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C A f l I O L O I 
I L SISTEMA DI MISI R A Z I O N E E \ A L L T A Z I O N E D E L L A 

P E I U O R M A N C E 
PRINCIPI G E N E R A L I 

§ 1. I N T R O D U Z I O N E 

I l D. Lgs. 27 ottobre 2009., i i . 150. recante le norme di attuazione della legge 4 marzo 
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico, di 
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, disciplina al Titolo 11 i 
sistemi di misurazione e valutazione delle sttutture e dei dipendenti delle 
Amministrazioni j)ubbliche "ai fine di assicurare elevali standard qualitativi ed 
economici del servizio tramite la valorizzazione dei risultati e della performance ". 

In particolare, i l decreto prevede che tutte le Ammiriistrazioni s\o un ciclo di 
gestione della perfonnance coerente con i contenuti e con i l ciclo della 
progi-ammazione finanziaria e del bilancio, attraverso il quale è possibile produne un 
miglioramento tangibile e garantue una ttasparenza dei risultati. 

Le Amministrazioni pubbliche, quindi, organizzano i l proprio lavoro in un'ottica di 
miglioramento continuo mediante la definizione delle seguenti azioni, i l tutto nel 
rispetto dei principi di trasparenza: 

• Redazione di un piano triennale di perlbrmance, nel quale \'engono elencati gli 
obiettivi strategici e quelli operativi, nonché le azioni di miglioramento; 

• Individuazione di obiettixi misurabili e sfidanti su varie dimensioni di 
performance: 

• Relazione annuale dei risultati conseguiti, con la evidenziazione degli obiettivi 
raggiunti e motivando gli scostamenti: 

• Conelazione tra performance delle organizzazioni e performance dei dirigenti e 
dei dipendenti. 

( L'articolo 7 del decreto, al comma 1. dispone, che "le amministrazioni pubbliche 
ì valutano annualmente la performance orìgani zzai iva e individuale'' e che, "a tal fine 

adottano con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della 
\ . assegnando, al comma 2. lettera a), la funzione di misurazione e 
• valutazione della performance di ciascuna struttura organizzativa nel suo complesso, 
' all'Organismo indipendente di xalutazione della performance, di seguito "OIV", 

previsto dall'articolo 14 in sostituzione dei servizi di controllo interno comunque 
denominati. 

"Ancora, l'articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 2001. n. 165. nel testo 
novellato dalPailicolo 57, comma 1, lettera b), del decreto, collega la performance 
organizzativa "'airamministrazione nel suo complèsso e alle unità organizzative o 
aree di responsabilità in cui si articola ramministrazione'\o ogni 
amministrazione pubblica è tenuta a misurare e a valutare la performance con 
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riferiinento allaniiiiinistrazione nel suo complesso (performance del Comune), alle 
unità organizzati\ o aree di responsabilità m cui si articola (|>erf()rmance di Unità 
Organizzativa) e ai singoli dipendenti (fierforniance individuale). 

In sede di prima attuazione del decreto, l'articolo 30 affida airO.l.V. il compito della 
definizione del Sistema. , 

L'adozione dei Sistema spetta, invece, alForgano di indirizzo politico amministrativo 
deiramministrazione, secondo i rispettivi ordinamenti, che lo adotta con apposito 
provvedimento. 
I l Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale, nel rispetto del 
principio di trasparenza. 

§ 2 . FINALITÀ' 

Il presente documento illustra i l Sistema di misurazione e valutazione della 
performance organizzativa e individuale del Comune di Calatafimi Segesta 
(d'ora in avanti "Sistema'' e "Comune"), e ne definisce i criteri e le metodologie per 
la misurazione e la valutazione della performance organizzativa ed individuale, 
secondo i principi dettati dal decreto legislativo in argomento. 
I l sistema, redatto in relazione ai criteri e alle indicazioni fornite dalla CIVIT con 
delibere N . 89/2010 e N . 104/2010, si propone di comunicare e di realizzare le 
strategie dell'amministrazione rivolte al soddisfacimento dei bisogni della collettività, 
nonché la crescita delle competenze professionali dei singoli e delle unità 
organizzative impegnati nell'erogazione dei servizi, anche attraverso la 
valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati ottenuti. 

In particolare i l sistema intende far fronte alle seguenti esigenze: 
a valorizzare le capacità gestionali del Segretario Comunale e dei titolari 

di P.O., adottando come criteri di valutazione la capacità di raggiungere sia gli 
obiettivi strategicamente prioritari sia quelli relativi all'attività ordinaria, nonché il 
possesso delle competenze proprie di chi per ruolo è chiamato al più efficiente ed 
efficace utilizzo delle risorse che gli sono affidate: 

b valorizzare la professionalità dei dipendenti, collegando la valutazione 
delle prestazioni sia ai comportamenti che al raggiungimento degli obiettivi 
individuali e di gruppo: 

c. migliorare la partecipazione del valutato nel processo valutativo, 
prevedendo momenti di confronto: 

d. garantire la trasparenza di metodi e risultati mediante la pubblicazione 
dei risultati e della valutazione sul sito web del Comune, nell'apposita sezione 
"Trasparenza, valutazione e merito": 

e integrare la metodologia di valutazione del Segretario Comunale e dei 
titolari di P.O. con il sistema di valutazione della complessiva performance 
dell'Ente, collegando il giado di raggiungimento degli obiettivi dell'Ente e di gruppo 
ad una quota variabile di retribuzione di risultato; 
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f. rafforzare il collegamento tra retribuzione e performance, utilizzando i 
sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito (premialità selettiva). 

§ 3. A M B I T I DI M I S U R A Z I O N E E V A L U T A Z I O N E D E L L A 
P E R F O R M A N C E 

La performance. nelFaccezione formulata dal decreto legislativo 150/2009 recepita 
nel presente documento, è i l contributo (nsultalo e modalità di raggiungimento del 
risultato) che il Comune (sistema, organizzazione, unità organiche, singolo 
individuo), apporta, attraverso la propria azione, al raggiungimento delle finalità e 
degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione di bisogni della collettività. 

I l Sistema di misurazione e valutazione della performance individua: 
• le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di 

misurazione e valutazione della performance: 
• le procedure di garanzia e di conciliazione in caso di divergenza 

valutatore/valutato; 
• le modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti: 
• le modalità di raccordo con i documenti di progiammazione finanziaria e di 

bilancio. 
Gli ambiti di misurazione e valutazione delle perfonnance organizzativa ed 
individuale enucleati agli artt. 8 e 9 del decreto sono: 

A. Performance organizzativa (articolo 8) - Si misura e si valuta i l 
funzionamento delle unità organizzative e dell'istituzione nel suo complesso e 
precisamente: 
a. l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della 
collettività; 
b. l'attuazione di piani e progmammi. ovvero la misurazione deireffettivo grado di 
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi prcN isti, degli standard 
qualitativi e quantitativi definiti, del livello di assorbimento delle risorse previsto; 
c. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi 
anche attraverso modalità interattive; 
d. la modernizzazione e i l miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle 
competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi: 
e. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti 
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme 
di partecipazione e collaborazione: 
f. l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento 
ed alla nduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti 
amministrativi; 
g. la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 
h. i l raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 
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B. Performance individuale dei Segretario comunale e dei titolari di 
posizione organizzati\ (Articolo 9, cdìnnia 1 ) - La misurazione e la valutazione è 
collegata. 
a. agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta 
responsabilità; 
b. al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 
e. alla qualità del contributo assicurato alla performance generale, alle competenze 
professionali e manageriali dimostrate; 
d. alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una 
significativa differenziazione dei giudizi. 

C . Performance individuale del personale non in posizione di 
responsabilità (Articolo 9, comma 2) - La misurazione e valutazione è coUegata-
a. al raggiungimento di specifici obiettivi di grappo o individuali; 
b. alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di 
appartenenza, 
c. alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

§ 4. PIANO DI A T T U A Z I O N E D E L L E ATTIVITÀ' DI M I S U R A Z I O N E E 
V A L U T A Z I O N E 

Per l'attuazione del Sistema occon-e mdiNiduare, come peraltro previsto all'articolo 7, 
comma 3. le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità. 
I l piano di attuazione del processo di misurazione e valutazione, e rappresentato nella 
seguente tabella, dove per ciascuna f^se del sistema si individuano le connesse 
caratteristiche, l tempi di attuazione sono suscettibili di adattamenti secondo le norme 
dei regolamenti comunali e del contratto di lavoro applicabile al Comune, nei limiti 
consentiti dal D.Lgs, 150/2009. 
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5. C O L L E G A M E N T O T R A D I M E N S I O N E O R G A N I Z Z A T I V A E 
I N D I V I D U A L E D E L L A P E R F O R M A N C E . 

La misurazione della performance organizzativa si svolge attraverso processi 
quantitativi di rilevazione tramite opportuni indicatori, e processi qualitativi di 
verifica dell'idoneità di tali indicatori a rappresentare i fenomeni osservati, che 
trovano fonnalizzazione nella predisposizione e nell'analisi di report periodici relativi 
all'andamento delle attività svolte dall'ente ed al livello di raggiungimento degli 
obiettivi programmati, consentendo così la valutazione della perfonnance stessa. 
La misurazione della performance complessiva dell'ente è quella che consente una 
sintetica valutazione dei fenomeni aggregati del Comune, utile sia ai fini di indirizzo 
strategico delle attività future sia come strumento per effettuare confronti con altri 
enti. 
Nell'ambito della performance complessiva, la misurazione della perfonnance della 
singola unità organizzativa consente la valutazione del contributo dei diversi ambiti 
di responsabilità gestionale, alla perfonnance complessiva, mediante i l confironto con 
gli obiettivi e le risorse assegnate, l'attivazione degli opportuni riscontri e delle 
conseguenti azioni correttive. Rappresenta inoltre l'anello di collegamento 
fondamentale per la misurazione della perfonnance individuale. 
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§ 6. I L SISTEMA DI M I S L R A / J O N L E V A L L I A Z I O N E D E L L A 
P E R F O R M A N C E O R G A M Z Z A T n A 

VI 
Come prima detto, la valutazione deve riguardare il Comune nel suo complesso. 11 
sistema deve includere tutti gli ambiti di misurazione della performance che 
troveranno espressione nel Piano della Performance e la cui realizzazione sarà 
rendicontata a consuntivo con la Relazione sulla performance. 

A partire dagli ambiti di misurazione della performance previsti dall'art.8 del D.lgs. 
150/09 e delle indicazioni derivanti dalla delibera Civit 104/2010, i l modello di 
rappresentazione della performance organizzativa si fonda sui seguenti macro-ambiti 
a cui corrisponde un di\'erso sistema di misurazione. 

M A G R O A M B I T I D E L L A 
P E R F O R M A N C E 

S I S T E M A DI M I S U R A Z I O N E B 
E 
N 
C 
H 
M 
A 
R 
K 
1 

N 
G 

AUuazione di piani c prograninii. 
Modernizzazione e miglioramento qualitativo 
dell-organiz7.azione/GRADO DI ATTUAZIONE 
D E L L A STRATEGIA 

Controllo strategico findicatori di output) 

B 
E 
N 
C 
H 
M 
A 
R 
K 
1 

N 
G Efficienza nellinipiego delle risoree. 

