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Dalla Residenza Comunale, li

L'anno duemilasedici addi' ventinove del mese di aprile nella Casa Comunale

e nella sala delle adunanze, alle ore 12.00, ll Commissario Straordinario, Dott. Bruno Strati,
nominato con D.P.R. del 02.10.2015, per la provvisoria gestione del Comune di Minturno,
con l'assistenza del Segretario Generale D.ssa Massimina De Filippis, delibera sull’oggetto

sopraindicato:

IL. COMMISSARIO STRAORDINARIO

(Con i poteri della Giunta Comunale)

Vista la circolare del Ministero dell'interno n. 17102 in data 7 giugno 1990;

Premesso che sulla proposta della presente deliberazione, ai sensi dell'art. 49 del
D.Lgs 18.08.2000 n. 267, hanno espresso parere:

- per guanto concerne la regolarita tecnica, il Responsabile del Servizio Rag. Giuseppe

Di Micco, favorevole.
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IL COMMISSARIO STRAORDINARIO
(con i poteri deila Giunta Comunale previsti dall'art. 48 del D.Lgs. . 267/2000 {TUEL) e ss.mm.ii.)

Premesso che:

il Decreto Legislativo n. 150/2009, di attuazione della legge delega n°15/2009, ha disposto il
"rinnovo" del sistema di valutazione permanente del personale dipendente, con l'obbligo per gli Enti
Locali, a norma dell'art.16 dello stesso decreto, di adottare la nuova metodologia di valutazione delle
performance, con l'esplicito scolpo di "migliorare la qualita dei servizi offerti dalle amministrazioni
pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito
e l'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di
pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazioni pubbliche e delle
risorse impiegate per il loro perseguimento."”;

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

Ritenuto, conseguentemente, che:

il Commissario Straordinario intende dare attuazione a tale precetto normativo e procedere
all'approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della performance organizzativa ed
individuale del Comune di Minturno;

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

Vista la delibera GC n. 55 del 10.03.2014, con la quale si approvava il "Sistema di Misurazione ¢

Valutazione della performance organizzativa ed individuale del Comune di Minturno {(sub "A") che,
allegato al presente atto, ne costituisce parte integrante e sostanziale, che si conferma per I'anno 2016;

Ravvisata ['urgenza di assumere il presente provvedimento in considerazione della necessita di dar

corso in tempi celeri alla fase operativa;

Visto il Decreto Legislativo 165/2001;
Visto il Decreto Legislativo 150/2009;

Visto il parere favorevole in ordine alla regolarita tecnica espresso dal responsabile del Servizio

Rag. Giuseppe Di Micco, ai sensi dell'art.49, c.1, del D.Lgs.18.08.2000, n. 267;

2.

Dato atto che il presente provvedimento non necessita del visto di regolarita contabile;
DELIBERA

Per i motivi in narrativa espressi, di confermare ed approvare il Sistema di Misurazione ¢ Valutazione

della performance organizzativa ed individuale del Comune di Minturno anno 2016 - Allegato sub

"A", che forma parte integrante e sostanziale del presente atto;

Di trasmettere cop1a del presente provvedimento:

- ai titolari delle posizioni organizzative dell'Ente;
-alle R.S.U, e 00.SS.;
- al Nucleo di valutazione;

3. Pubblicare il presente provvedimento sul sito comunale nella sezione "Amministrazione Trasparente".

4. Di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile ai sensi dell'art. 134, comma 4, DLgs n. 267/2000 e
S.ML1..



Minturno
Medaglia £'Oro al Merito Civile D.p.r. 3/8/1998

(PROVINCIA DI LATINA)
SERVIZIO SEGRETERIA GENERALE

Ufficio Organi Istituzionali

Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa

ed individuale del Comune di Minturno (LT)

ALLEGATO “A” alla delibern del Commissario Straordinarie n. 71 del 29.04.2016
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Premessa

Il presente sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale del Comune di Minturno si prefigge di enucleare i principi e
le linee guida per introdurre la valutazione delle performance sia a livello di sistema unitario che individuale.
L implementazione di un efficace sistema di misurazione e valutazione delle performance implica la presenza di alcune condizioni:

- presenza nell’ente di incentivi idonei allo sviluppo del sistema;

- condivisione degli obiettivi e dei risultati da perseguire, sicché si possa creare un sistema di indicatori condiviso e rappresentativo del lavoro svolto;

- presenza di un sistema informativo ideneo alla rilevazione delle informazioni necessarie per lo sviluppo degli indicatori;

- implementazione di sistemi gestionali coerenti con la logica del performance management;

- definizione di un assetto organizzativo interno chiaro in relazione alle responsabilita della gestione.
Olire alle condizioni poc’anzi richiamate, la strutturazione del sistema in esame implica la volontd dell’ente comunale di operare in condizioni di
responsabilitd e di trasparenza amministrativa.
A tal proposito, il presente sistema, nel rispetto dei principi generali definiti dal D. Lgs. 150/09 e delle indicazioni della CIVIT e A N.AC {(per quanto
trasponibili alla realta degli EE LL), si ispira alle seguenti linee guida:

- linee guida dell ANCI, CIVIT e AN.AC' in materia di ciclo delle performance;

- Decreto Legislativo n® 33 del 31 lyglio 2013;

- Decreto Legislative n® 39 dell’§ aprile 2013;

- Legge 6 novembre 2012 , n. 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per I'aggiornamento del Programma triennale per la trasparenza e Iintegrita 2014-2016

- Delibera n. 71/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblighi di pubblicazione per I’anno 2013 e attivita di vigilanza e controlio della
Commissione™;

- Detibera n. 77/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento degli obblighi di pubblicazione per ’anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo dell’ Autorita™:

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n.
332013)7

- Piano triennale di prevenzione della corruzione;

- Programma triennale della trasparenza e I"integrita e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013

" A tal proposito si riportano le indicazioni operative detl’A.N.AC per "avvio del ciclo della performance 2014/2016 e coordinamente con la prevenzione della corruzione: per /e
amministrazioni di diretta applicazione del D.Lgs. n. 130/2009, relativamente al Piano della performance 2014 — 2016 (da adoitare entro il 3 1/01/2014), tenendo conto
anche dell'evoluzione del quadro normativo sull ‘anticorruzione e, in particolare, dell ‘emanazione nel 2013 dei decreti fegislativin. 33 e n. 39 — sul riordino della disciplina
riguardante gli obblighi di pubbliciti e trasparenza e il regime delle inconferibilita e incompatibilita degli incarichi presso le pubbliche amministrazioni — I'Autorita ha
confermato quanto espresso nella delibera n. 6/2013. Per rendere evidente I'integrazione degli strumenti progranimatori e, quindi, garantire il collegamenio tra performance
¢ prevenzione della corruzione, nei Piani della performance dovrd essere esplicitamente previsto il riferimento a obiettivi, indicatori e target relativi ai risultaii da
conseguire tramite la realizzazione dei Piani triennali di prevenzione della corruzione (P.T.P.C) e dei Programmi triennali della trasparenza. In tale ottica di integrazione e
coerenza, richiamata anche nell’Allegato | del Piano Nazionale Anticorruzione, é opportuno che le amministrazioni prevedano nel Piano della performance 2014 — 2016
obieitivi, indicatori e target sia per la performance organizzativa (tramite indicatori di risultato e di processo, prevalentemente associabili al livello strategico e operativo)
siq per la performance individuale (obiettivi assegnati al responsabile della prevenzione deila corruzione ¢ al personaie dirigente a vario titolo coinvelto nella realizzazione
del P.T.P.C). Per gli Emi territorialil (Regioni ed Enti strumentali, Comuni, ecc.) le indicazioni sopra riportate sono applicabili vell'ambito dei rispettivi documenti di
programmazione 2014-2016. Infine, per | Ministeri e Enti pubblici non economici nazionali é siata confermata, rignardo alla commicazione dei documenti e delle
informazioni relative al nuavo ciclo, la modalita di trasmissione tramite il Portale della irasparenza (sostitutivo dell’invio tramite mail, PEC, ecc). 4 guesto proposito, ¢
stata sofiolineata |'esigenza che i miovi Piani contengano le informazioni richieste tramite le schede standard del Portale (Obietitvi strategici, Iniziative rilevanti, Qualita dei
servizi, Obiettivi operalivi), in modo da evitare lacune o incongruenze tra quanto presente nei documenti e quanto pubblicato sul Portale,



- Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi rubricato Strutture Organizzative;
- Jegolamenm suf controlli interni.
Cid premesso, si precisa che il presente sistema fa propri i principi della Delibera n. 66/2013 che viene di seguito ['lpOl‘tElta

“Gli obblighi di trasparenza sottoposti ad uno specifico regime sanzionatorio. L’art, 47 del dlgs n. 33/2013 introduce uno specifico sistema sanzionatorio per la violazione
degli obblighi di comunicazione e pubblicazione di cui agli artt. 14, 22 c. 2, e 47, c. 2, ultimo periodo, del medesimo decreto. L'art. 14, comma I del dlgs. n. 33/2013 dispone
la pubblicazione di dati e informazioni concernenti i componenti degli organi di indirizzo politico. In particolare la lett. ) prevede la pubblicazione dei dati relativi alla
situazione patrimoniale complessiva dei titolari di incarichi politici al momento dell’assunzione in carica, la titolarita di imprese, le partecipazioni azionarie proprie, del
coniuge ¢ dei parenti entro il secondo grado, e la lettera c) primo periodo, tutti | compensi cui di diritto 'assunzione della carica, Ne consegue che i titolari di incarichi
politici, di carattere elettivo o comungue di poteri di indirizzo politico sono temuti a comunicare i suddetti dati al Responsabile della trasparenza, o ad altro soggetio
individuato dal Programma triennale per la trasparenza e l'integrita o da altra disposizione anche regolamentare interna a ciascuna amministrazione, Essi sono temuti,
altresi, a comunicare i dati e le informazioni rignardanti la situazione patrimoniale e reddituale del coniuge non separato e dei parenti entro il secondo grado, ove gli stessi
vi consentano e a dichiarare i casi di mancato consenso del coniuge e dei parenti entro il secando grado di cui 'amministrazione deve dare evidenza sul proprio sito web.
Per ulteriori approfondimenti sulle modalita di pubblicazione dei dati di cui all'art. 14, sulla decorrenza dell’obbligo di pubblicazione ed, in particolare, sull'applicazione
dell’art. 14, c. 1, lett. f) ai comuni, si rinvia alla deliberg n. 65/2013. Ai sensi dall'ari. 22, comma 2 del dlgs n. 33/2013 le amministrazioni sono tenute, invece, a pubblicare
ed aggiornare annualmente, con riguardo agli enti pubblici vigilati, agli enti di diritto privato in controlle pubblico, alle societd partecipate, con !'esclusione delle societa
menzionate al c. 6, i seguenti dati: ragione sociale, misura della eventuale partecipazione dell'amministrazione, durata dell’impegno, onere conmplessivo a qualsiasi titolo
gravante per 'anno sul bilancio dell'amministrazione, numero dei rappresentanti dell’amministrazione negli organi di governo, trattamento economico complessivo o
ciascuno di essi spettante, Fisultati di bilancio degli ultimi tre esercizi finanziari, incarichi di amministratore dell’ente e il relativo trattamento economico complessivo, Al
fine di porre le amministrazioni nella condizione di pubblicare alcuni dei dati sopra elencati, l'art. 47, comma 2 del d.lgs 33/2013 pone in capo agli amministratori societari
['obbligo di comunicare ai soci pubblici il proprio incarico ed il relativa compenso entro trenta giorni dal conferimento ovvero, per le indennita di risultato, entro trenia
giorni dal percepimento. Essi sono temuti, pertanto, a comunicare | dati sopracitati al Responsabile della trasparenza di ciascun socio pubblico, o ad altro soggetio
individuato dal Progranuma triennale per la trasparenza e l'integrita o da altra disposizione anche regolamentare interna.

