Comune di
Noviglio intenderebbe applicare come segue:

a) fascian. A : fascia di merito alta: personale con valutazioni maggiori o uguali al 95%
fascia n. B : associata a valutazioni comprese tra 90,00 % e 94,99%
fascia n. C : associata a valutazioni comprese tra 80,00% e 89,99%
fascia n. D : rappresenta la dimensione di prestazione adeguata associata a valutazioni comprese
tra 70,00% e 79,99%
fascia n. E : corrispondente a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al 70%

b) che la valutazione stessa venga effettuata:
- per il 50% sui risultati raggiunti (performance organizzativa)
- per il 50% sui comportamenti individuali (performance individuale)

c) le eventuali economie rilevatisi dopo il riparto confluiranno e saranno distribuite al personale che
si collocherd nella fascia di eccellenza.

d) il premio sard erogato in proporzione al punteggio ottenuto nella scheda.

Visto il Testo Unico delle Leggi sull’ordinamento degli Enti Locali, approvato con D. Lgs.
267/2000, il D. Lgs. 150/2009, nonché il vigente C.C.N.L. del Comparto Regioni ed Autonomie
locali;

Ritenuto approvare la proposta formulata dall’Organismo Indipendente di Valutazione e di
provvedere in merito;

Visto I’art. 48 del D.L.vo N. 267/2000;
Ad unanimita dei presenti,
DELIBERA
1) Per le ragioni in narrativa esplicitate e che si intendono qui integralmente riportate, di approvare

la metodologia e le schede di valutazione proposte dall’O.1V. nel documento allegato al presente
atto di cui ne costituisce parte integrante e sostanziale, come segue:



a) fascia n. A : fascia di merito alta: personale con valutazioni maggiori o uguali al 95%
fascia n. B : associata a valutazioni comprese tra 90,00 % e 94,99%
fascia n. C : associata a valutazioni comprese tra 80,00% ¢ 89,99%

fascia n. D : rappresenta la dimensione di prestazione adeguata: associata a valutazioni
comprese fra 70,00% e 79,99%
fascia n. E :comrispondente a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al
70% '
b) che fa valutazione stessa venga effettuata:
- per il 50% sui risultati raggiunti (performance organizzativa)
- pet il 50% sui comportamenti individuali (performance individuale)

¢} il premio sara erogato in proporzione al punteggio ottenuto nella scheda.

d) le eventuali economie rilevatisi dopo il riparto confluiranno e saranno distribuite al
personale che si collochera nella fascia di eccellenza.

2) di trasmettere a cura dell’Ufficio Personale il presente atto al personale dipendente ¢ alle 00.SS.
maggiormente rappresentative.

Successivamente

LA GIUNTA COMUNALE

Stante 'wrgenza di provvedere
Visto Part, 134, comma I'V del Dlgs 267/2000
A voti unanimi favorevoli espressi in forma palese

DELIBERA

di rendere il presente atto immediatamente eseguibile



1) Di rendere il presente atto immediatamente eseguibile, ai sensi dell’art. 134 — comma IV -
del D.L.vo N. 267/2000.






Metdologia di valutazione Posizioni Organizzative
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Me'odologia di valutazione Posizioni Organizzative

CAPO X
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART, 1 - MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE
1l Pano delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di:
o |[e caratteristiche generali del territorio;
o |o stato patrimoniale delVEnte;
o |‘organizzazione in cifre;

o gl obiettivi di sviluppo, strategici e di processo.

La misurazione delle performance e la valutazione delle posizioni organizzative ha frequenza quadrimestrale
e viane effettuata entro il mese successivo alla scadenza di ciascun quadrimestre,

Ove sia ritenuto necessario in ragione della rilevanza o della complessitd degli obiettivi o del sistema di
misJrazione, I'Organismo indipendente di valutazione (d'ora in pot OIV) pud motivatamente disporre ulterlori
momenti di verifica ad intervalli inferiori al quadrimestre.

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti; la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione
del comportamenti organizzativi agiti durante il periode considerato,

L'inzidenza della valutazione degli obiettivi & pari al 50% della valutazione complessiva.

ART, 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il processo valutativo, da parte del’O1V, ha inizio con fa validazione degli obiettivi e degli indicatori proposti

per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo. La validazione ha lo scopo di determinare

I'armmissibilita, ai fini della valutazione, degli obiettivi proposti in ragione dei seguenti criteri:

e adeguata specificitd e misurabilitd in termini concreti e chiari. In particalare gli obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puntuale dei prodotii o delle utilita riferite al cliente finale,
fruitore, beneficiario del processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicatori
jdoneo a rilevare gli effetti delle azioni esequite rispetto alla qualita del prodotti o delle prestazioni. Per
ogni indicatore devono essere Individuate le fontl da cul sono ricavati | dati o, In mancanza, le
metodologie di stima;

e riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alfa durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti (Piani di livello strategico, Processi, PEG/PRC, PdO);

e commisurazione, ove possibile, at valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe, tenende  anche
conto det contenutt del sistema di graduatoria definito in esito ai processi;

o confrontabilita con le tendenze della produttivita dellamministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente, La produttivita potra essere dimostrata attraverso indicatori che
permettano di determinare le quantitd prodotte o le utllith generate da unitd di produzione (individui,
gruppi, dipartimenti, etc.);