Qualità e quantità delle prestazioni e dei senizi 
erogati/PORTAFOGLIO D E L L E ATTIVITÀ' E 
DEI SERVÌZI 

Controllo di gestione (indicaton di efficien 
efficacia e qualità) 

B 
E 
N 
C 
H 
M 
A 
R 
K 
1 

N 
G 

STATO DI SALUTE 
DELL'AMMINISTRAZIONE 

Indicatori finanziari/organiz/'.jilixi 

B 
E 
N 
C 
H 
M 
A 
R 
K 
1 

N 
G 

Soddisfazione dei bisogni della colletti\ilà /IMPATTI 
D E L L ' A Z I O N E AMMINISTR.4TIVA 

Misurazione degli outconie (indicatori di oulcoiue) 

B 
E 
N 
C 
H 
M 
A 
R 
K 
1 

N 
G 

In aggiunta agli ambiti sopra speciiìcati si aggiunge un ulteriore ambito di carattere 
trasversale costituito dai confronti con altre amministrazioni ( Benclimarking). 
Per ognuna delle dimensioni di rappresentazione delle performance sopraindicate, il 
Comune doMà definire obietti\i , indicatori e \'alori target che si propone ex-aii/c di 
raggiungere. 
Questi elementi troveranno compiuta rappresentazione nel Piano della Performance 
assumendo, in linea con quanto previsto dal D.Lgs. 150/09, un orizzonte triennale ed 
una logica di aggiornamento annuale. 
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1] Piaiìo è suddiviso nei seguenti niacro ambili. 

1. M A G R O A M B i r O 1° - Grado dì attuazi(me delle stralejiie (Quali sono i 
principali programmi che Pente ha in mente dì realizzare nel triennio - linee 
strategiche) 
Scopo di tale macro^ ambito è quello di consentire ex ernie di rappresentare quali 
sono le priorità deiramministrazione e di valutare ex posi se l'amministrazione ha 
saputo tradurre i propri obiettivi strategici in risultati in Imea con quanto previsto. 
Gli obiettivi operativi costituiscono gli obiettivi di azione amministrativa relativi al 
ciclo annuale di bilancio e alle risorse assegnate ai centri di responsabilità 
amministrati\'a. Essi rappresentano la specificazione degli obiettivi strategici e sono 
funzionali al raggiungimento degli stessi. 
Ogni obiettivo strategico/linea strategica è articolato in obiettivi operativi per 
ciascuno dei quali sono previste specifiche azioni e sono definite le responsabilità, le 
risorse, indicatori e target. 
Per ciascun obiettivo \e compilata una scheda denominata scheda degli obiettivi 
che, elaborata per ogni area di responsabilità dirigenziale, indi\'idua le fasi di attività i 
tempi di attuazione e gli indicatori di risultato. 

2. M A G R O A M B I T O 2° -Portafoglio di atthità e servizi (Qual è lo stock di 
servizi e attività che Pente mette a disposizione di cittadini e utenti) 
Attraverso questo macroDambito vengono misurate e \alutate le attività, incluse 
quelle a supporto, e dei servizi, attraverso i quali Tamministrazione esplica la propria 
azione amministrativa e istituzionale. 
La performance organizzativa è misurata e valutata con riferiinento alle unità 
organizzative previste dalla struttura organizzativa deirente cui corrisponde una 
posizione dirigenziale. 
L'assegnazione degli obiettivi alle singole unità organizzative avviene sulla base della 
distribuzione delle funzioni, delle attività e dei servizi attribuiti airamministrazione 
comunale come definita a priori dairamministrazione con gli atti di organizzazione 
interna. 
Sulla base degli atti di organizzazione è definito i l portafoglio delle attività e dei 
servizi delle unità organizzative apicali e di quelle sottordinate. 11 portafoglio è 
strutturato in modo da individuare: 

• le attività, incluse quelle di supporto interno e/o di tipo normativo, espletate; 
• per ogni aUività i singoli prodotti e servizi forniti ali "interno, ai cittadini e 

all'ambiente di riferimento: 
• le caratteristiche dei processi attraverso i quali sono forniti i servizi: 
• i portatori di interesse (stakeholder), utenti e non, di riferimento per ciascuna 

delle attività espletate: 
• gli indicatori utilizzabili per la misurazione e valutazione della performance e 

gli standard di qualità programmata per ciascuna attività. 
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Gli obiettivi gestionali riguardano l'ordinaria atti\'ità deiraninunistrazione e hanno 
per lo più carattere stabile nel tempo. < 
Il controllo di gestione verifica periodicamente la realizzazione dei servizi e dei 
progetti affidati alle unità organizzative sulla base del sistema degli obiettivi 
gestionali loro assegnati e degli indicatori di efficacia, di efllcienza e di economicità 
dell'azione amministrativa indicati nel piano della performance. 
Almeno un obiettivo, per ogni struttura, sarà dedicato alle attività di gestione 
ordinaria. 

3. M A G R O A M B I T O 3° - Stato di salute dell'amministrazione (Se TEnte è in 
grado di svolgere le sue attività garantendo un utilizzo equilibrato delle risorse, 
10 sviluppo dell'organizzazione e delle reazioni) 
La performance del Comune, la qualità dell'amministrare e del gestire, deve essere 
anche valutata rispetto alla capacità di rafforzare strutturalmente 1 organizzazione, 
assicurandone il raggiungimento dei risultati non solo nel breve, ma anche nel 
medio Giungo periodo. 
In questa prospettiva sono rilevanti gli aspetti di: 

• salute finanziaria, riconducibili alle tradizionali analisi di bilancio; 
• salute organizzativa, collegati alla modernizzazione ed al miglioramento 

qualitativo dell'organizzazione e delle competenze detenute; 
• salute del sistema di relazioni, collegati allo sviluppo della rete di rapporti con 

gli stakeholder, gli utenti e i cittadini, oltre che alla reputazione complessiva 
del Comune. 

11 Comune deve: 
a, dotarsi di un indicatore sintetico relativo al livello complessivo di 

raggiungimento degli obiettivi definiti rispetto a ciascuna delle tre aree di salute; 
b, declinare ciascuna area di salute in dimensioni qualificanti, considerando, tra 

l'altro: 
• per l'area di salute finanziaria, l'equilibrio economico! finanziano, i l livello 

delle entrate, il lixello delle spese, i l patnmonio, Tindebitamento; 
• per l'area di salute organizzativa, il capitale umano, la formazione e lo sviluppo 

delle competenze, i l benessere organizzativo, le pari opportunità, lo stato 
dell'innovazione tecnologica; 

• per l'area di salute delle relazioni, i l coinvolgimento degli stakeholder nei 
processi decisionali, nella gestione e produzione dei servizi, i l coinvolgimento 
di cittadini e utenti; 
c, definire, rispetto a ciascuna dimensione, obiettivi, indicatori, valori target, 

trend e, qualora rilevabile, benchmark di riferimento, 

11 sistema di \'alutazione deve consentire un immediato apprezzamento dello stato di 
salute deiramministrazione, dei relati\ miglioramenti o peggioramenti, con 
evidenziazione degli scostamenti rispetto agli obiettivi progiammati. 
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4. MAGRO A M B I T O 4° - Gli ìm|)atfi dell'azione amministrati>a (Quali impatli 
produce Tattività dell'Ente sull'ambiente esterno e sui bisogni ) 
I l Comune identifica gli impatti che produce nelì"ambiente esterno e in particolare in 
termini di risposta ai bisogni. 
Ex ante sono identitìcati gli impatti che Fattività si propone di produne suirambiente 
di rifenmento e sui bisogni della collettività. 
Ex post vengono fomiti elementi utili a valutare se gli impatti previsti si sono 
realmente prodotti. 
Con i l piano strategico vengono individuate le linee strategiche, tradotte in obiettivi 
strategici, che individuano, in modo sintetico, Teffetto finale che ci si propone di 
produrre in termini di "Bisogno sociale". 
Per ogni obiettivo strategico vengono individuati uno o più indicatori di outcome e i 
relativi target annuali. 
I l conseguimento dell'obiettivo strategico ha come premessa necessaria Tefficace 
realizzazione delle attività progi-ammate o, in altri termini i l conseguimento degli 
obiettivi operativi e dei relativi piani di azione. 

5. M A G R O A M B I T O 5° - I confronti con altri Enti -Benchmarking (Come è 
posizionato il Comune rispetto ad altri enti che svolgono attività simili) 
Mediante tale "macroj ambito", che risulta trasversale ai precedenti, i l Comune deve 
identificare gli omologhi rispetto ai quali intende svolgere una comparazione della 
propria performance. 
I l Sistema deve, quindi, permettere di fornire un quadro del posizionamento dell'Ente 
rispetto a soggetti che svolgono attività simili. L'analisi del posizionamento consente 
ex post di valutare quali sono i punti di forza e le principali carenze da colmare. 

§ 7. G L I I N D I C A T O R I DI P E R F O R M A N C E 

Con i l termine Indicatore, si intende, m linea generale, un parametro o un valore 
derivato da parametri, capace di fomire indicazioni relative ad uno specifico 
fenomeno, trasferendo sinteticamente rinformazione ai potenziali utenti che ne 
faranno un uso mirato ai proj^ri specilki obiettivi. 
Ad ogni obiettix'o strategico, operativo e gestionale sono associati uno o più indicatori 
finalizzati alla misurazione del grado di raggiungimento dell'obiettivo. 
Ciascun indicatore deve essere in possesso dei seguenti requisiti: 

a. comprensibilità: deve essere chiaramente definito, contestualizzato, 
comprensibile a tutti: 

b. rilevanza: deve essere utile e significativo per coloro che lo utilizzano e 
attribuibile a delle aUivilà chiave fra quelle svolte dall'organizzazione: 

c. confrontabilità: deve consentire comparazioni: 
d. fattibilità: la raccolta di informazioni per la misurazione deve comportare 

costi sostenibili in termini di risorse umane e finanziarie, nonché di sistemi 
informativi; 

13 



e. affidabilità: deve ra])presentare in maniera suificientemente accurata la 
realtà che si sta misurando. 

Tra le differenti tipologie di indicatori si distinguono: 
a. Indicatori di Outcome: esprimono l'impatto, il risultato ultimo di 

un'azione. Nella misurazione della performance ci si riferisce agli outcome per 
indicare la conseguenza di un'attività o processo dal punto di vista dell'utente del 
servizio e, più in generale, degli stakeholder. 

b. Indicatori di Output : esprimono il risultato che si ottiene immediatamente 
al termine di una attività o di un processo. 
Ogni attività può essere descritta in sistema con input consumali ed output ottenuti 
secondo la catena logica: imput>attività> output . Quando Voutput si lega aWinput 
in termini finanziari, si esprime i l concetto di economicità. Quando tale relazione non 
è espressa in termini finanziari, ma fisico • tecnici, si espri.me i l concetto di 
efficienza. " 

c. Indicatori Finanziari-Patrimoniali: Sono indicatori costruifi per fornire 
informazioni rispettivamente sulla struttura finanziaria e sulla stiuttura del patrimonio 
dell'Ente, e si ottengono raffrontando dati preventivi e consunti\'i della contabilità 
finanziaria. 

• Gli indicatori finanziari: riflettono la diiiamica delle entrate e delle spese sia 
nella fase della competenza giuridica (accertamenti ed impegni) che in quella 
monetaria (incassi e pagamenti). 

• Gli indicatori patrimoniali: permettono di effettuare un'analisi della 
dinamica e della composizione spaziotemporale del conto del patrimonio dell'Ente. 

d. Indicatori di efficienza: esprimono la capacità di sfruttamento, in modo 
ottimale, delle risorse e sono generalmente rivolfi alla misurazione economica dei 
fattori impiegati come input dei processi. 