L inadempimento u carico degli amministratori societari si configura, in caso di mancata pubblicazione dei dati, entro trenta givrni dal conferimento dell 'incarice ovvero,
per indennita di risultato, entro trenta giorni dal percepimento. | dati e le informaziont di cui agli artt. 14. 22 ¢ 2, 47 ¢. 2, secondo periodo, sono pubblicati nella sezione
" Amministrazione trasparente”. Per nna elencazione dettagliata dei comtenuti ¢ 'ambito soggettivo di applicazione, si rinvia all’allegato 1) della delibera CiVIT n. 30/2013
“Linee guida per Iaggiornamento del Programma triennale per lu trasparenza e integritd 2014-2016". La tipologia delle sanzioni. L articolo 47 del d.igs. n 3372013

prevede Uirrogazione di semzioni specifiche per la violuzivne degli obblighi di conumicuzione ¢ pubblicazione sopra illustrati. Le sanzioni previste dal legislatore presentano
diversa natura. Sono infurti disposte:

- sanzioni anuninistrative pectniarie sia nei confronti dei soggetti tenuri a comunicare | dati previsi dall'art. 14 e datl’art. 47, ¢. 2, secondo periodo. che nei confronti dei
soggeni teruti g pubblicare i dati di cui all’art, 22, ¢, 2

- sanzioni per la violazioni degli obblighi di trasparenza (irasmissione efo pubblicazione del dati) del d.igs. n. 33/2013, previste dagli artt, 43 e 46 del medesimo decreto. che
atrengono | profili disciplinari e della vatutazione della responsabllita dirigenziale, con eventuale causa di responsabilita per dunno all'immagine dell amministraziomn: ¢
valutazione dell ‘inadempimento anche ai fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla performance individuale dei
responsabili;

A queste sanzioni si aggiungonw le seguenti misure wlteriori.

- con riferimento alla violazione degli obblighi di cui ol 'art. 14, lu pubblicazione, da parie della CIVIT, dei nominaiivi dei soggeui interessali per i gquali non si & proceduio
alla pubblicazione dei deti previsti daf medesimo articolo e, do parte dell’wimminisirazione o dell‘organismeo inleressato, la pubblicuzione del proveedimento sanzionatorio

irrogato u carico del responsabile dellu mancata comunicazione dei dati di cui all'art. 14;



- per la mancata o incompleta pubblicazione degli obblighi previsii dall art. 22, ¢. 2, il divieto di erogare somme a qualsiasi titolo in favore degli enti pubblici vigilati, degli
emti di diritto privato in controllo pubblico, delle societd partecipate.