Metodologia valutazione PO ex art 31 revll Pagina 2 di 15



Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

o correlazione alla quantitd e alla qualitd delle risorse disponibili, in particolare gli ohiettivi
devoro essere correlat! alle risorse che si stimano sarannoe disponibili, con assunzione di responsabilita

rispetto al loro consegulmento,

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI

Gli obletlivi validali sono successivamente sottoposti alla valutazione delia rilevanza e alla conseguente

assegnazione di un peso in ragione dei seguenti criteri:

o pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dail’amministrazione,

o pertinenza e coerenza con la missione istituzionale;

e  coerenza con i bisogni della collettivita ricavati dagli strumenti di analisi disponibili;

o capactd di determinare un significativo miglioramento della quatita del servizi erogati e degli
interventi;

o idoneith a mantenere standard adeguati in condizioni critiche determinate, congiuntamente o©
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibifi, dalla rapida variazione o trasformazione del
fabbisogni espressi dalla comunitd o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili daff'unita

amministrativa incaricata del presidic delle funzioni o dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gli obiettivi nel seguente modo:

o  Obiettivi di sviluppo: contribuiscono alla performance dell’Ente, ma non concorrono alla performance
individuale In quanto l'incentivazione collegata & normata dalla legge (es. 109/1994 Ss.mm.ii.),

o Obiettivi strategici: ricondotti alla programmazione dell'Ente, utili per la valutazione della performance
di Ente, organizzativa ed individuale,

o Obiettivi di processo: rappresentano lattivita istituzionale dellEnte, wvolta al miglioramento
delfefficienza e allincremento della soddisfazione dell’utenza, ulili per la valutazione della performance

di Ente, organfzzativa ed individuale.

La rilevanza degli obiettivi ha impatto nella valutazione individuale dal momento che ogni soggetto valutato

ottiene un indice di complessitd determinato dal numero di obiettivi assegnati e dal peso di clascuno di essi.

Gli indicatori di misura utilizzatl nella pesatura degit objettivi sono:

o Strategicita: importanza politica

o Complessita: interfunzionalitd/ grado di realizzabilita

o Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder

= Economicita; efficlenza economica

Per ogni fattore & prevista la classificazione, Alta — Media — Bassa, alla quale corrisponderanno i valori 5- 3-
1 per ciascun fattore, ad eccezione del fattore “Complessita” che prevede una scale di valori 3 — 2 - 1.

Per ogni obiettivo 1 peso oscillera tra 375 punti e 1 punto.
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Metcdologia di valutazione Posiziond Organizzative

ART. 4 - PESATURA DEX COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La walutazione del comportamenti organizzativi avviene attraverso l'analisl e la valutazione di determinati
fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti in unapposita scheda, attraverso una scala di giudizio numerica,
L'OIV atiribuisce un peso a ciascun fatiore {item) dei comportamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascuna posizione organizzativa rispetto alla propria specifica funzione
manageriate,
Il peso assegnato a clascun fattore (item) di comportamenti organizzativi assume una funzione di
moltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEGLY ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA DI OBIETTIVI
E DI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

L'OIV comunica formalmente alle posizioni organizzative |'esito dell'ammissione e della ponderazidne degli
oblettivi entro un mese dalla data di approvazione dello strumento di pianificazione del quale costituiscono i
contenuto (Piani di rilievo strategico, Oblettivi istituzionali/processi, PEG/PRO, PdO).

E complto delle posizion! organizzative effettuare tempestivamente analoga comunicazione al personale
coinvolto,
Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del
Piano delle Performance,
L'O1V comunica altresi, negli stessi termini previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei diversi fattori (item)
dei comportamenti organizzativi in riferimento a clascun titolare di posizione organizzativa.

ART, 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLY OBIETTIVI
DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DA PARTE DELLE POSIZIONE ORGANIZZATIVE
Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 il Segretario comunale e le posizioni organizzative presentano

all'OIV i report sulio stato di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzandoe gli indicatori ammessi.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere motivatamente richiesta la variazione degli
indicator}, delle fonti dei dati e/o defle metodologie di stima,

A richiesta deli'0OIV deve essere prodotta fa documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione
dei valori degli indicatori.

Le valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerico. L'OIV indica gl elementi di criticita
rilevall anche sulla base di Informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controlio attivati nell’Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando anche, se opportuno,
collogqui di gruppo o individuali.

Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per fe determinazioni alla stessa spettanti al sensi di
quanto disposto dal Regolamento degli uffici e dei senvizi,

ART. 7 - COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative & sviluppata con riferimento ai

sequenti fattori (item):
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

Relazione e integrazione con riferimento a:

comuticazicne e capacita relazlonale con i colleghi;

capacta di visione interfunzionale al fine di potenziare | processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

partedpazione alla vita organizzativa;

integrazione con gli amiministratori su obiettivi assegnati;

capacia di favorare in gruppo;

capacta negoziale e gestione dei conflitti,

Innovativita con riferimento a:

iniziativa e propositivita;

capacita di risolvere i problemi;

autonomia;

capaciia di cogiiere le opportunitd delle innovazioni tecnologiche;
capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

capacita di definire regole e modalita operative nuove;
introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economiche con riferimento a:

gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;

rispetto dei vincoli finanziari;

capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero del'efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione dei processi;

capacita di orientare e controllare lefficienza e l'economicitd dei servizi affidati a soggetti esterni

all'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

rispetto dei termini dei procedimenti;

presidio delle attivita: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando i criteri quali-quantitativi;

capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

capacita di organizzare e gestire | processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi contrallandone
Fandamento;

gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori;

capacita di limitare il contenzioso;

capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi affidati a soggett] esterni all'organizzazione.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

Csastione risorse umane con riferimento a:
capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi deli'unita organizzativa;

capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturitd professionale del
personale;

~  capadita di definire programmi e flussi di lavoro controllandone l'andamento;

- delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i collaboratori;

- attivazione di azion] formative e di crescita professibnale per lo sviluppo del personale,

- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;

- controlio e contrasto dell’assenteisimo;

- capacita di valutazione del propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

- capacita di analizzare il territorio, i fenomeni, o scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetto alle funzioni assegnate; _

- capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni dell'vtenza e allinterazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti fa comunita;

- livelio delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

- sensibilita nell'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.

ART. 8 - OSSERVATORY PRIVILEGIATI
Nella valutazione dei comportamenti organizzativi I'0O1V si avvale di osservatori privilegiati che interagiscono
con i titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificativo se ne elencano alcuni: Segretario generale,
colfeghi, Sindaco e Assessori, collaboratori diretti, altri organi di controlio,
L'OIV cura annualmente 1a realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare 1l livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione, nonché la rilevazione della
valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale.
La raccolta di informazioni non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a
migliorare il processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che & sempre in capo all‘'01v.

ART. 9 - AUTOVALUTAZIONE DETI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, i valutatori (OIV e posizioni organizzative) hanno facoltd di
utilizzare lo strumento dell'autovalutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza
cosi come percepite dal valutato.
L'autovalutazione non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicernente a migliorare il
processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che & sempre in capo ai valutatori,
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Metodologia di valutazione Posiziont Organizzative

ART, 10 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALUTAZIONE

La valutazione finale & ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportamenti organizzativi, secondo
quanto previsto dagli artt. 3 e 4.
La valutazione dei risultati i ottiene sommando i coefficienti o | parametri di raggiungimento degli obiettivi
validati ponderati con i rispettivi pesi,
La valutazione dei comportamenti organizzativi & articolata nei fattori (item) di valutazione di cui all‘art, 7 ed
& elaborata mediante la scheda allegata sub, a). La valutazione dei comportementi oltre a concorrere alla
determinazione del premi & un riferimento fondamentale per I gestione delle risorse e per I'elaborazione dei
piani di formazione deliEnte.
Il documento contenente la proposte di valutazione finale del Segretario generale e delle posizioni
organizzative & consegnato in occasione dl un coiloqﬁio appositamente convocate. Nel corso del ¢olloguio il
valutato potra richiedere allfOIV il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro tre giorni il
richiedente fornira all'OlV adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro
tre giorni dal colloqulo, pud essere richiesto attraverso atto scritto & motivato lintervento di un organo di
congiliazione appositamente costituito ai sensi di quanto previsto dal Regolamento degli ufficl e def servizi,
La procedura di revisione, ovvero, ove attivata, la procedura di conciliazione devono essere definite entro 7
giorni dalla richiesta, La procedura di conciliazione si chiude con fa formazione di un verbale riportante i
contenuti dell'accordo raggiunto tra Forgano di conciliazions e la posizione organizzativa ovvero con la
constatazione del mancato accordo.
La proposta di valutazione & trasmessa al Sindaco e alla Giunta comunale entro tre giomi dalla scadenza del
terming previsto per la presentazione defla richiesta di riesame ovwvero per I'attivazione della procedura di
conciliazione. Ove sia stata richiesta [a revisione o attivata la procedura di conciliazione, la proposta &
trasmessa entro 3 giorni dalla conclusione delle rispettive procedure. Il Sindaco enftro | successivi 7 giorni
determina sulte proposte accegliendole integralmente o con le modifiche che motivatamente riterra di
apportare.

ART. 11 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
1l sisterna prevede cinque fasce di merito. Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato
alla scals di valutazione,

La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell'adeguatezza part al 70%.