• Efficienza tecnica (produttività): esprime la capacità di raggiungere il 
massimo output ottenibile con i mezzi a disposizione, dato un certo livello di 
tecnologia (dipende pertanto dalla capacità di combinare tra loro i fattori produttivi 
impiegati e 
dall'ufilizzo dei mezzi a disposizione) 

• Efficienza gestionale o economica non solo la produzione deve avvenire in 
maniera tecnicamente eificiente, ma la combinazione dei fattori produttivi deve 
tenere anche conto dei costi di acquisizione degli stessi 

e. Indicatori di efficacia: esprimono la capacità di raggiungere degli obiettivi 
e sono dati dal rapporto tra risultati ottenuti e risultati attesi. 

f Indicatori di qualità: sono definiti come quantificazioni . misure o rapporti 
tra misure, in grado di rappresentare la qualità effettiva o la qualità percepita dei 
servizi erogati. 
La qualità effettiva dei servìzi è rappresentala ricoirendo a quattro dimensioni 
ritenute essenziali: 
- accessibilità 
-tempesfività . 
-trasparenza 
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- efficacia 

Uanalisi della qualità effettiva di un se'^izio indica in che modo ed in che misiua si è 
in grado di dare una risposta pronta alle richieste delFutente e sarà misurata 
attraverso opportuni standard di qualità del servizio definiti ex ante. 
La qualità percepita dagli utenti è diversa dalla qualità eflettiva dei servizi e potrà 
essere rilevata con questionari interviste e altre tecniche di misurazione della 
Gustomer satisiàction. 

§ 8. I L S I S T E M A DI M I S U R A Z I O N E E V A L U T A Z I O N E D E L L A 
P E R F O R M A N C E I N D I V I D U A L E 

11 sistema di valutazione della performance individuale collega le misure per la 
valorizzazione del merito e Fincentivazione della performance di cui al titolo 111 del 
decreto, ai risultati conseguiti individualmente e dalFunità organizzativa di 
appailenenza congiuntamente alle competenze professionali e ai comportamenti 
organizzativi dimostrati. 
Gli scopi prioritari, in ordine ai quali si orienta i l Sistema di misurazione e 
valutazione della performance individuale, in correlazione alla valutazione della 
performance organizzativa, sono quelli di; 

- evidenziare Fimportanza del contributo individuale del personale valutato 
rispetto agli obiettivi delFamministrazione nel suo insieme e della struttura 
organizzativa di appartenenza; 

- chiarire e comunicare che cosa ci si attende in tennini di risultati e 
comportamenti dalla singola persona; 

- supportare le singole persone nel miglioramento della loro performance 
generando allineamento con gli obiettivi complessivi delFamministrazione; 

- valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future alla 
singola persona; 

- contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole; 
- premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti; 
- promuovere una coiTetta gestione delle risorse umane. 

Sul piano operativo il sistema di valutazione e misurazione della performance 
individuale si articola distintamente in relazione ai seguenti raggruppamenti di 
personale, individuati in funzione della qualifica e del ruolo organizzativo: 

A. Segietario Comunale; 
B. Titolari di posizione organizzativa e alta professionalità 
D. Personale appartenente alle categorie "A", " B " C " . 

I l Sistema di valutazione si articola a cascata verticalmente come segue: 
1. Il Sindaco valuta il Segietario Comunale sentito FOIV; 
2. L'Organismo indipendente di valutazione valuta i Titolari di posizione 
organizzafiva e Alta professionalità; 
3.1 Titolari di P.O. valutano i dipendenti di categoria. 
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§ 9. R E Q U I S I T I D E E P R O C E S S O DI \I A Z I O N E 

Il processo di \'aliitazione individuale dellTìnte deve assicurare; 
a. la massima chiarezza e trasparenza sulToggetto della valutazione, sui criteri 

di valutazione e i conseguenti parametri e indicatori, sul processo di valutazione 
(modalità, fasi e tempi), sul ruolo dei soggetti del processo di valutazione; 

b. i l più alto livello possibile di coiidivisione degli obiettivi oggetto di 
valutazione e di collegialità del processo; 

c. i l necessario collegamento tra processo di valutazione, programmazione e 
indirizzi generali di gestione delF Ente; 

d. la periodicità annuale della valutazione secondo un processo definito nei 
tempi. 

I l sistema si basa sulla valutazione di due componenti: gli obiettivi conseguiti ed i 
comportamenti organizzativi dimostrati. 

I l modello si applica, indistintamente, ai dirigenti, ai titolari di posizione 
organizzativa e al personale appartenente alle, varie categorie basandosi su due 
componenti: gli obiettivi conseguiti e i comportamenti organizzativi dimostrati per un 
punteggio totale pari a 10 punti. 
Tenendo conto delle diverse figure professionali e della possibilità di incidere 
direttamente con la propria attività sul raggiungimento degli obiettivi individuali ed 
organizzativi, ai due ambiti viene attribuito un diverso peso: 

P E R S O N A L E O B I E T T I V I DI 
R I S U L T A T O 

C O M P O R T A M E N T I 
O R G A N I Z Z A T I V I 

Segretario Coimiiialc 70% 3 0 % 

Titolari di P.O. 7 0 % 3 0 % 

Categoria A - B - C 40% 60°'o 

La misurazione e la Nalutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi del 
Segretario Comunale e dei Titolari di P.O. avvengono con gli strumenti e le modalità 
operative del controllo strategico e con gli strumenti e le modalità operative del 
controllo di gestione. 
La misurazione e la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi dei 
dipendenti ax'vengono con gli strumenti e le modalità operative del controllo di 
gesfione. 
I l grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all'unità organizzativa ha effetto 
diretto sulla valutazione individuale dei Titolari di P.O. e del restante personale. 

A tale scopo, all'esito del monitoraggio finale, entro il 28 gennaio, i Responsabili 
delle unità organizzative predispongono una sintetica relazione sull'attività svolta nel 
corso dell'anno, tesa ad illustrare, in particolare, le motivazioni del mancato o parziale 
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conseguiiìiento degli obiettivi assegnati. 
Il sistema di valutazione prende in considerazione: 

Lì la posizione ricoperta da ogni vl^lutato airinterno della struttura; 
• i l peso (strategicità /complessità/tipologia) degli obiettivi assegnati; 

e si baserà su due/tre fattori di valutazione: 
1) grado di raggiungimento degli obiettivi della struttura o di gruppo 

(perforiliance organizzati va ); 
2) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali eventualmente assegnati; 
3) competenze organizzative (performance individuale) 

Per i Titolari di P.O. si aggiungerà, ai suddetti fattori anche quello relativo alla 
capacità di valutazione del personale della struttura. 

§ 10. I L C I C L O D E L L A G E S T I O N E D E L L A P E R F O R M A N C E . 

I l ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi: 
• definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei 

valori attesi di risultato e dei rispetti\'i indicatori; 
• collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 
• monitoraggio in corso di esercizio e 'attivazione di eventuali interventi 

conetti v i ; 
• misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
• utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
• rendicontazione dei nsultati agli organi di indirizzo politiconamministrativo, ai 

vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, 
ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori 
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori ed i l collegamento tra gli obiettivi e 
l'allocazione delle risorse si realizza attraverso i seguenti strumenti di 
progiammazione: 

a) a preventivo 

• Le linee programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale 
all'inizio del mandato amministrativo, che delineano i prognammi e progetti 
contenuti nel programma elettorale del Sindaco con un orizzonte temporale di 
cinque anni, sulla base delle quali si sviluppano i documenti facenti parte del 
sistema integrato di pianificazione; 

• Il Piano strategico, approvato dal Consigho con cadenza annuale, attraverso il 
quale si realizza il confronto delle linee programmatiche con le reali possibilità 
operative dell'ente e si esprimono, per la durata del mandato in corso, le linee 
dell'azione dell'ente nelPorganizzazione e nel funzionamento degli uffici, 
servizi gestiti direttamente o non, le risorse finanziarie correnti, gli 
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iiiveslimenli e le opere piibbliche da realizzare: 
• La Relazione Previsionale e Programmatica appro\'ata aiiniialniente quale 

allegato al Bilancio di previsione,'che individua, con un orizzonte temporale di 
tre anni, i programmi e progetti assegnati: 

• Il Piano esecutivo di gestione/Piano degli Obiettivi, che contiene gli obiettivi 
e le risorse assegnati ai centri di costo: 

• Il Piano della performance che, in relazione agli obiettivi di gestione fissati 
dal PEG/PDO, include i l piano dettagliato degli obiettivi e le modalità di 
rilevazione dei risultati raggiunti con le finalità deirait. 197 del D,. Lgs. 
267/2000 e, quindi, individua: 

- ObieUi\'i e modalità operative di ciascun settore con 1"indicazione dei 
risultati attesi; 

- Indicatori per la misurazione e la valutazione della performance 
dell'amministrazione (riferita ai programmi e progetti preMSti dalla relazione 
previsionale programmàtica.); 

- Indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dei 
Settori e dei Titolari di P.O. (rapportata agli obiettivi del PEG/PDO). 

b) a consuntivo: 
• l'attività di reporting con relativo referto, infrannuale e finale, con 

evidenziati i risultati conseguiti per ogni obiettivo di gestione programmato; 
• la relazione sulla performance (R.pf), infrannuale e annuale, per definire i l 

punto di attuazione degli obiettivi strategici programmati nel piano della 
performance. 

§ 11. I L P R O C E S S O DI V A L E L 4 Z I O N E 

La valutazione delle prestazioni e dei risultati ha una frequenza annuale. 
Nel corso del processo di valutazione veiTanno realizzate delle sessioni di 
monitoraggio periodico della Performance. 
Entro 30 giorni dalla data di approvazione (Piano Esecutivo di Gestione ' Piano 
degli 
obiettivi), PEnte formalizza l'assegnazione degli obiettivi ai singoli Titolari di 
posizione organizzativa. 
In questa fase l 'OIV verifica la completezza e la coerenza del piano degli obiettivi in 
relazione al sistema di misurazione e di A'alutazione. Procede alla pesatura degli 
obiettivi attribuiti ai responsabili delle direzioni apicali e può richiedere 
specificazioni, indicatori e fasi di realizzazione degli obiettivi formalmente assegnati. 
In sede di monitoraggio nel corso del processo di valutazione ramministrazione, 
anche su proposta dell'OIV, può eliminare obiettivi considerati non più raggiungibili 
e/o introdune nuove priorità e imov'i obiettivi da assegnare. 

Entro la fine aprile dell'anno successivo a quello di valutazione si completa i l 
processo di valutazione della perfonnance del Segretario Comunale, dei Titolari delle 
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' posizioni organizzative e del personale assegnato. 

La valutazione finale si perfeziona con un colloquio tra valutatore e valutato, che può 
presentare una propria auto valutazione sulla base dei modelli del vigente Sistema di 
misurazione e valutazione della perfonnance. 
I l processo di valutazione della perl"ormance si articola in tre distinte fasi: 

1) la fase iniziale di comunicazione e confronto; 
2) la fase intermedia di verifica e riallineamento della performance; 
3) la fase finale di valutazione della performance. 

1) L a fase iniziale di comunicazione e conlronto con il xalutalo si concretizza 
nell'incontro tra \'alutatore e \alutato e si effettua a inizio anno. 11 Titolare di P.O. 
assegna gli obiettivi, desunti dal PDO, e comunica i comportamenti attesi per Panno 
di riferimento. Si tratta di un momento fondamentale che permette di rendere rhiari ai 
soggetti coinvolti l ' aw io del processo valutativo e gli elementi di valutazione. 

2) L a fase intermedia riguarda i l momento del confronto tra valutatore e valutato sul 
grado di raggiungimento degli obiettivi, sull'andamento complessivo dell'attività 
ordinaria e l'individuazione delle eventuali azioni correttive necessaiie. Oltre al 
confronto sugli obiettivi, questa fase rappresenta un momento di verifica 

^ dell'andamento complessivo della peifoniiance del valutato, con riferimento alle 
specifiche capacità su cui sarà espressa la valutazione. 

y 3) L a fase finale. La valutazione di fine periodo si conclude con il colloquio nel 
quale i l valutatore si confronta con i l valutato e prowede alla consegna della scheda, 
che contiene gli elemenfi di valutazione e i l punteggio finale conseguito. 