Nello specifico, per le informazioni ¢ i dati concernenti lu situazione patrimoniale complessiva dal titolare del)incarico al momento dell ‘assynzione in carfca, la tholarita di
imprese, le partecipaziont azionarie proprie, del coniuge e dei parenti entro il secondo grado (art, 14, ¢. 1. leit. fi. nonché per tutti | compensi cui da diritto I'assunzione della
carica (art, 14, ¢. 1, lett. ¢, primo periodo, il legislatore dispone, in caso di mancata o fncompleta conumicazione, lirroguzione, a carico del responsabile della mancaia
comunicazione, di una sanzione amministrativa pecuniaria da 300 a 10,000 ewro ¢ la pubblicazione del provvedimento sanzionatorio sul sito internet dell ‘amministrazione o
dell organismo Imteressato. La sanzione pecuniaria di evi sopra & applicabile, esclusivamente, nel confronti dei titolari di incarichi politici, di caratiere elettivo o comungue
diesercizio di poteri di indirizzo politico. Nessuna sanzione & applicabile nei confronti del conige non separaio e dei paresti entro il secondo grado, stamte la
subordinazione prevista dal legisiatore per la diffusione dei relativi dati a un espresso consenso da parte dei medesimi, cosi come nessuna senzione peciniaria é prevista per
il soggetto tenuto alla pubblicazione di tali dati che pur avendoli riceviti non ha provveduro a pubblicarli. Sono o quest witima applicabili le sanzioni per la violazioni degli
obblight di trasparenza previsie dugli artt. 43 ¢ 46 del d.igs. n. 33/2013. Analoga sanzione amministrativa pecaniaria da 300 a 10.000 euro & disposta sia o carico del
responsabile della violozione degli obblighi di pubblicazione previsti dall’ars, 22, ¢ 2 del ddgs n 332013 (soggetto tenuto a pubblicare), che nei confronti degli
amministratori sociefari che non comunicano ai soci pubblici il proprio incavico ed il relativo compenso entro trenta giorni dal conferimento ovvero, per le indennité di
risulfato, eniro renta giorni dal percepimento In virti dell 'art. 47, ¢. 2, secondo periodo. Pubblicazione sul sito detla CiVIT dei casi di mancata attuazione degli obblighi di
pubblicazione di cui all*art. 14. In caso di mancata atuazione degli cbblighi di pubblicazione di cui gl 'art. 14, ¢. 1, dalla lett. a) alla lett, f) del d.igs n. 33 72013 relativi agli
organi di indirizzo politico, la CIVIT pubblica sul proprio sito istituzionale. ai sensi dell art, 45, ¢. 4, ultimo periodo, | nominativi dei soggetti ai quali quelle informazions si
riferiscono e per i quali non si é proceduto alla pubblicazione. £’ sanzionata pertanto la mancata pubblicazione, sia che derivi dalla mancata o incompleta comunicazione da
parte defl'interessato, che dalla inersia del fimzionario responsabile della pubblicazione il quale, pur disponendo del dati, non ha provveduto a pubblicarli. Ne consegie che
qualora il Responsabile della trasparenza — o alfro soggetto individuato dal Programua triennale per la irasparenza e l'integrita, o da un atto organizzativo interno, o da
altra disposizione anche regolmnentare di ciascuna amminisirazione (si rinvia, in merito, al paragrafo 2.2, delia delibera CIVIT n. 50/2013) - non riceva i deti che | soggelri
sono lenuti a comunicare per la pubblicazione, ovvern il Responsabile della trasparenza o 1'ONV accertino che i responsabile della pubblicazione — qualora diverso dal
Responsabile della trasparenza in base agli atti sopra citati - non ha provveduto a pubblicare { dati e le informazioni di cui all’art, 14, sonc fenuti a segnalare alla CIVIT
Hinadempimento vilevato, Il Responsabile & tenuto, altresi, a commnicare !'eventnale successivo adempimento, La pubblicazione da parte della CiVIT dei nominativi dei
soggeiti per i quali non si é proceduto alla pubblicazione pud conseguire. altresi, da una segnalazione da parie dell OIV o derivare dall atiivita di vigilanza e controllo sul
rispetto delle vegole sulla trasparenza e sull ‘esatto adempimento degli obblighi di pubblicazione artribuiti alla CiVIT dalla legge n 190/2012 ¢ dat d.lgs n 33720131
aominativi rimangono pubblicali sino al completo adempimenio da parte dell’amminisirazione che dovrd essere fempestivamente segnalato alla CiVIT da parte del
Responsubile della trasparenza, Procedimenio per Uirrogazione delle sanzioni pecuniarie. Con rignardo al procedimento per 'irragasione delle sanzioni pecihniarie,
farticofo 47, ¢. 3 del dlgs 3372013 si limita o stabilire che le sanzioni “sono irrogate dall’autorite amministrativa competente in base a guanto previsto dalla legge 24
novembre 1981, n 6897, Le norme rilevanti, a questo fine, nella legge n. 68971981 sono quelle degli articali 17 e 18, In base a questo rinvio, e tenuto conto delle previsioni
degli articoli 17 e 18, cigscuna amminisirazione proveede, in regime di autonomia, a disciplinare con proprio regolamento il procedimento sanzionatorio, ripartendo fra i
propri uffici le competenze, in conformiti con alcuni principi di base posti dal legislatore det 1931, Tra i piit importanti, quelll sui criteri di applicazione delle sanzioni
(et 11); quello del contradditiorio con ['interessato (art. 14); quello delia separazione funzionale tra 'yfficio che compie Uistruttoria e quello al quale compete la decisione
sulla sanzione (art, 17-18}. In particolare, il regolamento individua, il soggeno competente ad awviare il procedimento di irrogazione della sanzione e il saggelto che irroga
la saizione di norma, e compatibilmente con Uantonomia riconosciuta agli enti territoriali, individuati tra i dirigenti o i funzionari dell ‘wfficio di discipling. 1. 'adozione del
regolamento deve essere tempestiva, Nelle more dell adozione del regolamento gl enti, nell esercizio della lore autonomia, sono tenuti ad indicare un Sogaetto cui compete
Vistrudtoria ed i a cui compete ['irrogazione delle sanzioni. Qualora gli emi non provvedano al riguardo, tali funzioni sono demandare, rispettivamente, af Responsabile
della prevenzione della corruzione ¢ al responsabile dell*ufficio discipiina, Ouest ultimi agiranna sulla base dei principi sopra evidenziati ¢ comenuti nella fegge n,

68971981, Sievidenzia che il procedimento per Uirrogazione della sanzione & avviato a seguito della segnalazione della mancata pubblicazione da parte della CiVIT,