1l collocamento in tale fascia produce gli effefti previsti dalla legge e dal contratto per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.

La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: Ingresso in tale fascia & associato a
valutazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

La fascia C & associata a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%,

La fascia B & associata & velutazioni comprese tra 90% e 94,99%,
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: lingresso in tale fascia & assodiato a valutazioni maggiori o

uatiali af 95%.,
1| personale collocato in fascia A & ammesso a concorrere allattribuzione degli incentivi eventualmente

collegati alta dimensione dell'eccellenza.
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Metodolegia di valutazione Posizioni Organizzative

CAPO IX VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

ART. 12- ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI REPORT RELATIV]
AGLI OBIETTIVI

La valutazione dell’Ente & effettuata mediante indicatori di sintesi elaborati sulla base dei risultati certificati in

sede di rendicontazione del Piano delle performance,

Gli indicatori di sintesi dovranno essere elaborati e aggregati a livello di servizio, tenendo conto dei contenuti

del sistema di pesatura degli obiettivi e del loro grado di raggiungimento.,

ART, 13 - ELABORAZIONE DELELA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE
Qve I'Amministrazione approvi Piant o Programmi di contenuto strategico, caratterizzati dallindividuazione di
politiche e degli effetti attesi, '01V prowede ad elaborare la valutazione circa la coerenza delle strategie di
attuazione esplicitate nella Relazione previsionale e programmatica, In particolare, i piani di rilievo strategico
dovranno individuare, per ciascuna politica, gli stakeholder, gli effett] attesi, le forme di partecipazione e gli
indicatori da utilizzare per la misurazione del'efficacia delle strategie {outcome).

ART, 14 - STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DELL'OIV
L'O1V st avvale delle strutture di controllo e monitoraggio presenti nell’Ente, nonché dei competenti uffici del

settore Risorse Umane.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

CAPO I
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEX

L.EVELLY

ART. 15 ~ VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEY LIVELLY
La valutazione del personale dei livelli & articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento al Piano della performance riferite agli
obiettivi nef quali & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze
espresse; ogni parte nel suo nsieme determina il 50% del risultato (paso).
La valutazione & elahorata mediante l'analisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all’articolo 18 - e riprodotti in una apposita scheda (sub. b). I fattori (item) concorrono a definire le singale
“parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale,
La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura e della complessita
delle prestazioni, della considerazione del'ambiente in cui esse sono rese, Individua quali fattori
comportamentali sono attesi e correlati al profilo professionale e determina il peso di ciascun fattore per ogni
singolo collaboratore,
In ogni caso, la somma del punteggio della “parte” della scheda di valutazione relativa ai comportament

organizzativi & pari al 50% del peso complessivo.

ART. 16 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI Al. PERSONALE DEI LIVELLI
La posizione organizzativa comunica formalmente al personale gli obiettivi e la correlativa ponderazione
entro un mese dalla data di approvazione del Piano delie Performance,
La posizione organizzativa ¢ altresi tenuta a convocare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire
eventuali incertezze, nonché a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli
oblettivi ¢ alla predisposizione degli strumenti necessari afta rilevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione

degli indicatori.

ART. 17 - VALUTAZIONE INTERMEDXA DEL PERSONALE DEX LIVELLI

Alie frequenze di cui al precedente articolo 1 la posizione organizzativa, sulla base delle informazioni
emetgenti dai sistemi di controllo attivi nell'Ente e dai dati comunque raccolti anche sulla scorta delle misure
e degh strumenti di cui al precedente art. 5, comma 2, elabora le valutazioni individuali intermedie,

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione deali indicatori efo del
valare di performance atteso, delle fonti dei dati efo delle metodologie di stima.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. La posizione organizzativa indica gli
elementi di criticita rilevati anche sulla base di informazionl acquisite attraverso gli altr] strumenti di controllo

attivati nell'Ente.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scrilta, organizzando, se opportuno, colloqui di

gruppo o individuali.

ART, 18 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
DEI LIVELLY

1a valutazione del personale del livelli & sviluppata con riferimento ai seguenti campi:

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO REIFERITO AGLY OBIETTIVI ASSEGNATI SONO:
a} Orientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazione

b) Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

c) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

1 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione “Apporto qualitativo
e concorso al raggiungimento degli obiettivi di performance” valutato anche th ragione della
corrispondenza delle condizioni di contesto previste con quelle di fatto determinatesi nel corso della
gestione,

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore {item).

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
SONO:

Relazione e integrazione

- Innovativita

- Gestione delle risorse economiche

- Orientamento alla qualita dei servizi

- Rapporti con I'unita operativa di appartenenza

- Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi

I diversi item assumo significati e pesl differenti, specifici per dascun profilo professionale, come descritto

nelle schede in allegato (sub. b).

[y

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.
La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore {item).

ART, 19 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE FINALE

Il sistema prevede cinque fasce di merito.
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Metodologia di valutazicne Posizioni Organizzative

Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

La fascia E corrisponde a valutazionl inferiori alla dimensione dell'adeguatezza pari al 70%.