§ 12. I L C O N T R A D D I T T O R I O 

Procedura di conciliazione 
a. Per il Segretario comunale e i Titolari delle posizioni organizzative: in caso di 
mancato accordo sull'esito della valutazione, i l valutato ha diritto di chiedere i l 
riesame presentando per iscritto le proprie coiitrodeduzioni entro 15 giorni dalla data 
di acquisizione delle valutazione alla Giunta Comunale, la quale, sentito i l dirigente e 
l'Organismo Indipendente di Valutazione, emette la propria determinazione entro 30 
giorni dall'incontro. 
b. Per il personale del comparto: acquisita la valutazione della performance 
individuale, il dipendente può, nel termine di 15 giorni dalla data di acquisizione 
delle valutazione presentare per iscritto le proprie controdeduzioni al l ' Organismo 
Indipendente di Valutazione, il quale sentito i l dipendente, assistito da eventuale 
persona di fiducia scelta tra la RSU o tra i rappresentanti sindacali delle sigle 
firmatarie del CCNL o altra figura dell'Amministrazione, e i l fitolare di P.O. 
competente , emette la propria determinazione entro 30 giorni dall'incontro. 
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C A P I T O L O II 
L A V A L U T A Z I O N E D E L L A P E R F O R M A N C E D E L S E G R E T A R I O 

C O M U N A L E 

§ 1. P R O C E D I M E N T O DI V A L U T A Z I O N E D E L S E G R E T A R I O C O M U N A L E 

Alla fine di ogni anno i l Sindaco, sentito l 'Oiv, valuta nel complesso l'attività svolta 
dal Segretario comunale. 
I l presente sistema di valutazione, finalizzato alla corresponsione al Segretario 
comunale della retribuzione di risultato come prevista dal CCNL vigente, si basa 
sulla valutazione delle attività e delle funzioni dallo stesso svolte che possono essere: 

• tipiche, 
~ • gestionali. -

Le funzioni tipiche sono quelle proprie del Segretario Comunale i cui unici obiettivi a 
cui far riferimento sono quelle esplicitate dall'art. 97 del TUEL. 
In base all'articolo summenzionato le funzioni proprie del segretario comunale, e 
quindi oggetto di valutazione, sono: 

1) la collaborazione e l'assistenza gfUridico-amministrativa, nonché la 
partecipazione attiva, nella veste consultiva e propositiva nelle materie proprie di 
Segretario; 

2) la partecipazione, con fmizioni consultive, referenti e di assistenza, alle 
funzioni di giunta e di Consiglio; 

3) le finizioni di rogito dei contratti dell'Ente; 
4) l'attività di coordinamento e sovrintendenza dei Titolari di Posizione 

organizzativa. 
L'attività gesfionale deriva, invece, dall'attribuzione al Segretario di ulteriori funzioni 
che determinano lai gestione amministrativa, finanziaria e tecnica che pertanto 
presuppongono anche i l raggiungimento di obiettivi ben definiti. 
Pertanto, nel caso in cui la funzione gestionale non venga attribuita, i l Segretario 
Comunale verrà valutato solo per le funzioni tipiche, nel caso contrario per entrambe 
le funzioni. 

§ 2. S I S T E M A DI V A L U T A Z I O N E 

I l sistema di valutazione è composto da tre schede (Allegato l ): 
• scheda di valutazione degli obiettivi individuali (scheda la) 
• scheda di valutazione dei comportamenfi conseguifi (scheda Ib) 
• scheda della perfonnance conseguita (scheda 1 c). 

I l punteggio massimo assegnato è paii a punti 10, sia nel caso di valutazione degli 
obiettivi individuali che di valutazione dei comportamenti conseguiti. 
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A) Scheda di valutazione del risultato degli obiettivi individuali - (scheda l a ) 
Il piano di valutazione delle prestazioni ̂ prevede 5 aree comportamentali previste per 
le funzioni tipiche e 1 area aggiuntiva da compilarsi solo in presenza di funzioni 
gestionali. 
Le aree vengono ulteriormente specificate e dettagliate in fattori di prestazione. 
All'interno di ciascuna area è possibile selezionare uno o più fattori. 
I l metodo prevede inoltre la possibilità di attribuire un peso percentuale differente a 
ciascuna delle aree (e non a ciascun fattore) in relazione ali" importanza assunta. 
11 metodo di valutazione si basa sui seguenti elementi: 

• la valutazione viene effettuata a livello di area (quindi non a livello di singolo 
fattore): 

• i fattori servono per esplicitare meglio i l contenuto dell'area e a fornire 
elementi per una valutazione organica e trasparente del contributo atteso. 

Sul piano tecnico, la valutazione viene effettuata attraverso l'apposita scheda e 
secondo i l percorso di seguito descritto: 
1. Specificazione dei fattori di prestazione: 
2. Attribuzione di un peso a ciascuna area in modo tale che il totale dei pesi sia pari 
sempre al 100%; 
B) Scheda di valutazione dei comportamenti conseguiti - (scheda Ib) 
In questa scheda vengono individuati le diverse tipologie di comportamenti, per i 
quali al momento della valutazione si procederà a verificare la capacità organizzativa 
del valutato. 
Sul piano tecnico, la valutazione viene effettuata attraverso l'apposita scheda e 
secondo i l percorso di seguito descritto: 
1. Specificazione dei fattori di prestazione; 
2. Attribuzione di un peso a ciascuna area in modo tale che i l totale dei pesi sia pari 
sempre al 100%; ^ 

C) Scheda di valutazione finale - (scheda le) 

I l Sindaco verificato l'andamento delle prestazioni con riferimento alle singole 
schede perviene alla valutazione finale ponderata attribuendo un punteggio secondo 
la scala di seguito riportata. 
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V A L U T A Z I O N E P U N T E G G I O 

Negativo 0 

liisoddisraceiitc 3 

Adeguato 6 

Più che adeguato 8 

Ottimo 10 

11 punteggio totale si trova come prodotto della somma delle xalntarioni ponderate 
per i l valore massimo di punti conseguibile (pari a 10). 
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C A P I T O L O i n 
L A V A L U T A Z I O N E D E L L A P E R F O R M A N C E I N D I M D I A L E 

DEI T I T O L A R I DI P O S I Z I O N E O R G A N l Z Z A T I \

§ 1. PRINCIPI GUIDA E V A L O R I DI R I F E R I M E N I O 

I l Comune di Calalafinii Segesta, quale sistema finalizzato all'erogazione di servizi 
atti a soddisfare i bisogni della collettività, è consapevole che servizi di qualità si 
possono realizzare solo se i processi attraverso i quali essi vengono erogati sono di 
qualità; (la qualità dei servizi è funzione della qualità dei processi aziendali che tali 
servizi realizzano; nel senso che non si può garantire la qualità dei risultati senza 
garantire la qualità dei processi che li realizzano). 
Risultati di qualità dipendono dunque da processi di qualità. 
I processi di qualità sono influenzati dalla prestazione dei lavoratori e. a sua volta, la 
prestazione sarà influenzata dalla motivazione. 
L a motivazione può essere definita come la forza interiore che spinge i l 
comportamento e lo indirizza verso i l raggiungimento di un obiettivo. 
La motivazione dipende: 

a) dalla convinzione che f impegno determini una prestazione migliore 
(aspettativa); 

b) dalla convinzione che i l risultato, una volta raggiunto, abbia un valore di 
scambio, permetta cioè di ottenere una ricompensa (strumentalità); 

c) dal giado di appetibilità ed attrattiva, per la persona m esame, della 
ricompensa (valenza). 

Dunque, i risultati di qualità dipendono da processi di qualità che dipendono da 
prestazioni di qualità che dipendono dal know-how di qualità e dall'alto indice di 
motivazione. 
La motivazione dipende, in larga parte, dalla "attenzione alle risorse umane" prestata; 
attenzione che porta alla valorizzazione e sviluppo delle risorse umane. 
Per cui, se i l livello di motivazione è pari a zero, pure la qualità della prestazione sarà 
pari a zero. In altri termini, non vi è processo di qualità senza prestazioni di qualità. 
Un processo continuo e sistematico di gestione, sviluppo e valorizzazione delle 
risorse umane necessità di un adeguato sistema di valutazione dei dipendenti. 
Quindi la filosofia che sta alla base della progettazione delle presenti istruzioni per la 
valutazione dei Titolari di P.O. è che la valutazione delle prestazioni in logica MBO 
(Management by objectives). orientata cioè ai risultati, costituisce lo strumento 
principale per lo sviluppo e valorizzazione delle risorse umane. 
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§ 2. L A V A L I T A Z I O N E INDlVl t ìLALE D E L L A P E R F O R M A N C E DEI 
T I T O L A R I DI P.O. 

I l D.lgs 150/2009, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico 
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, ha disciplinato i sistemi 
di misurazione e valutazione delle strutture e dei dipendenti delle Anuninistrazioni 
pubbliche "al fine di assicurare elevati standard qualuaiivi ed economici del servizio 
tramite la valorizzazione dei risultali e della performance ". 
Tra gli ambiti di misurazione, il decreto ha previsto l'ambito di misurazione la 
performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una unità 
organizzativa (Art. 9, comma I ) che è collegata. 

• agli indicatori di performance relatix'i all'ambito organizzativo di diretta 
— — responsabilità; 

• al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 
• alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, 

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

significativa differenziazione dei giudizi. 

§ 3 . FINALITÀ' . 

I l sistema di valutazione dei Titolari di P.O. proposto, è finalizzato a; 
a) Determinare un modello di riferimento per i l calcolo della componente 

retributiva di risultato; 
b) Permettere un miglioramento continuo e sistematico delle prestazioni 

dirigenziali, attraverso i l feed-back sui risultati ottenuti. 

SI VAL UTA P E R 

Migliorare 

Retribuire 

Sistema di 
apprendimento 

Sistema premianle 
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§ 4. G L I E L E M E N T I D E L S I S T E M A DI N A L I I A Z I O N E 

Si valuta per sapere che cosa è stato fiUto in termini di risultati raggiunti e come è 
stato fatto, quindi attraverso le seguenti componenti: 

1 . Componente MBO (Management bv objectives) :Che cosa è stato fatto, 
ovvero il grado di conseguimento degli obiettivi assegnati. Intendendo per obiettivo " 
un risultato di lavoro atteso, definito, misurabile e riferito ad un determinato 
periodo di tempo". 
Alla determinazione di obiettivi conconono: 

-11 valutato 
-11 valutatore 
- La normativa 

2. Componente Skill: Come è stato fatto. 11 tipo di prestazione oiTeiia dal diiigenie; 
in altri termini il comportamento organizzativo espletato dal dirigente, inteso come 
espressione delle capacità e qualità manageriali che i l comune richiede ai propri 
dirigenti e funzionari. 

§ 5. P R O C E D I M E N T O , ' 

La struttura complessiva del sistema di valutazione, che si compone di tre schede 
(allegato 2), è riassunta nel seguente schema. 