dell’O1V ¢ del Responsabile dellu trasparenza, al soggetto competente ad avviare if procedimento sanzioncaiorio, cosi come individuato dal regolamento adottato da ciascuna
amministrazione. Con riferimento ol procedimento sanzionatorio per ['inadempimento degli obblight di cuf all’art. 14 relativamente agli organi di indirizzo politico dei
Ministeri ¢ della Presidenza del Consiglio dei Ministei, si ritiene che fa discipling sia demandata ai dP.C.M. regoiati dallart. 49, ¢. 2 del d.igs. 3372013, Una soluzione di
questo tipy, da un laro, favorisce uniformita dellu discipling da applicare ai componenti del governo nazionale e la semplicitd del relativo processo decisionale; dall'aliro
lato, trova un suo saldo fondamento normativo nello stesso articolo 95 della Costituzione ¢ nella attribuzione che esso fu al Presidente del Consiglio del potere di mantenere
P'unitey di indivizzo politico e amministrativo del Governo. Nelle more dell'adozione dei citati d P.CM, @ Responsabili della trasparenza vigilano sull 'udempimenio degli
obblighi di cui all'art. 14 e segnalano | casi di mancato o ritardate inadempimento alla CiVIT. St ricorda che la pubblicazione del dati deve avvenire tempestivaimenie (emio
conto che le sanzioni in argomento si applicano “'a partive dalla dota di adozione del primo aggiornamento del Programma irfennale della trasparenza e, comungue, eniro
180 giorni dalla data di emtrata in vigore” del dlgs. n. 332013 (v. art. 49 del digs. n. 33/2013). A partire du tali date, fa mancata pubblicazione che configura
Uinadempinento, ¢ presupposto per l'awvio del procedimento sanzionatorio. Si ricordu che per le sanzionl irrogate per I mancata o incompleta comunicazione delle
informazioni e dei dari di cui all 'art. 14, a conclusione del procedimento, le amministrazioni o gli organismi interessati sono tenuti a pubblicare sul proprio sito internel il
provvedimento sanzionatorio a carico del responsabile dellu mancata comunicazione (art. 47, c. ). La CiPIT nell‘esercizio dei poteri di vigilanza e controllo ad essa
conferiti, verifica leffettivo esercizio del potere sanzionatorio da parte delle amministrazioni, sia mediante verifica ¢ campione sia a seguito di segnalazione. Il potere di
vigilunza e controllo degli OIV e della CiVIT sugli obblighi di pubblicazione di cui ogli artt, 14, 22 ¢ 2. GIE OV o strutture con Junzioni analoghe, a norma dell’art. 14, leit.
g) del d.lgs. n. 150/2013, accertano d'wfficio la mancata pubblicazione degli obblight di pubblicazione di cui alla presente delibera, o a seguito di richiesta da parte della
CiFIT, o di segnalazione del Responsabile della trasparenza e del Responsabile della prevenzione della corruzione, di privati cittactini o, comungue, secondo guanto previsto
wei sistemi di monitoraggio e vigilanza interna definiti dulle amministrazioni e descritti nel programma triennale della trasparenza ¢ integrita nef sistemi di monitoraggio ivi
iltustrati (v. delibera CIVIT n. 30/2013). La Ci¥IT esercita la propria attivite di vigilanza ¢ controllo ai sensi dell"art. 43 del dilgs. n 332013 e comunica, unche of vertici
politici, gli inadempimenti riscontraii ¢, se del caso, alla Corte dei Conti. 1 Responsabile della prevenzione della corruzione, laddave non coincidu con il Responsabile della
trasparenza, esercita comungue wn'aitivita di monitoraggio sull ‘efficace attuazione di quanto previsto dalla presente delibera in relazione af compiti attribuiti a tale soggetto
dealla fegge n. 190/2012,

In conclusione, si precisa che al fine di garantire I’assolvimento degli obblighi previsti dal D.Lgs 33/2013, il piano della performance 2016
del Comune di Minturno deve prevedere specifici obiettivi organizzativi ed individuali finalizzati al perseguimento delle prescrizioni

previste dal predetto D.Lgs 33/2013.



L. H modello di raccordo del sistema di misurazione e valutaziane delic performance nel Comune di Minturno

L'ANCIL, Associazione Nazionale Comuni Italiani, ha confermato che & possibile utilizzare gli strumenti di programmazione e controlio interno previsti dal

Testo Unico degli enti locali, per assolvere agli obblighi normativi connessi alla valutazione dell

individuale.

a performance organizzativa e, in parte, per quella

Il modello di collegamento del ciclo della performance con i documenti di bilancio e di controllo interno nel Comune di Minturno sono evidenziati nella

Tabella 1,

Pertanto, la definizione de] contenuto e gli stessi documenti di programmazione economico-gestionali, partendo dalle Linee Programmatiche di

mandato per passare dalla Relazione Previsionale e Programmatica (RPP), e arrivare al Piano esecutivo di

nell’insieme, il Piano degli Obiettivi (PDO) (Vedi Tabelle 1 e 2).

Gestione (PEG), diventano,

T bella 1-Ciclo di gestione 06l performance ¢ documenti ContaBil nol Comune G Mintumg T
Fasi del ciclo della performance Fasi di PPC Documenti coniabili Documenti di performance
Programma di mandato (Linee Programmatiche), Relazione Previsionale ¢
Definizione degli indirizzi e delle sirategie Programmatica (RPP)
) Piano Esccutivo di Gestione (PEG)
Budgeting
Definizione degli obiettivi strategici ¢ operativi , \ \ . . R . ) . Cmp e .
- - - r Bitancio annuale di previsione, Bilancio phuriennale, Programma triennale della Piano Degli Obiettivi (PDO)
Collegamento delle risorse finanziarie e umane agli Opere Pubbliche (O0.PP.), Programma triennale del fabbisogno del personale
obiettivi
Monitoraggio e misurazione Referto controllo di gestione, Bilancio di fine mandaio,
. Relazione semestrale del sindaco. .
Reporting Refazione della performance
Rendicontazione e valutazions Rendicanto generale, Relazione della giunls, Relazione al conto annuale del
personale

* I questo caso si fara riferimento agli strumenti di programmazione ¢ controllo interne approvati dagli ergani di governo politico del Comune di Minturno.



v o Tabella-2 — 11 processo di progrimmazioné integrato siel Comune di Minturno |

Descrizione Competenza Redazione Contenuto Valenza temporale
Linee Programmatiche di mandato Consiali Sind Programma generale di mandato — Linee . [
(ar, 46, comma 3 Testo Unico) OnsIgHo Incace strategiche generali Quinquennale
Relazione Previsionnle e Sindaco
Programmatica (RPP) Assessori Programma strategico triennale con
{art. 70 del Testo Unico) Consiglio Segretario Generale individuazione dei programmi e dei relativi Triennale
Dirigenti progetti
Titolari di Posizioni organizzative (P.0.)
Piano Esecutive di Gestione (PEG) Sindaco
(art. 169 del Testo Unico) . Ass;:sson Esplicitazione economico-finanziaria dei
Giunta Segretario Generale NS . Annuale
. . progetti di cui ai programmi della R.P.P,
Dirigenti
Titolari di Posizioni arganizzative (P.0.)
Sindaco
Assessori
Segretario Generale
Piano Degli Obiettivi (PDO) Giunta Organismo I“d‘f’g?s‘;“‘e Valutazione gﬁ'lf:‘;‘l: Z‘;ﬁ:‘r‘:‘f’;&‘ Annuale
Nucleo di Gestione
Dirigenti
Titolari di Posizioni organizzative (F.O.)