1l collocamento in tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratto per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance,

La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: lingresso in tafe fascia & assoclato a
valutaziont maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

Lafascia C & associafa a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%,

La fascia B & asscciata a valutaziont comprese tra 90% ¢ 94,99%.

La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: lingresso in tale fascia & assaciato a valutazioni maggiort o

uguali &l 95%.
11 perscnale collocato in fascla A @ ammesso a concorrere alfattribuzione degli incentivi eventualmente

collegati alla dimensione dell'eccellenza.

L'OIV raccoglie in un'unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni effettuate dalle posizioni
organizzative; qualora la curva di distribuzione presentasse anomalie sia a livello generale che di settore, si
riserva di effettuare | necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa applicazione dei criteri

e delfa metodologia di valutazione, In particolare:
- al raggiungimento di particolari ed elevatl standard prestazionali, nel caso in cui le valutazioni si

concentrine nelle fasce elevate;
- al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui risultino

vuote la fasce superiori;
- al reale grado di complessith e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le

valutazioni si cortcentrino nelle fasce elevate;
- afla semplicita e a! ridotto carattere sfidante degli oblettivi programmati, nel caso in cut risulting vuote la

fasce inferiori.

ART. 20 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
La graduatoria finale di Ente & elaborata tenendo conto esclusivamente dei punteggi assegnati al personale
rientrante nelle fasce da A ad E.
Ove lo scarto quadratico medio delle valutazioni, calcolato su valori med! di settore, sia inferlore al valore di
10 punti, le valutazioni del personale assegnato ai settori i quali registrano valori medi inferfori alla media
aritmetica sono riviste con la posizione organizzativa per la formulazione definitiva, fermo restando a 100% il

valore massimo della valutazione individuale.
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Metodohgia di valutazione Posizioni Organizzative

Nota
L0 scarly quadratico medio o (sigma) di una distribuzione é Ia media quadratica degli scarli def singolf dlati
clafla lora media aritmetica M,
Indicaticon x; Xs,...,x, {dati, con M la media aritmetica e con o fo scarfo quadratico medio si ha:

o*:J(XI_M)Z'!‘(XZ—M)z+......+(x _M)z _

Lo scartp quadratico medio & un numero sempre positivo ed é nuflo solo se fulli § valori sono uguali fra foro.

ESEMPIO
Per caleolare fo scarto quadratico medio dei seguenti valori:

6 | }E5‘125195 |'""}53“ l 78 \ 62 ’

Calcoliamo la media aritmetica semplice def dati,

66+115+125+95+103+78+62
7

M= 92

Calcofiamo lo scarto guadralico medio

o /[66—92)2+(115—92)2 +(125-22)" +({95-92)" +(103-92)" +(78-92) +(52-92""
-, ~
7

=J6?5+529+1089-;9+121+196+9DU=\F520= 5038571 = 22,42
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Metodologia di valutazione Pasizioni Qrganizzative
CAPO IV NORME FINALI

ART. 21 - REVISIONE DELLA METOROLOGIA
Enftro sei mesi dalla prima appflicazione della metodologia I'OLV, sulla base delle risultanze del sistema, awvia
ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle criticita rilevate,

ART. 22 - NORMA TRANSITORIA
In sede di prima applicazione della presente metodologia, i termini di frequenza cui all'articolo 1, comma 1,

soho semestrali anziché quadrimestrali.
La refertazione interna sulfandamento delfe performance dovra avvenire con le seguenti tempistiche: non

prima di 3 mesi dall'awio del sistema di valutazione e non oltre i 3 mesi dalla conclusione del periodo di

valutazione,
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Rrelazicne entegrazione
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comunicazione e capaditd relazionale con | colleghl

capadits di vistone Interfunzionale al fine di
potenziare i processt di programmazione,
realizzazione e rendicontazione

partecipazione afla vita organizzativa

integraziona con gli amministrator su oblettiv
assegnati

capacita di favorare In gruppo

capacita negoriale e gestione def conflitti

Innovativitd

Iniziativa e propositivita

capacitd ol sofvere i problemt

avtonomia

capacita di cogliere la opportunitd delle Innavazionl
tecnologlche

capacita di contribulre alla trasformazione del
slstema

capacita di definfre regele e modalitd operative
Auove

intraduziene di strumenti gestionali Innavativ




Gestione risorse econgmiche

gestione delle entrate: efficienza e costo sodiale

gestione delle risorse economiche e strumentali
affidate

rispette del vincoll finanzan

capadta di standardizzare le procedure,
finatizzandole al recupero dell'efficdenza

sensibilita alta rzzionalizzazione del process

cepaditd di orentare e controffare Yeffidenza e
Veconomicita def servid affidati a soggettf esternl
all'organizzazione