Fascia 
retributiva 

Punteggio 
complessivo 
(100%) 

MBO 
Punteggio Obiettivi 

(punti 7 0 « o ) 

S K I L L 
P unteggi C om portanti 

(punti 30%) 

1) Per la componente M B O - Management by objectives 

A) Scheda di valutazione del risultato degli obiettivi individuali - (scheda 2a) 
11 metodo prevede la possibilità di attribuire un diverso peso agli obiettivi individuati, 
espressivo del maggiore o minore carattere strategico e performaiite degli stessi e 
dell'impegno che il valutato deve investire nel loro perseguimento. 
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L'attribuzione dei pesi spetta al \alutatore nell'anibilo del confronto iniziale con il 
valutato. 
Il piano di valutazione delle prestazioni prevede 6 aree previste per gli obiettivi 
individuali. 
Le aree vengono ulteriormente specificate e dettagliate in indicatori di prestazione. 
Il metodo prevede inoltre la possibilità di attribuire un peso percentuale differente a 
ciascuna delle aree (e non a ciascun fattore) in relazione all'importanza assunta. 

I l metodo di valutazione si basa sui seguenti elementi: 
• la valutazione viene effettuata a livello di area (quindi non a livello di singolo 

fattore); 
• i fattori servono per esplicitare meglio i l contenuto dell'area e a fornire. 

Sul piano tecnico, la valutazione viene effettuata attraverso l'apposita scheda e 
— secondo il percorso di seguito-descntto: 

1. Specificazione dei fattori di prestazione; 
2. Attribuzione di un peso a ciascuna area in modo tale che i l totale dei pesi sia pari 
sempre al 100%; 

2) Per la componente S K I L L - Comportamenti organizzativi 

B) Scheda di valutazione dei comportamenti conseguiti - (scheda 2b) 

A l fine di valutare i comportamenfi organizzativi - skill, vengono individuate le 
seguenti sette macro aree chiamate "fattori di valutazione": 

1. CAPACITA' DI G O V E R N A N C E T E C N I C A E C O M U N I C A Z I O N E ; 
2. CAPACITA' DI P I A N I F I C A Z I O N E E C O N T R O L L O 
3. CAPACITA' O R G A N I Z Z A T A E E DI G E S T I O N E D E L L E R I S O R S E 

UMANE 
4. CAPACITÀ' DI V A L U T A Z I O N E D E L P R O P R I O P E R S O N A L E . 

In altii termini l'impostazione metodologica proposta è progettata in relazione alla 
seguente domanda: preso atto che il titolare di PO. X. in rapporto agli obiettivi 
assegnati, ha raggiunto i seguenti risultati (giado di conseguimento degli obiettivi 
assegnati), come e con quali modalità, esplicitando quali capacità ed abilità, egli ha 
ottenuto tali risultati? Ovvero con quali capacità di pianificazione e gestione del 
tempo lavoro, con quali capacità di gestione del personale'^ Infine, le capacità, come 
sopra descritte, esplicitate dai dirigente nel conseguimento dei risultati prefissi in 
quale giado hanno rispecchiato i comportamenti organizzativi voluti dal Comune? 
Ogni Fattore di valutazione viene ulteriormente specificato e dettagliato in fattori 
esplicativi. 
In questa scheda vengono individuate le diverse tipologie di comportamenti, per i 
quali al momento della valutazione si procederà a verificare la capacità organizzativa 
del valutato. 
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Sul piano tecnico, la valutazione xicne effettuata attraverso fapposita scheda e 
secondo il percorso di seguito descritto: 
1. Specificazione dei fottori di prestazione; 
2. Attribuzione di un peso a ciascuna area in modo tale che i l totale dei pesi sia pari 
sempre al 100%; 

3 Valutazione complessiva della performance {punteggio MBO+punteggio totale 
skill). 

C) Scheda di valutazione finale - (scheda 2c) 

Verificato l'andamento delle prestazioni con riferimejito alle singole schede si 
perviene alla valutazione finale ponderata attribuendo un punteggio secondo ia scala 
di seguito riportata. 

V A L U T A Z I O N E P U N T E G G I O 

Negativo 0 

Insoddisfacente 3 

Adeguato 6 

Più che adeguato 8 

Ottimo 10 

I l punteggio totale si trova come prodotto della somma delle valutazioni ponderate 
per il valore massimo di punti conseguibile (pari a 10). 

• Un punteggio inferiore a 6 è definito "non appropriato"" e non incentivabile 
economicamente. 

• Un punteggio inferiore a 4 rientra nell'ambito dell*insufficiente rendimento, 
dell'incompetenza e dell"inefficienza così come previsto dagli art. 55-quater 
comma 2 e art. 55 sexies commi I e 2 del D. Lgs. 165/2001, introdotti dall'art. 
69 del D. Lgs. 150/2010. 
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c a p h o l o IV 
L A V A L L L A Z I O N E D E L L A P E R F O R M A N C E L N D I V I D I A L E D E I 

D I P E N D E N T I 
§ L FINALITÀ' 

Presupposto dell'attivila di valutazione è la convinzione che il lavoro umano 
organizzato in qualsivoglia campo di attività è sempre miglioral^ile a vantaggio sia di 
chi opera sia dei fruitori del servizio. 
La valutazione si configura quindi come strumento in grado di favorire la capacità di 
governo da parte del Comune, nonché di assicurare una maggiore trasparenza dei 
processi decisionali ed organizzativi a beneficio sia dei lavoratori che del servizio 
finale. 
I più rilevanti principi delf attività di valutazione, peraltro adottati dal Comune, sono 
costituiti da: 

• ADEGUATEZZA DEI L I V E L L I D I PRESTAZIONE; 
• RISPETTO DEGLI A M B I T I E DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI; 
• TRASPARENZA DEL PERCORSO SEGUITO; 
• INFORMAZIONE CORRETTA; 
• IMPARZIALITÀ'E AUTONOMIA D I GIUDIZIO; 
• RISERVATEZZA. ' 

Le finalità del sistema di valutazione penuanente delle prestazioni sono le seguenti: 
a. migliorare le prestazioni dei dipendenti utilizzando la valutazione come 

stimolo; 
b. premiare i l merito individuale attraverso un riconoscimento economico; 
c. favorire la crescita professionale dei dipendenti attraverso inteiTenti di 

sviluppo (affiancaménto, mobilità interna, formazione, addestramento, ecc.); 
d. disporre di informazioni per la gestione delle risorse umane (mobilità 

interna, piani di carriera, ecc); 
e. atfivare confronti diffusi sulFandamento dell'organizzazione, finalizzati 

all'introduzione di innovazioni e conettivi. 

§ 2 . n A L U I A T O R I 

La responsabilità di valutazione compete formalmente al Titolare della P.O. sul piano 
organizzativo, possono tuttavia essere previste figure intermedie di valutazione 
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§ 3. O G G E T T O D E L L A V A L U T A Z I O N E 

L' art. 9, comma 2 del D. lgs 150 /2Ò10 collega la performance mdividuale del 
personale non in posizione di responsabilità: 

a. al raggiungimento di specifici obiettivi di giuppo o individuali; 
b. alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità 

organizzativa di appartenenza; 
e. alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e 

organizzativi. 
La valutazione della prestazione è effettuata in relazione ai risultati collettivi di unità 
operafiva o di servizio ed i risultati individuali oltre che alle competenz:e esercitate. 

Verrarmo, pertanto, presi in considerazione i seguenti due aspetti: 

^ L Grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati 
2. Gapacità/competenze in relazione ai fattori di prestazione selezionati. 

I suddetti aspetti di valutazione saranno diversificati a seconda della posizione 
ricoperta dal valutato, come di seguito evidenziato : 

C A T E G O R I A V A L U T A Z I O N E SU 
O B I E T T I V I 

V A L U T A Z I O N E SU 
F A T T O R I D I 

P R E S T A Z I O N E 
Posizioni di relativa 
autonomia (Cat. C ) 

SI S I 

Posizioni di limitata 
autonomia (Cat. A e B) 

SI SI 

I punteggi assegnati ai due piani di valutazione saranno cosi ripartiti: 

Punteggio per obiettivi 40% 
Punteggio per comportamenti 60% 

II sistema di valutazione delle prestazioni si applica a tutti i dipendenti del Comune 
inquadrati nelle categorie contrattuali del comparto a tempo indeterminato, sia a 
tempo pieno, sia a tempo parziale. 
In caso di cambiamenti di categoria durante l'anno di valutazione il dipendente sarà 
valutato nella categoria posseduta al 31 dicembre dell'anno di riferimento. 
Nel caso di assegnazione del dipendente da valutare a più unità organizzative durante 
l'anno, la valutazione compete al valutatore dell 'unità operativa presso cui i l valutato 
è in servizio al 31 dicembre dell'anno di riferimento, sentifi obbligatoriamente i 
responsabili precedenti nell'anno di riferiinento. 
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§ 4. L A D E F I N I Z I O N E D E G L I O B I E T T I V I 

Gli obiettivi possono essere : 
• Comuni 
• Individuali 

A) O B I E T T I V I COMUNI 

Che cosa sono Si definiscono comuni gli obiettivi di lavoro per il raggiungimento dei 
quali tutte le risorse umane operanti in un determinato gruppo o unità 
organizzativa forniscono in risultati. 

Chi li definisce Sono definiti dal Titolare della P.O.. 
Il peso Gli obiettivi comuni hanno peso uguale per tutti i componenti del 

gruppo o unità organizzativa. In caso di utilizzo congiunto di obiettivi 
individuali ed obiettivi comuni, il peso di quelli individuali e di quelli 
comuni deve essere complementare, ovvero la somma dei pesi deve 
essere pari al 100%. 

Gli indicatori Poiché gli obiettivi comuni sono risultati attesi da programmi o 
attività di gestione, i risultati devono essere espressi in uno o più 
indicatori la cui determinazione anticipata facilita la gestione e 
permette di stabilire il raggiungimento di risultati concordati. 

Uutilizzo Gli obiettivi comuni sono utilizzati per valutare il risultato del 
personale della categoria A e B e possono essere utilizzati anche 
congiuntamente agli obiettivi individuali per valutare il risuhato del 
personale di categoria C . 

B) O B I E T T I V I I N D I V I D U A L I 

Che cosa sono Gli obiettivi individuali sono assegnati alla responsabilità delle 
singole persone. 

Chi li definisce Vengono definiti dal Titolare della P.O. 
Il peso In caso di utilizzo congiunto di obiettivi individuali e di obiettivi 

comuni il peso di quelli individuali e di quelli comuni deve essere 
complementare, ovvero la somma dei pesi deve essere pari al 100%. 

GH indicatori Anche in questo caso valgono le considerazioni già espresse a 
proposito degli indicatori degli obiettivi comuni. 

L'utilizzo Gli obiettivi individuali sono utilizzati per valutare il risultato del 
personale di categoria C anche congiuntamente agli obiettivi comuni. 
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5. L E C O M P E T E N Z E O G G E FTO DI V A L I T A Z I O N E 

La valutazione su fattori di prestazione tiene conto degli aspetti riguardanti i l modo in 
cui la prestazione viene resa (capacità e/o comportamenti ). 

§ 6. L A SCHEDA DI V A L U T A Z I O N E 

I l processo di valutazione è gestito con il supporto di una scheda di valutazione. 
Sono previste due schede di valutazione delle prestazioni distinte: 
- una per i l personale di categoria C (allegato 3) 
- una per i l personale di categoria A e B (allegato 4) 
In generale, ia scheda è composta da 4 parti: 
1) la prima parte che contiene le informazioni essenziali sulla persona e, nel caso di 
utilizzo di obiettivi comuni, anche sul gruppo / unità coinvolta; 
2) la seconda pai1e che contiene tutte le informazioni sulla valutazione degli obiettivi 
conseguiti; 
3) la terza parte che contiene tutte le informazioni sulle valutazioni delle competenze; 
4) la quarta parte che contiene la valutazione di'sintesi della prestazione individuale 
ed i suggerimenti di intervento per i l miglioramento delle prestazioni. 

a) Scheda degli obiettivi 

Gli obiettivi dovranno essere coerenti con gli obiettivi inseriti nel PegTdo. 

b) Scheda dei comportamenti organizzativi 

• Per 1 dipendenti inquadrati in categoria C :la Giunta si riserva la facoltà di 
individuare annualmente le aree obbligatone e i l peso % che si intende 
assegnare a ciascuna area ( es area 1. 2 e 4 lasciando alla discrezionalità del 
dirigente una ulteriore area). 