Fondamentale diventa, quindi, il coinvolgimento di tutti gli attori nella definizione del Piano Degli Obiettivi (PDO) e la chiarezza nella definizione degli stessi

obiettivi. Cid al fine di meglio comprendere i risuitati da conseguire.

In conclusione, sia il sistema di bilancio che il sistema di controllo interno sono elaborati seguendo una logica unitaria del TUEL. Cid conferma la
compatibilith dei documenti, non essendo necessarie modifiche per collegarsi al sistema di misurazione e valutazione della performance. Dal punto di vista
temporale, il sistema di bilancio condiziona in modo significativo quello dei cantrolli interni e quello di misurazione e valutazione delle performance

comunali, in quanto la tempistica di esecuzione di questi ultimi si basa sul primo sistema (data di approvazione del bilancio preventivo).



.

1. 1 piano degli obiettivi del Comune di Minturno
Il Piano degli obiettivi (PDO) del Comune di Minturno ¢ un documento approvato in coerenza con i contenuti del ciclo delia programmazione di bilancio

dell’Ente (Linee Programmatiche di Mandato, RPP, PEG) al fine di non trasformare il Piano stesso in uno strumento (nuovo) potenzialmente avulso dal
contesto dell’Ente. Con il Plano degli obiettivi viene fornita, quindi, una rappresentazione sintetica delle scelte fondamentali compiute dall’ente, con

declinazione di tali strategie in obiettivi operativi,
Nella seconda parte, invece, le linee strategiche (obiettivi strategici) sono strutturati in obiettivi operativi, di norma su base annuale, cui sono collegati

indicatori (misurabili) volti a verificare lo stato di attuazione dei singoli obiettivi,
It modello di elaborazione del Piano Degli Obiettivi (PDO) del Comune di Minturno & evidenziato nelle tabelle seguenti (Vedi Tabella 3,4 e 5).

Linee Programmatiche di mandato (art. 46, comma 3 Teste Unico)
Relazione Previsionale ¢ Programmatica (art. 70 del Testo Unico)
Piano Esecutive di Gestione (art, 169 dei Testo Unica)
Piano Degli Obiettivi

-Tabella'4: Ciclo @i proprammazione e gestione
Programmazione iniziale
Definizione delle strategie
Definizione organizzazione e livelli di partecipazione
Strutiurazionc e controllo di gestione
Definizione dei livelli di performance attesi
Verifica dei risultati raggiunii
Analisi seddisfazione da parle degli utenti
Valutazione delle Performance e del merito
Pubblicazione dei risultali ¢ della qualitd dei servizi erogati

31/12 Approvazione bilancio di previsione
31/01 Adozione PEG e Piano Deghi Obiettivi
31/45 Relnzione sulla performance (struttura interna di staif)
20406 Validazione Relazione sulla performance da parte del Nucleo di Valitazione
30/06 Approvazione della relazione sulla performance da parte della Giunta Comunale
30/09 Verifica stato di attuazione
15/10 Avvio azioni di individuazione obietiivi strategici per anno successiva
15/11 Relazione propesta Bilancio (Servizio Finanziario)
30/11 Redazione proposta PEG e Piano Degli Obiettivi (servizio linanziario e struttura interna di Staft)
15/12 Controllo Piano Degli Obiettivi & PEG da parte dell’O1V

Il Piano Degli Obiettivi & un documento di pianificazione e di programmazione di tipo flessibile, in quanto revisionabile in corso di esercizio. Va elaborato

entro H 31 gennaio di ogni anno ¢ consente di:
1. individuare i programmi strategici a cui I'ente intende dare priorita e visibilita immediata;
2. definire gli obiettivi strategici ed operativi che contraddistinguono la propria azione nei confronti degli utenti e degli stakeholder di riferimento;



3.
4.

rilevare e analizzare le condizioni in cui si svolge Iattivita,
identificare gli impatti prodotti nell’ambiente esterno soprattutto in termini di risposta ai bisogni.

In conclusione, I’adeguamento del Piano Degli Obiettivi (PDO) avverra in maniera graduale cercando di realizzare uno strumento quanto pit
possibile leggero, evitando che lo strumento divenga un obiettivo in sé e mettendo al bando eccessi di tecnicismo. La logica di fondo € quella del
miglioramento continio, con lo scopo di elaborare in modo puntuale una pianificazione operativa direttamente correlata e discendente dalla

strategia, dalla mission istituzionale e dai bisogni della collettivitd amministrata.

3. L articolazione del ciclo delle performance

11 presente sistema di misurazione e valutazione delle performance individuali e organizzative € parte integrante del ciclo di gestione della performance del

Comune di Minturno.
Le fasi del ciclo di gestione della performance, adottate dal Comune di Minturno, sono cinque:

Fase 1 - pianificazione strategica concerne la definizione degli obiettivi strategici e degli indirizzi di fondo dell’ente, sulla base delle politiche di
indirizzo stabilite nelle Linee Programmatiche di Mandato. 1 documenti di riferimento, in questa fase, sono la Relazione previsionale e programmatica
e il Bilancio pluriennale di previsione;

Fase 2 - comunicazione di tali obiettivi strategici ai titolari dei centri di responsabilita affinché possano elaborare proposte di obiettivi operativi
associati alle risorse finanziarie necessarie per la loro realizzazione;

Fase 3 - verifica della corrispondenza tra gli obiettivi strategici e le finalita del programma di mandato di riferimento e relativo collegamento tra gli
obiettivi stabiliti e le risorse finanziarie e umane a disposizione del comune. In tale fase, di pianificazione e programmazione degli obiettivi, vengono
definiti gli obiettivi (individuali, di gruppo, dei dirigenti, dei responsabili di posizioni organizzative e del personale dipendente), gli indicatori e i
target di riferimento per la valutazione delle performance del Comune di Minturno.