Orientamento alla quality dei servizl

sispetto del terminl def procedimenti

presidio delle attivitd: comprensione e Amozione
delle cause degli scostamenti dagi standard di
servizio rispettando | criterd quali-guantitativi

capacitd di programmare e definlre adeguati
standard rispelto al senvizi erogati

capacith di organizzare e gestire i process! di lavoro
per il reggiungimento degli oblettivi controfiandone
Fandamento

gestione efficace det tempo di Bavoro rspetto agh
oblettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propi collaboratori

capadtd di kmitare il contenzioso

capacitd di orlentare e controllare fa quafita del
servizl affidatl a soggelt] esternl alforganizzazione

Gestione Risorse umane

capacita di Informare, comunkare e colnvolgere it
personale sugli obletiiv dell'unitd organizzativa

capadita di assegnare responsabilitd e obleltivi

[secondo le competenze e Ja maturitd professionale

del personate

capacita di defialre piogrammi e flusst di lavoro
controllandone Fandamento

delega e capadita di favorire Fautonomia e 1a
responsabifizzazione del collaboratosi

prevenzione e risofuzione di eventuali confitd fra |
collaboratori

attivazlone di azionl formative e di crescita
professionale per lo sviluppo del perspnale

efficiente ed efficace utilizzo degli [stituti e degli
strumnenti di gestione conteettuali

conteolio e contrasto dellassentelsmo

capacita di valutazione del propd collaboratos,
dimostrata tramite una significativa differenziazione
del ghudiz




Capacitad di interpretazione dei bisogni ¢
programmazione dei servizi

capacitd d) anatizzare i teritorlo, | fenomen, lo
scenarfo di riferimento e il contesto Incul la
pasizione opera rispetto alle fungoni assegnate

capacita di ripartire fe risorse in funzione del compit
assegnat af personale

orlentamento ai bisognl delfutenza e allinteraziona
on i sopgett! del territorlo o ¢he influenzano |
fenomend interessant la comunitd

livello delle conoscenze rispetto alla posizione
ficoperta

sensihilitd neli‘attivazione di azienk e sisteml di
benchmarking

Nome Responsabile valutato:




_ CORUNE DI xx300000MO0KXXX

AREA ANNO
SERVIIOQ 2011
DIP ENDENTE
Categola
profilo Professionale Esecutore Collaboratore Ammi.vo
Obiettivi assegnati % partecipazione] 0 risiultatto
raggiunto | |
desarizione (processo performanlesobietlivo strateoko} tipologia
Comportamento atteso
Apportoguziilaiivo e coricorse al raggfungimentoe deglf obiaftivi df Paso attribuito al
performance . comportamento 1 2 3 4 5 6 7
oOrientamento al miglioramento professionale e dell'organizzazions i5
Flessibilitd nell'affrontare e risolvera § problemi insiti negll oblettivi 15
assunti
costanzadel' Impegno nel tempo e pelle prassi di lavaio 20
Tolale 50 punteggio A) 0
Comportamento atteso
. ; Peso attribuito al
Corriporiamenti professfonalf comportamento 2 3 4 5 6 7
Relaxfone e integrazione 10
Innovativitd 7
Gestiong risorse economiche e¢fo strumentali 5
Orlentamento alla qualita del servizi 10
Rapporti con I'unitd operativa di appartenenza 12
Capaclia di interpretazione det bisogni e programntazione 6
del servizl
Tolale comportamenti professionali 50 punfeggio 8) 0
TOTALE 0,00%
comportamento migliorabile

Osservazioni del valutatore sui risultati:

prestazionl non adeguate

NB: da compilare @ cura del valutatore sela valutazione sugli oblettivi performanti e sul comportamenti ordinard & Inferlore a 5, Integrando con specifiche osservaziont sulle

Firma compilatore:

Firma interessato:

Data compilazione
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NOTA METODOLOGICA

per lindividuazione dei costi degli obiettivi di processo e strategici secondo la seguente classificazione

1) costl diretii di produzione: spese sostenute identificabili dai capitoli di bilancio assegnati (vedi interventi;
acquisti dibeni e prestazioni di servizi, trasferimenti, incarichi professionali esterni, ecc.) per la realizzaziong

di ciascun obiettivo.
2) costi del personale (costi lordi comprensivi di oneri e salario accessorio): nella definizione degli addetti
vanno inseriti in quota parte tutti i dipendentt coinvolti nella erogazione dell’obiettivo, indipendentemente da
" centro di responsabilith/area/settore direttamente responsabile dello stesso. Il costo annuo di ogni sihgolo
dipendente va rapportato alla quota di ore {0 % di lavoro) dedicato dallo stesso alla erogazione delobiettivo.
3) costi dei collaboratori esterni: i costi del collaboratori o collaborazioni esterne (societa), se non giy
conteggiali nei costi diretti (prestazioni di servizi, incarichi professionali esterni) vanno rapportati alla quota

di partecifazione nella produzione del risultato di obiettivo.