• Per i dipendenti inquadrati in categona A e B la Giunta si riserva la facoltà di 
individuare annualmente i comportamenti organizzativi ( minimo e massimo 
dei fattori ) con rindicazione del peso % assegnato al singolo fattore.( es 10 
fattori di cui 2 trasversali scelti dalla Giunta e 8 fattori scelti dai dirigenti tra 
quelli differenziati). 

• In entrambi i casi, obbligatoriamente, ogni anno dovrà essere individuata Parca 
relativa alla qualità del contributo assicurato alla performance delPunità 
organizzativa di appartenenza. 
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§ 7. L A V A L I T 4 Z I O N E P E R L E POSIZIONI DI R E L / V i n A A U T O N O M I A 

• Valulazione per Obieltixi Punteggio; 0-10 con peso pari al 40% 

• Valutazione per prestazioni Punteggio: 0 -10 con peso pari al 60% 

Le schede utilizzate sono quelle in allegato alla presente (allegato 3) 

A) Valutare ner obiettivi (scheda 3b) 

> Nella colonna A devono essere individuati per ciascun valutato gli obiettivi che 
devono essere collegati alle mansioni proprie di ciascun dipendente e devono 
essere riferiti ad un risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto alla normale 

' prestazione lavorativa. . 
> Nella colonna B viene attribuito i l peso agli obiettivi. 

I l metodo prevede la possibilità di attribuire un diverso peso percentuale agli 
obietdvi indi\iduati, espressivo del maggiore o minore carattere strategico 
degli stessi e dell'impegno che i l valutato deve in\'estire nel loro 
perseguimento.L'attribuzione dei pesi (la cui somma deve dare 100) spetta al 
valutatore nell'ambito del confronto iniziale con i l valutato. 

> Nella colonna C devono essere indicati i parametri / indicatori. 
> Valutazione (colonna D). 

Potrebbe essere opportuno attivare una verifica intermedia che consiste nel 
controllo del parametro a metà del periodo di valutazione. 

> Determinazione punteggi effettivi (col. E). Si ottiene semplicemente 
moltiplicando i l punteggio couispondente al grado di raggiungimento del 
singolo obiettivo (col. D) per il peso dello stesso (col. B). 

A Determinazione punteggio effetti\'o finale (Box O). La casella O, posta al di 
sotto della tàvola, esprime i l punteggio conseguito dal valutato sulla parte 
obietfivi. Tale valore varia tra 0 e 10. 

B) Valutare secondo i Fattori di prestazione (scheda 3c) 

Dovrà essere ufilizzata Fapposita scheda (allegato 3c). 
I l piano di valutazione delle prestazioni prevede 7 aree compoilamentali di 

riferimento. 
Ciascuna area \iene ulteriormente specificata e dettagliata in fattori di 

prestazione. 
All'interno di ciascuna area è possibile selezionare uno o più fattori, anche 

diversificati per ciascun valutato in relazione alla posizione ricoperta dallo stesso. 
11 metodo prevede inoltre la possibilità di attribuire un peso percentuale 

differente a ciascuna delle aree (e non a ciascun fattore) in relazione alFimpoitanza 
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assunta dalle stesse per il valutato. 
11 metodo di \e si basa sui seguenti elementi: 

- la valutazione viene elTettuàta a livello di area (quindi non a livello di 
singolo fattore); 

- i fattori servono per esplicitare meglio il contenuto dell'area e a fornire 
elementi per una valutazione organica e trasparente del contributo atteso. 

A l fine di ridurre la discrezionalità nella valutazione e potenziare il momento 
programmatorio il metodo prevede la possibilità di identificare per ciascuno dei 
fattori previsti alcuni possibili indicatori quali-quantitativi di riferimento; è 
importante tuttavia precisare che. differentemente da quanto si verifica nel caso della 
valutazione su obiettixi. l'utilizzo degli indicatori deve essere meno rigido e piuttosto 
funzionale ad una valutazione più ampia che comprende comunque una componente 
discrezionale. 

Sul piano tecnico, la- valutazione sui comportamenti organizzativi viene 
effettuata attraverso l'apposita scheda e secondo i l percorso di seguito descritto. 

1) Specificazione delle aree e dei fattori di prestazione 

Nell'ambito del confìonto di valutazione iniziale, valutatore e valutato 
definiscono il significato delie aree e'dei fattori di valutazione per la specifica 
prestazione attesa. 
Ciò richiede: 

- di selezionare le aree che costituiranno le dimensioni di valutazione (col. 
1). I l metodo prevede infatti la possibilità di effettuare la valutazione su 
tutte le aree oppure su un numero limitato delle stesse; 

- di selezionare, all'interno delle aree, i l / i fattori di prestazione che possono 
meglio contribuire a specificare le attese di prestazione relative all'area 
(col. 3).. Ciò serve a chiarire meglio al valutato i comportamenti e le 
capacità necessarie; 

- di attribuire a ciascuna delle aree selezionate un peso percentuale 
conispondente alla sua importanza relativa rispetto al totale della 
valutazione (col. 4). 

2) Valutazione finale 

I l valutatore verificato l'andamento delle prestazioni con riferimento alle 
singole aree selezionate e tenendo conto dell'autovalutazione del valutato 
perviene alla valutazione finale, attribuendo un punteggio secondo la scala di 
seguito riportata. 
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Qualora la scheda di \'alulazioue<e quella di auto^'alutazioue siauo diverse il 
valutatore ne specifìclierà le motivazioni. 

GRADO V A L U I A Z I O N E PUNTEGGIO 
A Conlrilnito assolutamente inadeguato 0 
B Contributo non sufììcientemenie adeguato 2 
C Contributo parzialmente adeguato 4 
D Contributo adeuuato 7 
E Contributo particolarmente adeguato 10 

La casella posta al di sotto della tabella esprime i l punteggio conseguito dal 
valutato sulla pane delle prestazioni. Tale valore varia tra 0 e 10. 
I l punteggio totale si trova come prodotto della somma delle valutazioni 
ponderate per i l valore.massimo di punti conseguibile dalle due categorie di 
valutati. 

§ 8. L A V A L U T A Z I O N E P E R L E POSIZIONI DI L I M I T A T A A U T O N O M I A 

Per le posizioni di limitata autonomia la valutazione su obiettivi, è facoltativa. 
• Punteggio 0 - 10 se al collaboratore sono stati attribuiti gli obiettivi, 

utilizzando l'apposita scheda (allegato 4b) con un peso pari al 40%. 
• Se gli obiettivi non sono assegnati la scheda degli obiettivi non va utilizzata e 

tutti i 10 punti disponibili sono attribuiti solo attraverso la valutazione per 
Fattori di Prestazione. 

La metodologia è la medesima prevista per le posizioni di relativa autonomia. 
Per la \'alutazione per Fattori di Prestazione dovrà essere utilizzata Fapposita scheda 
(scheda 4c). 
Esistono due categorie di fattori. 
- fattori trasversali e per questo applicabili a tutti i valutati; 
- fattori differenziati in relazione alla famiglia professionale alla quale appartiene il 
valutato. 
Sul piano tecnico, la valutazione su fatton di prestazione prevede le fasi di seguito 
descritte. 
A) Selezione dei fattori di prestazione 
Ad inizio anno: 
- vengono selezionati i 2 o più fattori trasversali scegliendo tra quelli di maggiori 
rilievo per le attese di prestazione del valutato; 
- vengono selezionati i 2 o più fattori differenziati in relazione alla famiglia 
professionale di appartenenza del valutato e scegliendo tra quelli di maggiori rilievo 
per le attese di prestazione dello stesso. 
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B) Ponderazione dei fattori di prestazione 
Viene attribuito a ciascun fattore un peso percentuale corrispondente alla sua 
importanza relativa rispetto al totale della valutazione. 

C) Valutazione finale 
11 valutatore verificato randamento delle prestazioni con riferimento alle 
singole aree selezionate e tenendo conto deirautovalutazione del valutato 
perviene alla valutazione finale, atuibuendo un punteggio secondo la scala di 
seguito riportata. 

GR.ADO N 'ALUTAZIONE PUNTEGGIO 
A Contributo assolutamente inadeuuato 0 
B Contributo non sufficientemente adeguato 2 
C Contributo parzialmente adeguato 4 
D Contributo adeguato n 

1 
E Contributo particolarmente adeguato 10 

La casella posta al di sotto della tabella esprime i l punteggio conseguito dal 
valutato sulla parte delle prestazioni. Tale valore varia tra 0 e IO. 
I l punteggio totale si trova come prodótto della somma delle valutazioni 
ponderate per i l valore massimo di J3unti conseguibile dalle due categorie di 
valutati. 

Un punteggio inferiore a 2 è definito "non appropriato" e non incentivabile 
economicamente e rientra nelFambito dell"insufficiente rendimento, 



§9.1 T E M P I DI V A L L I A Z I O N E 

I tempi di valulazione sono quelli che si desuuìono dalla seguente tabella. 

Formulazione degli obiettivi e colloquio inizia Entro 15 gg dall adozione del Piano degli 
obiettivi 

Colloquio inlemiedio Entro mese di Luglio 
Autovalulazione dipendenii Entro Gennaio anno successivo 
Colloquio finale e consegna scheda Entro febbraio anno successivo 

0 
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ENTE: 

Perìodo dì valutazione 

Comune di CALATAFIMI S E G E S T A 

2013 

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA 
PERFORMANCE 

SEGRETARIO COMUNALE 
Dott. Pietro Costantino PI pitone 

V 



Scheda 1: Pesatura dei macroambiti delia performance individuale 

Anno 2013 

Macro a m b i t i d i m i s u r a z i o n e A m b i t i d i m i s u r a z i o n e Peso % Modalità d i 
m i s u r a z i o n e 

Obiett ivi individual i 

Compor tament i organizzat iv i 

Obiettivi Individuali, indicatori e target (art. 13) 

Tipologie e categorie di comportamenti organizzativi (art. 14) 

7 0 % 

3 0 % 

Scheda l a 

Scheda Ib 

Peso % 100% 



Scheda l a : OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Anno 2013 

Obiettivi individuali Peso in % (a) Indicatori 
1** • 
Valutazione da 
:.-;.0a10{b) 

Valutazione 
armonizzata (c=a*b) 

Collaborazione e assistenza giuridico- amministrativa agli 
organi dell'ente in ordine alla conformità dell'azione 
amministrativa alle leggi, allo statuto ed al regolamenti 

35% 
predisposizione provvedimenti di competenza 
redazione pareri su richiesta degli Organi comunali 0,00 

Sovrintendimento allo svolgimento delle funzioni dei 
Responsabili di settore e coordinamento delle attività 

i 
20% 

convocazione periodica 
presidenza e monitoraggio risultati conferenza dei 
Responsabili di settore 0,00 

Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di 
assistenza alle riunioni del Consiglio e della Giunta e cura 
della relativa verbaiizzazione. 