Fase 4 - monitoraggio dei risultati raggiunti attraverso la redazione di documenti quali la relazione sul controllo di gestione, il bilancio di fine
mandato, che consentono sia nel corso dell’anno che in un arco temporale inter-annuale, di verificare la corrispondenza tra gli obiettivi stabiliti in sede
di programmazione e le performance realizzate dall’ente. In caso di scostamenti saranno adottate azioni correttive.

Fase 5 - consuntivazione e valutazione dei risultati, Il documento chiave di questa fase & relazione sulla performance che consente di riportare e
valutare i risultati raggiunti dall’ente nell’arco temporale di riferimento. Sard, poi, sufla base dei risultati raggiunti che verranno premiate le
competenze e i meriti dell’ente.
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4. L definizione degli oblettivi strategici ¢ operativi

La lase della definizione degli obiettivi strategici e operativi & strutturata secondo alcuni documenti fondamentali: la Relazione previsionale e programmatica,
if bilancio pluriennale e annuale e il PEG.

Partendo dalle linee di mandato, I"ente definird dapprima gli obiettivi strategici & successivamente gli obiettivi operativi.
Lo schema logico di riferimento per la definizione degli obiettivi strategici (Figura 1) trova origine nel rispetto della mission e del mandato dell’ente, a partire
dai quali sono esplicitate le linee di mandato e individuate le categorie di stakeholder per ciascun programma di mandato.

Figura 1 - Schema logice di riferimento dalla definizione del mandate all’individuazione degli obiettivi strategici det Comune di Minturno

Rispettare In
mission ¢ il
mandate dell’ente

‘_5 Linee di mandate

¢ In loro
descrizione Individuazione e
selezione delle

categorie di
stakeholder per

Dati storici

indagini

Questionari
di custumer

/ satisfaction

N ciascun
programma di Per ciascung
mandato categoria di Dai bisogni si
stakeholder passa alla
individuazione dei definizione degli
bisegni che - obietiivi
L 5 cormispondono a strategici (di
ciaseun punto det hmgo periodo)

v

Obiettivi/descrizione
izsdicalmrc

P targeranno 1,2,3, 4,5

Dopo aver definito gli obiettivi strategici si passa alla definizione degli obiettivi, indicatori e farget operativi, distinguendo tra la gestione dei progetti e la
gestione dei servizi ordinari primari e di supporto.

La definizione del sistema di misurazione e valutazione della performance in relazione ai progetti & strutturata secondo quanto riportato di seguito (Figura 2).
A partire dal titolo del progetto, & necessario definire a quali bisogni e/o stakeholder il sistema deve rispondere per poter delineare gli obiettivi operativi.
Questi sono individuati mediante parole chiave e indicatori che saranno confrontati con il target fissato per ciascun anno di riferimento. A seconda degli
indicatori ¢ dei farget sono previste azioni dell’ente per raggiungere i targer fissati in precedenza.



Figura 2 - La definizione del sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune di Minturno in relazione ai progetti
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3. La costruzione degli obiettivi, degli indicatori e det target

Le modalita di costruzione degli obiettivi, degli indicatori e dei rarget rappresentano il momento fondamentale nella fase di programmazione.

A tal proposito si precisa che gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

dj riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni
omologhe,

) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, alimeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Da qui, I'obiettivo “¢ la descrizione di un traguardo che l'organizzazione si prefigge di raggiungere per eseguire con successo i propri indirizzi, | 'obiettivo é
espresso attraverso una descrizione sintetica e deve essere sempre misurabile, quantificabile e, possibilmente, condiviso.

¥ Deliberazione n. 89/2010 della CIVIT.



Esistono, dunque, diverse tipologie di obiettivi:

I l'obiettivo strategico (contenuto nella RPP) & un "obiettivo riferito ad orizzonti temporali pluriennali che presenia un elevaro grado di rilevanza (non
risulta, per tale caratteristica, facilmente modificabile nel breve periodo), richiedendo uno sforzo di pianificazione per lo meno di medio periodo.". 1
Comune di Minturno conferisce agli "obiettivi strategici’™ il significato di finalita triennali delia RPP;

2. l'obiettivo operativo (contenuto nel PEG) “decling l'orizzonte strategico nei singoli esercizi (breve periodo), rientrando negli strumenti di natura
programmatica delle attivita delle amminisirazioni. Questo avviene indipendentemente dai livelli organizzativi a cui tale obiettivo fa capo™. E rinvenibile:

) negli obiettivi di gruppo, in quanto trasversali all'organizzazione che richiede la collaborazione tra diversi soggetti e/o unita organizzative’;

b negli obiettivi individuali poiché ".. legati alle azioni specifiche del singolo in maniera fiunzionale al raggiumgimenio dei target desiderati
dall'anuministrazione™,

¢ mnegli obiettivi organizzativi, in quanto obiettivi che si riferiscono "ai risultari complessivi delle unita organizzative ai diversi livelli™
Gli obiettivi di cui alle lettere a) e b) fanno riferimento alla performance individuale; quello di cui alla lett, ¢) alla performance organizzativa.