La ragioneria dell’ente come riscontro ai costi di processo verifica se la somma dei Costi dei processi
coincide con il Titolb I al netto degli interessi sui mutui; tale ipotesi si realizza esclusivamente se non sussistong
nel‘ente altri obiettivi strategicl, qualora invece siano previsti oblettivi strategici che calcolano il costo
deli‘obiettivo tale costo va determinato anche sugli obiettivi con la stessa metodologia. In tal senso la ragionetia
assomma i costi dei processi ed i costi degli obiettivi strategici e li compara con il Titolo I al netto degli interess
sui mutul e n2 determina lo scostamento, al fine di decidere un eventuale ulteriore ribaltamento sui costl d

processo e di obiettivo sulla base delle unita operative coinvolte nel processo e negli obiettivi.

I costi a preventivo sono determinati sulla base degli importi stanziati, a consuntivo sugli importi

impegnati.




Piano delle Performance

1. OBIETTIVO XOOXXXXXXXX

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON LINEE STRATEGICHE
FINALITA Identificare finalitd e outcome
(Perché faccio guesto obiettivo? Qualf Hsullali voglio raggiungere? A quale linea prograrnmatica & colflegato?)
Titolo Ohiettivo:
Descrizione
Obiettivo:

Descrizione delle fast di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Tempo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Costo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Costo dell'obiettivo
Indici di Qualita ATTESO RAGGIUNTO Scost.




Piano delle Performance

1. OBIETTIVO XXXOOXXXXXXXX

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON LINEE STRATEGICHE
FINALITA' Identificare finalita e outcome
' {Perché faccio questo obiettivo? Quali risultalf voghio raggiungere? A guale linea programmatica & colfegator?)
CRONOPROGRAMMA
Q he] o) o o g ® E E
e 8 = 2 5 £ 2
FAstETeMP | £ | 3 | E | 5| §| 2| 3| B 2| B| & | §
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %

Analisi degli scostamenti

Analisi degli scostamenti

Cause Cause
Effetti Effetti
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare




Piano delle Performance

1. OBIETTIVO XXXXXXXXXXXX
DIRIGENTE SETTORE COLELEGAMENTO CON LINEE STRATEGICHE
FINALTTY' Identificare finalitd e outcome
' {Perché facclo questo oblettivo? Quali Hsultati voglio raggiungere? A quale finea programmaltica é collegato?)

PERSONALE DIRIGENZIALE £ DEI LIVELLT COINVOLTI NELL'OBIETTIVO

% . % di tempo | Costo della
Cat. Cognome e Nome Partecipazione Costo orario n® ore dedicate 'ri_s_o'rsa'
0 COSTO DELLE RISORSE INTERNE
RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE
Tipologia Descrizione Costo
COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO
€ -

COSTO COMPLESSIVO DEEL'OBIETTIVO




Comune di >2ROVA Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

1. OBIETTIVI STRATEGICI

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE 5T RATEGICHE

Identificare finalitd e outcome

FINALTIA (Perché faccio questo obiettivo? Quali risultati voglio ragaiungere? A quale linea programmatica é collegato?)

Titolo Obietivo:

Obj_1

Esempio obiettivo strategico

Servizio 1

Descrizione delle fasi di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Tempo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Costo . ATTESO RAGGIUNTO Scost,
Costo dell'obiettivo . ] - i R
Indici di Qualita ATTESO RAGGIUNTO Scost,

Obj_1 AREA 1 PROVA Pagina 1 di 3



Comune di PROVA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

1. OBIETTIVI STRATEGICI

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALITA Identificare finalitd e outcome
(Perché faccio questo obiettivo? Quali risultati voglio raggivngere? A guale linea programmalica é collegato?)
CRONGPROGRAMMA
g | 8 e | ¢ o | E [ g &5 | 8
FASI E TEMPI £ 5 g £ 2 5| §| & £ 2 2 2
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
Analisi degli scostamenti Analisi degli scostamenti
Cause Cause
Effetti Effetti
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare
Obj_1 AREA 1 PROVA Pagina2di 3




Comune ¢i PROVA Plano delle Performance - Obiettivi ANNG 2011

1. OBIETTIVI STRATEGICI
DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE

FINAITA Identificare finalitd ¢ outcome
(Perché faccio questo obiettivo? Quali risuftati vaglio raggiungere? A quale linea programmalica ¢ collegator)

PERSONALE DIRIGENZIALE E DEI LIVELLI COINVOLTI NELL'OBIETTIVO

Cat Cognome e Nome % Costo orario % di tempo Cq’s'tg'.della
at. 9 Partecipazione n° ore dedicate risorsa
0 ‘ COSTO DELLE RISORSE INTERNE

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia Descrizione Costo

COSTI DIRETTI DELL'OBIETTIVO
COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -

Obj_1 AREA 1 PROVA Pagina 3di 3



Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

Comune diPROVA
2. OBIETTIVI DI PROCESSO B
DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALTTA Inticare fa finalita istitvzionale del Processo
Titolo Obisttivo:
Obj 2
Esemplo obiettivo strategico collegato ad un processofoblettivo Istituzionale
Servizio 2