5% ' 
partecipazione alle sedute del Consiglio comunale 
partecipazione alle sedute della Giunta comunale 0.00 

Cura dell'attività contrattuale dell'Ente 

i 15% 

rogito di tutti i contratti nei quali l'Ente è parte 
autentica delle scritture private e degli atti unilaterali 
nell'interesse dell'Ente 0.00 

Sostituzione dei Responsabili dei settori in caso di 
assenza o impedimento, nell'ambito delle proprie 
competenze 

15% 
effettuazione delle eventuali sostituzioni 

0.00 

Svolgimento di altre funzioni ed incarichi attribuiti dal 
sindaco 10% 0,00 



Scheda Ib : COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

:,?0l3 

Tipologia di 
Comportamento 

Categoria Peso in % (a) 
Valutazione 
(0-10)(b) 

Valutazione 
ponderata 

(c=a*b) 

Supporto agli organi 
dell'ente 

C a p a c i t à di svolgere le funzioni di 
assistenza giuridico-amministrativa nei 
confronti degli organi di governo dell 'Ente, 
in ordine alla c o n f o r m i t à dell'azione 
amministrativa alle leggi, allo Statuto e ai 
rpnolam^nti 

35% 0 

Grado di CQllaborazione 

j 

Capacita di partecipare attivamente alla 
"vita" amministrat iva, svolgendo un ruolo-
non solo consultivo ma anche propositivo, 
pur nell'ambito delle competenze del 
Secre ta rio 

30% 0 

i Assistenza al Consiglio 
comunale ed alla Giunta 

comunale 

C a p a c i t à di svolgere funzioni consultive, 
referenti e di assistenza alle riunioni del 
Consiglio comunale e della Giunta 

35% 0 

Valutazione 0,00 



Scheda l e -PERFORMANCE CONSEGUITA 

Anno 2013 

Punteggi Insufficienti lumeggi propeaeulic! alla p r e m i a l i t à 
0 <= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 

C - Comportamenti organizzativi 

Scala di valutazione 

Punteggi Insufficienti j Punteggi propedeutici alla p r e m i a l i t à 

0 <= Punteggio < 6 1 6 < = Punteggio <= 10 

Punteggio -

Peso% 30% 

Valutazione Complessiva della performance 

Scala xJl valutazione '^^H 
F Punteggi Insufficienti 1 Punteggi propedeutici alla p r e m i a l i t à 

0 <= Punteggio < 6 f 6 <= Punteggio <= 10 

Valutazione 
complessiva 

Luogo 

Data • 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE: 

FIRMA DEL VALUTATORE 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO: 

FIRMA DEL VALUTATO 



ENTE: 

UNITA ORGANIZZATIVA: 

COGNOME E NOME 

Periodo di valutazione 

Comune di CALATAFIMI SEGESTA 

2013 

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA 
PERFORMANCE 

RESPONSABILE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA 



Scheda 2: Pesatura dei macroambiti della performance individuale 

Anno 2013 

M a c r o a m b i t i d i m i s u r a z i o n e Peso % Modalità d i 
M a c r o a m b i t i d i m i s u r a z i o n e Peso % m i s u r a z i o n e 

Obiett ivi individual i Obiettivi individuali, indicatori e target (art. 13) 7 0 % Scheda 2a 

Compor tament i organizzat iv i Tipologie e categorie di comportamenti organizzativi (art. 14) 3 0 % Scheda 2b 

iPeso % 100% 



Scheda 2a: OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Anno 2013 

Obiettivi individuali Peso in % (a) Indicatori armonizzata (c=a*b) 
a . .... ;ÌS.AM Rispetto dei tempi assegnati rispetto delia tempistica generale dell'ente per quanto 

riguarda gli atti di programmazione annuale e 
triennale, in linea con quanto stabilito dalla legge e 
dai regolamenti comunali 

rispetto dei tempi dei procedimenti amministrativi di 
competenza, in linea col relativo regolamento 

rispetto dei tempi assegnati dal sindaco per lo 
svolgimento di specifici incarichi 

0,00 

Riorganizzazione interna del settore e valorizzazione del 
personale assegnato 

Adozione dei provvedimenti di riorganizzazione 
interna del settore 

adozione dei provvedimenti di individuazione dei 
responsabili di procedimento 

partecipazione del personale assegnato alle a t t i v i t à 

0,00 

Rispetto del patto di stabilità per l'anno 2013 mantenimento dei parametri stabiliti dalla legge 
mediante il monitoraggio costante dei dati e 
l'eventuale proposta ed adozione dei provvedimenti 
consequenziali 

0,00 

Miglioramento della situazione economico-finanziaria 
dell'ente mediante l'abbattimento delle spese e 
l'incremento delle entrate 

i abbatt imento delle spese correnti 

i abbatt imento delle spese energetiche 
i riscossione delle entrate di competenza 

j riscossione dei residui attivi di competenza 

c a p a c i t à di intercettare f inanziamenti regionali, statali 
mediante la partecipazione a bandi pubblici 

individuazione dei servizi istituzionali di competenza 
e, per ciascun servizio, dei livelli qual i /quanti tat ivi di 
erogazione 

0,00 

Miglioramento dei livelli di erogazione dei servizi 
istituzionali di competenza 

comparazione dei risultati con quelli raggiunti 
nell'anno precedente 

0,00 

Obiettivi specifici di settore assegnati dal Sindaco e/o 
dall'Assessore di riferimento 1 

Acquisizione e produzione delle direttive sindacali o 
assessoriali e relazione sul grado di realizzazione 
degli obiettivi prefissati 

0,00 

[Valutazione i',i„.. 'W i _ 0,00 



Scheda 2b: COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

Anno 2013 

Tipologia di 
Comportamento 

Categoria Descrizione 
Pesatura in 

% (a) 
Valutazione 
(0-10) (b) 

Valutazione 
ponderata 

(c=a*b) 

r«!.'«,Ga pà c Ita' a i governa n ce"** • ' Comunicazione interna Qualità dei processi di comunicazione interna 
: tecnica e comunicazione Comunicazione esterna Qualità dei processi di comunicazione esterna 

Capaci tà di Pianificazione e 
jualità nella individuazione della mìssion, delle 

: inalila e degli obiettivi 

1 
Rispetto dei criteri di rappresentazione dei risultati attesi i 

controllo : 
Qualità dei sistemi di reporting 

Ctiiarezza dei report sullo stato di attuazione dei risultati attesi. Utilizzo del reperti 
per ti riorientamento della gestione 

lessibilità e innovazione Capacità di adattarsi a contesti mutevoli in termini di relazioni e di contenuti • 

tecisione 
Capacità di decidere in modo adeguato e con senso delle priorità, anche in ; 
situazioni critiche e/o incerte 1 

" Capaci tà organizzative e di - le lega 
Attitudine alla delega delle funzioni mantenendo il pieno coinvolgimento 
nell'attività specifica e la responsabilità sui risultati 

gestione def personale 
oordinamento | 

Capacità di coordinare il personale attraverso una efficace gestione degli 
strumenti organizzativi di coordinamento 

Gestione del contatto organizzativo Capacità di prevenire e/o gestire i conflitti organizzativi 

Formazione e addestramento f 
Capacità di analisi dei fabbisogni di formazione e addestrannento e chiarezza 
della definizione delle proposte formative 

:Capacì tà:di valutazione dei 
propri collaboratori apacità di valutazione e di differenziazione 

Capacità di premiare la performance ove necessario anche mediante la 
differenziazione della valutazione delle prestazioni del personale affidato 

Totale comportamenti organizzativi 0% 0,00 
! 



Scheda 2c - PERFORMANCE CONSEGUITA 

Anno 2013 »̂ 

- 31 

1 Punteggi Insufficienti Punteggi propedeutici alla p r e m i a l i t à 
0 <= Punleggio < 6 6 <= Punleggio <= 10 

70% 

C - Comportamenti organizzativi 

1 Scala di valutazione 
J Punteggi Insufficienti | Punteggi propedeutici alla p r e m i a l i t à 

0 <= Punteggio < 6 f 6 <= Punteggio <= 10 

Punteggio 

Peso% 30% 

Valutazione Complessiva della performance 

f Punteggi Insufficienti 1 jnteggi propedeutici alla p r e m i a l i t à ' 
0 c= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 

/Valutazione 
complessiva 

Luogo 

Data 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE: 

FIRMA DEL VALUTATORE 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO: 

FIRMA DEL VALUTATO 



COMUNE DI CALATAFIMI SEGESTA 
Scheda dì Valutazione 

vi; 

Obiettivi - Fattori di Prestazione — Sviluppo Professionale 
Posizioni di relativa autonomia - Categ. C 

PERIODO DI VALUTAZIONE ANNO. 

Valutato 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 

PROFILO PROFESSIONALE CATEGORIA DI APPARTENENZA 

Valutatore 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 

POSIZIONE RICOPERTA CATEGORIA DI APPARTENENZA 

ntolare di P.O. (se diverso dai valutatore) 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 



Scheda 3a: Pesatura dei macroambiti della performance individuale 

Anno 2013 

M acro a m b i t i d i m i s u r a z i o n e ^ H ^ ^ g H ^ g A m b i t i d i m i s u r a z i o n ^ g ^ , Peso % 

4 0 % 

Modalità d i 
m i s u r a z i o n e é 

Obiett ivi individual i Obiettivi individuali, indicatori e target (art. 13) 

Peso % 

4 0 % Scheda 3b 

Compor tament i organizzat iv i Tipologie e categorie di comportamenti organizzativi (art. 14) 6 0 % Scheda 3c 

P e s o % 100% 



Scheda 3b: OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Anno 2013 

Obiettivi Individuali e/o comuni Peso in % (a) Indicatori |yalutazione da 
10 (b) 

• V E I lutazione ';| 
armonizzata (c=a''bg 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

Valutazione 0,00 



S c h e d a 3c: C O M P O R T A M E N T I ORGANIZZATIVI 

Anno 2013 

Fattori oggettivanti 

|1. C a p a c i l à di svolgere i compili assegnali in maniera 
naia e con con t ì nuo impegno 

Capac i l à di rispettare te scadenze 
3. C a p a c i t à di ricercare c 
prestazione 

i en-ori e migliorare la pnjpria 

4. Capac i t à di individuare e risolvere in autonomia i 
problemi connessi a l l 'operat iv i tà quotidiana e di 
.selezionare quelli di rilievo lale da richiedere 
il'attenzione del responsabile 
5. Altro:. 
1. D ispon ib i l i l à al cambiamento, adattando il proprio 

|comportamento allo scopo di raggiungere l'obiettivo 
iprefissato 
|2. Assunzione in proprio degli impegni 

2) C a p a c i t à , d i adattamento e|3. Disponib i l i tà a fronteggiare imprevisti ed emergenze 
. nnssibi l l tà 4. Disponib i l i tà ad adattare orari e presenza alle 

[necessi tà organizzative 
l5 , i . Attitudine a ricercare soluzioni innovative ed 
lefncaci non limitandosi alle procedure standard 
l 6 . Altro:. 
|1. Capac i tà di tornire un contributo costruttivo e 
Iqualificato alla risoluzione di problematictie inteme al 
•settore o intersettoriali 

J 2 . D ispon ib i l i là verso la partecipazione e capac i t à di 
'"^contribuire ad att ivi tà di gruppo 

'3 ) Area Relazionale interna 

| t C a p a c i t à di rapportarsi in maniera costruttiva con i 
Scolleghi intemi ed estemi al proprio ambito 
organizzativo 

4. Capac i t à di contribuire a diffondere nel proprio 
ambito organizzativo e nell'ente informazioni e prassi 
operative finalizzate al miglioramento del l 'at t iv i tà 

5. Correttezza nelle relazioni interpersonali 

Scelta fattori 

6. Altro;. 
1. C a p a c i t à di valorizzare i collaboratori gestiti 
imotivandoli, valutandoli e attuando iniziative finalizzale 
lallo sviluppo della loro p ro fess iona l i t à ; 

2. Capac i t à di utilizzare in maniera appropriata gli 
jsttumenti organizzativi di gestione e sviluppo dei 
collaboratori 