Descrizione delle fasi di attuazione:

INDICATORI DI RISULTATO

Indici di Quantita ATTESO RAGGIUNTO Scost,
Indici di Tempo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Costo ATTESO RAGGIUNTC Scost.
 Costo dell'obiettive
Indici di Qualita ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Pagina 1 di 3

Obj_2 AREA 1 PROVA



Comune di PROVA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

2. OBIETTIVI DI PROCESSO

[ DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE
FINALITA Indicare ia finalita istituzionale del Processo
CRONOPROGRAMMA
.g ~% O Q 2 = 0 IS} g 9'-, g E
FASI £ TEMPT = 4 u = & & 5 § 5 =l £ 2
gl || =2 2| 3| 8| 5|8 5] 8
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %

Analisi degli scostamenti

Analisi degli scostamenti

Cause Cause
Effetti Effett
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Dz attivare

Obj_2 AREA 1 PROVA Pagina 2 di 3



Comune di PROVA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

2. OBIETTIVI DI PROCESSO

DIRIGENTE

SETTORE

COLLEGAMENTO CON RPP E LINEE STRATEGICHE

FINALITA

Indicare la finalita istituzionale del Processo

PERSONALE DIRIGENZIALE E DEI LIVELLI COINVOLTI NELL'OBIETTIVO

Cat. Cogrnome e Nome % Costo orario % ditempo Costo della
at. g Partecipazione n° ore dedicate risorsa
0 COSTO DELLE RISORSE INTERNE
RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE
Tipologia Descrizione Costo
COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO
COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -

0Obj_2 AREA 1 PROVA

Pagina 3 di 3




Comune dl PROVA

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

3. OBIETTIVI DI SVILUPPO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP] LINEE 51RATEGICHE
FINALITA Indicare la finalitd Istituzionale del Processo
Titolo Cbiettivo:
Obi_3

Esemplo obiettivo di sviluppo

Sewizio 3
Descrizione delle fasi di attuazione:
INDICATORI DI RISULTATO
Indici di Quantita ATTESO RAGGIUNTO Scost,
Indici di Tempo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Indici di Costo ATTESO RAGGIUNTO Scost.
Costo dell'obiettivo N B e
Indici di Qualita ATTESO RAGGIUNTO Scost,
Obj_3 AREA 1 PROVA Pagina 1 di 3




Conune ¢PROVA

-

Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

3. OBIETTIVI DI SVILUPPO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP/ LINEE STRATEGICHE
FINAL7A Indicare la Fnalita istituzionale del Processo
CRONOPROGRAMMA
o 2 o o a 2 ® L o
© Q o = o o b O 5
FestETMPL | &1 8 | B | 5| 8| 2| 3| 8§ 28| ¢8| &
(1) & = 1G] LA g O 2 a
VEHFICA INTERMEDIA AL VERIFICA INTERMEDIA AL
MEDIi VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDI/ RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
VEFIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIL VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %

Analisi degli scostamenti

Analisi degli scostamenti

Cause Cause
Effett Effetti
Provvedimenti corretiivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi
Da attivare Da attivare

Obj_3 AREA 1 PROVA Pagina 2 di 3



Comune di PROVA Piano delle Performance - Obiettivi ANNO 2011

3. OBIETTIVI DI SVILUPPO

DIRIGENTE SETTORE COLLEGAMENTO CON RPP/ LINEE STRATEGICHE |

FINALITA Indicare la finalita Istituzionale del Processo

PERSONALE DIRIGENZIALE E DEI LIVELLT COINVOLTI NELL'OBIETTIVO

% . % di tempo | Costo della
Cat. Cognome e Nome Partecipazione Costo orario | ore dedicate risorsa
0 COSTO DELLE RISORSE INTERNE

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia Descrizione Costo

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO € -

Obj_3 AREA 1 PROVA Pagina 3 di 3




DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 73 DEL 19/05/2011

Letto . appovato e sotfoscritto.

/)
IL SEND/CO / / ARf(} coMUNALE
JAVIER NERA V), ( L Y ﬁSAGARIA
LA .
1T =

CER AIFEATO DI PUBBLICAZIONE, -,
Copia delk presente deliberazione viene pﬁBbiicétﬁ_'a
effetti delliArt. 124 del D.L.vo, 267/2000 ed & stata di
Nov%gﬁo; s ?ﬂlll ;

eforio cg!akl‘J ilial u{({[{() ai sensi e per gli

atamente esecutiva.

Hpistrativo - Segretario Comunale

I SAGARIA

La present: deliberazione ¢ stata pubblicata nei termini Sopl'a'll éiiczti ed¢ esecutiva dal ,{Q\S ai sensi

dell’ Aat. 14, comma 4° del D.L.vo 267/2000.

Noviglio, 19/05/2011 Responsabile,.

DOTT, GIO\)Y\

mmnistrativo - Segretario Comunale

NNI SAGARIA