4) Gestione e sviluppo; . ']3 Capac i t à di gestire i conflitti intemi airambilo 
• ;co!laboriitari -;;;;|Jorganizzatlvo governato rendendoli costmttivi sul piano 

yorganizzalivo 
4. C a p a c i l à di suscitare e infondere nei propri 
|collaboratori atteggiamenti positivi nei confonti del 

inzionamento dell'ente e del miglioramento delle 
[attivila 
5. Altro; 

Pesatura In 
%(a ) 

Valutazione 
( 0 - 1 0 ) (b) 

Valutazione 
ponderata 

(c=a*b) 



1. C a p a c i t à di rappresentare istituzionalmente l'ente 
nei rapporti con l'esterno contribuendo alla 
qualificazione della sua immagine 
2. C a p a c i t à di gestire situazioni problematiche che 
.causano disagio agli utenti evitando o contenendo il 
pregiudizio per l'immagine dell'ente 

3. C a p a c i t à di contribuire alla progettazione, attuazione 
e sviluppo di iniziative di miglioramento delle relazioni 

ì ^ c o n gli interiocuton estemi e di semplificazione dei 
procedimenti 

f,6) miglioramento capacità a 
profpoGionHii • , 

• /) Contiitjuio ylla • 
\e orRanizzativa 

della struttura 

4. DIspob i l i tà all'ascolto dei destinatari degli interventi 

5. Sens ib i l i t à e orientamento a capire esigenze e 
bisogni dei destinatari del servizio 
8. Altro:.. 
1. Disponib i l i tà all'apprendimento continuo 

2.attenzione verso i componenti della pro fess iona l i tà 

3. Superamento di schemi e posizioni consolidale 
4 d ispon ib i l i tà ai cambiamenti finalizzati 
all'accescimento della propria pro fess iona l i tà 
5. C a p a c i t à di miglioramneto dei processi di lavoro 

e.altro.. 
1. C a p a c i t à di operare coniugando ii rispetto della 
normativa applicabile alla specifica fattispecie con le 
esigenze collegate alla rap id i tà e all'efficacia 
dell'azione 

2. C a p a c i t à di riorientare la cultura dominante 
diffondendo valori nuovi e positivi e costituendo un 
modello di ruolo per i collaboratori. 
3, C a p a c i t à di contribuire al continuo adeguamento e 
miglioramento del contenuto dei servizi gestiti 

, 4. C a p a c i l à di propone azioni di miglioramento 
finalizzate alla risoluziorie di specifici problemi 
strutturali 

: Altro-

Totale comportamenti 
organizzativi 

0% 



Scheda 3d- PERFORMANCE CONSEGUITA 

Anno 2013 

Punteggi Insufficienti 
0 <= Punteggio < 6 

Punteggio 

Punteggi propedeutici alla premialità 
6 <= Punteggio 10 

C - Comportamenti organizzativi 

Scala di valutazione 
Punteggi Insufficienti Punteggi propedeutici alla premialità 

0 <= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 

Punteggio 

Peso% 60% 

Valutazione Complessiva della performance 

Punteggi Insufficienti Punteggi propedeutici alla premialità 

0 <= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 

Valutazione 

complessiva 

Luogo 

Data 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE: 

FIRMA DEL VALUTATORE 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO: 

FIRMA DEL VALUTATO 



COMUNE DI CALATAFIMI SEGESTA 
Scheda di Valutazione 

Obiettivi - Fattori di Prestazione — Sviluppo Professionale 
Posizioni di limitata autonomia - Categ. A e B 

PERIODO DI VALUTAZIONE ANNO. 

Valutato 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 

PROFILO PROFESSIONALE CATEGORIA DI APPARTENENZA 

Valutatore 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 

POSIZIONE RICOPERTA CATEGORIA DI APPARTENENZA 

Titolare di P.O. (se diverso dal valutatore) 

COGNOME E NOME SETTORE DI APPARTENENZA 



Scheda 4a: Pesatura dei macroambiti della performance individuale 

Anno 2013 

M acro a m b i t i d i m i s u r a z i o n e A m b i t i d i m i s u r a z i o n e Peso % Modalità d i 
m i s u r a z i o n e 

Obiett ivi individual i Obiettivi individuali, indicatori^e target (art. 13) 4 0 % Scheda 4b 

Compor tament i organizzat iv i Tipologie e categorie di comportamenti organizzativi (art. 14) 6 0 % Scheda 4c 

Peso % 100% 



Scheda 4b: OBIETTIVI INDIVIDUALI 

Anno 2013 

Obiettivi individuali e/o comuni Peso in % (a) Indicatori Valutazione da ' Valutazione 
^ |^0a10(b) jarmonizzata (c=a*b) 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

0,00 

Valutazione 0,00 



Scheda 4c: COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

Anno 2013 

Tipologia di 
Comportamento Fattori oggettivanti 

1. Iniziativa e intraprendenza 

| . , f A i r o n i COMUNI ALLE; : 
fe ^DIVERSE PqSIzioNl' DI ': 
lajMITATA AUTONOMIA (0 
fv "fattori trasversali") 

2. Capacità di organizzare, verificare e gestire 
autonomamente la propria attività lavorativa in 
irelazione ai compiti assegnati e alle direttive 
ricevute. 
3. Capacità di mostrarsi flessibile nello 
svolgimento dei compiti e sensibile alle esigenze 
organizzative dell'ufficio e dell'ente 
4. Quantità di lavoro svolta 
5. Capacità di relazionarsi con I colleghi 
6.. Capacità di relazionarsi con persone esterne 
all'ente 

Ì 7 . Competenza dimostrata nello svolgimento dei 
1- "'Tipiti e propensione all'aggiornamento 

Capacità di comprendere e rispettare norme, 
Iregole e disposizioni, segnalando eventuali 
iopportunità di miglioramento e semplificazione 
|9. Capacità di individuare e segnalare i proprie 
lerrori con tempestività e chiarezza in modo da 
|non compromettere l'operatività complessiva 
idell'ufficio 
|10. Capacità di interagire con il proprio 
Iresponsabile selezionando i problemi da discutere 
le proponendo possibili soluzioni 
|11. Conributo alla performance organizzativa della 
gsrtuttura ( obbligatorio) 
|12. Capacità di lavorare in gruppo 

^A'Tat lpr i applicabili alle'; 
•^posizioni di limitata' ìi 

Capacità di gestire i rapporti con l'utenza ed il 
[pubblico in termini collaborativi, di disponibilità e 
rispetto 
Capacità di gestire le situazioni di emergenza 
nell'ambito dello svolgimento di attività dirette al 
pubblico , autonomia porlo quali 

;'assu mG>ilevanzii il cori lal tcl j 
con l ' u tón /a c/o ct'tFiff?! Capacità di ascoltare e analizzare problemi e 

' . . i s t a n z e avanzate dall'utenza e dal pubblico in 
generale, in modo da evitare II ricorso al 
coinvolgimento del responsabile o di altri soggetti 
interni quando non necessario. 

Scelta fattori Pesatura 
in %(a) 

V a l u t a z i o n e 
( 0 - 1 0 ) ( b ) 

V a l u t a z i o n e 
p o n d e r a t a 

(c=a*b) 



'<!\l l iniitatal 
[utonomia [Hjr (fi qua l'i : ^ 

ifevalenti i compili, l egà t ì j 
fctruziont; dì titti,; pratic 
;_|;p.^ocfflim'nìti in i^éiioi 

i j-:C- Fattori applicabili alle 
sf'", posizioni di limitata • , 
autonomia per le.quali sono 

• rilevanti gli aspetti tocnico-
i.t, operativi del lavoro. 

-, D - fattori applicabili olle 
posizioni di limitata 

' autonomia i cui compiti 
concorrono ell'erogazlone di 

r,ervizi alla persona 

l'i E ~ Fattori applicabili alle 
posizioni di limitata 

pj, autonomia i cui compiti 
richioriono l'utilizzo di * ̂  

p: strumenti di scrittura e di • 
f.'laboraziorm di doti • • 

Capacità di rispettare i tempi e 1 ritmi concordati 
per lo svolgimento dei procedimenti di 
competenza 
Accuratezza e precisione nella predisposizione 
dei procedimenti di competenza 
Capacità di contribuire alla semplificazione e al 
miglioramento delle procedure amministrative e 
della modulistica utilizzata per l'istruzione delle 
pratiche 
Capacità di selezionare le problematiche che 
richiedono una soluzione autonoma e quelle per 
le quali è necessario ricorrere al responsabile 
Capacità dì rispettare 1 tempi concordati per lo 
svolgimento delle attività da svolgere 
Economia e correttezza nell'utilizzo e nella cura 
dei mezzi e delle attrezzature utilizzate per lo 
svolgimento dell'attività 
Disponibilità alla collaborazione con 1 colleghi e 
capcità di contribuire allo sviluppo di uno "spirito di 
squadra". 
Capacità di ascolto delle esigenze del destinatari 
dei servizi e prontezza nell'attivazione di soluzioni 
per il soddisfacimento delle stesse 

Capacità di contribuire allo sviluppo di Innovazioni 
per il miglioramento dei servizi offerti all'utenza 

Capacità di affrontare situazioni di emergenza con 
prontezza e senza compromettere l'immagine 
dell'ente 

-

Livello di conoscenza e capacità di utilizzo degli 
strumenti necessari per lo svolgimento dei compiti 

iCapacità di svolgere 1 propri compiti con 
^accuratezza e precisione attuando fomie di 
autocontrollo che favoriscano la riduzione degli 
jerrori 
.Rispetto dei tempi e del ritmi concordati per lo 
^svolgimento dei compiti 



g.' .»'poaizioni di limitala"^^ 
gì. autonomia.1 cuiiOompH:^^^ 
Bconcorrorio allerogsziong titì 
f * • ;i'.Mvi '̂ tn'"rni' 
iS .1 

^ '..G-Altri fattoci'-,'; " 

P p i a c i t à di Interagire con ì collegtii degli altri uffici 
iSBrisiderandoli utenti delle proprie attività e di 
mostrarsi collaborativi nella risoluzione delle loro 
problematiche 

g.' .»'poaizioni di limitala"^^ 
gì. autonomia.1 cuiiOompH:^^^ 
Bconcorrorio allerogsziong titì 
f * • ;i'.Mvi '̂ tn'"rni' 
iS .1 

^ '..G-Altri fattoci'-,'; " 

Capacità di contribuire al miglioramento delle 
procedure utilizzate per l'erogazione di servizi 
interni e per il collegamento tra gli uffici 

g.' .»'poaizioni di limitala"^^ 
gì. autonomia.1 cuiiOompH:^^^ 
Bconcorrorio allerogsziong titì 
f * • ;i'.Mvi '̂ tn'"rni' 
iS .1 

^ '..G-Altri fattoci'-,'; " 
Totale 

compoita menti 
organizzativi 

0% 
... • • 

0,00 



•scheda 4 d - P E R F O R M A N C E C O N S E G U I T A 

Anno 2013 

Scala di valutazione ' ^^^ iJ l iÉÉr iM 
Punteggi Insufficienti Punteggi pfo|)edeulici alla premialità 

0 <= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 1 

40% 

C - Comportamenti organizzativi 

Scala di valutazione 
Punteggi Insufficienti Punteggi propedeutici alla premialità 

0 <= Punteggio < 6 6 <» Punteggio <= 10 

Punteggio 

Peso% 60% 

Valutazione Complessiva della performance 

Punteggi Insufficienti Punteggi propedeutici alla premialità 
0 <= Punteggio < 6 6 <= Punteggio <= 10 

Valutazione 
complessiva 

Luogo 

Data 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE: 

FIRMA DEL VALUTATORE 

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO: 

FIRMA DEL VALUTATO 