Con riferimento agli indicatori, invece, la deliberazione n. 112/2010 della CIVIT definisce Findicatore come "una grandezza, indistintamente wn valore
assoluto o un rapporio, espressa sotto forma di un numero volto a favorire la rappresentazione di wn fenomeno relativo alla gestione aziendale e meritevole
d'attenzione da parte di stakeholder interni {amministratori management) o esterni (cittadini, associazioni, altri enti, ecc. yi

Un indicatore di performance, ad esempio, rende possibile I'attivita di acquisizione di informazioni. Tuttavia, affinché il processo di misurazione sia rilevante,
gl indicatori devono essere collegati ad obiettivi e devono puntare a generare risultati adeguati a questi obiettivi e non valori ideali.

II presente sistema si propone di fornire un riferimento metodologico per la costruzione degli indicatori di performance del Comune di Minturno. La tabella 6

fornisce lo schema a cui P'ente fa riferimento per la definizione di tali indicatori,

Tabella 6 - Scheda di costruzione degli indicatori nel Comune di Minturno

- Nomze dell’indicatore L : - Titolo dell’indicatore o
Descrizione dell'indicatore Come si pud descrivere pit dettagliatamenie "indicatore?
Razionale Perché si vuole misurare queste aspetto?

Obiettivo {di riferimento) A quali obiettivi si riferisce queste indicatore?
Legami con altri indicatori Quali sono i collegamenti di questa indicatore con gli altri?
Data di approvazione dell’indicatore Cuande si ¢ iniziato a utilizzare Pindicatore?
Tipe di calcolo/formula/fermato Se & quantitativo come & caicolato?
Qual & la formula? Qual & ["unitd di misura?
Fonte/i dei dati Daove si posseno attenere | dati necessari?
Qualitd dei dati Quali sono i problemi nella raccolta e analisi dei dati che
emergeranno?
Frequenza di rilevazione Quanto spesso ¢ rilevato questo indicatore?
Quanto cosla la sua rilevazione?
Target (valore desiderato) A che livello di performance si punia?
Processo di sviluppo Su quali basi e a chi & state concordato questo target

* Deliberazione n. 112/2010 deila CIVIT.

¥ Al concetto di obiettivo strategico, si collega strettamente quello di ourcome che, come indicato nella deliberazionz n, 89/2010 della CIVIT, & "Impatto, risulftato ultimo di un'azione. Nella
misurazione della performance ci si riferisce agli onicome per indicare la conseguenza di un'attivita o processo dal punto di visia dell'utente del servizio e, pit in generale, degli stakehoider.
Esempi di owrcome sono: il miglioramento della qualita della vita, della salute dej cittadini, ecc.. Un owcome puo riferirsi al risultato immediato di un servizie o di un intervento {ad es.
riduzione della percentuale di tumatori), oppuic allo stato [inale raggiunto (ad es. la riduzione deil'incidenza dei tumaor ai pelmoni),

“ Deliberazione n, 112/2010 deila CIVIT.

? Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.

¥ Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.

* Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.



Responsabile dell’indicatore e del target se { Chi ha P'incarico di controllare e rivedere la performance

diverso {rispetto ai target) e di raccogliere i dati?

Responsabile  della  performance  legata | Chi & responsabile della performance rilevata tramite questo

allindicatore indicatore?

Cosa sard fatto? Quale azione/comportamento  vuole  stimolare  questo
targetfindicatore?

Repaortistica Dove vengono comunicate/pubblicate le informazioni?

Note:

Fonte - Delibera 89/2010 Civit

Come per gli obiettivi, anche gli indicatori devono essere validati dall’ente, mediante il riconoscimento della loro capacita intrinseca ed effettiva di misurare
taluni aspetti salienti del ciclo delle performance dell’ente.

In altri termini, la validita tecnica degli indicatori richiede la predisposizione di un protocollo di rilevazione per ciascun indicatore che deve essere prestabilito
e comunicato unitamente all'indicatore.

In particolare, la validitd tecnica degli indicatori del sistema & dettata dalla loro attendibilita, legittimitd e tempestivita. L’attendibilitd garantisce la
verificabilitd della provenienza dei dati da fonti informative certe ed accessibili. La verifica dell’attendibilita informativa delP’indicatore nel comune ¢
realizzata attraverso il 7est di attendibilita informativa deil’indicatore (Tabella 7), di seguito allegato, da confrontare con i risultati ottenuti su pilt esercizi.

Tabella 7 - Test di attendibilith informativa dell’indicatore del Comune di Minturne

Lista degli indicatori da valutare Indicatore - .
Responsabile dell’alimentnzione dati

Dato reperibile internamente (§) o esternamente (E) all'amministrazione
Periodicith della rilevazione {giorni)

Tempestivith del dato {giorni)

Verifica del dato (si/no)

Esattezza ex anre del dato (scala 0-10)

Manipolabilita ex post del dato (scala 0-10)

Supperte informative {cartaceo o glettronice)

Applicativo a supporto

Fonte - Delibera 89/2010 Civit

La legittimazione si riferisce alla condivisione di indicatori tra i portatori di interesse del sistema proposto dall’organizzazione.

Infine, il principio di tempestivita impone che gli indicatori forniscano rilevazioni in tempi coerenti con le necessitd di valutazione e decisione,

L’ente, inoltre, esprime un giudizio sulla qualitd dell’indicatore utilizzando il fest ricompreso nella Tabella 8, composto da sei parti: comprensibilitd, rilevanza,
confrontabilita, fattibilita, affidabilita, giudizio complessivo.

Anche in questo casa, i risultati ottenuti sono confrontati tenendo in considerazione pill esercizi.

Tabelia 8 - Test di validazione della qualita dell'indicatore del Comune di Minturno

Attributi degli indicatori (valutazione su scala G6-10)
Comprensibititi Chiaro {chiaramente definito)
Contestualizzato

Conereto {misurabile)

Assenza di ambiguitd circa le sue finalitd
Rilevanza Si riferisce ai programmi

Utile e significativo per gli utilizzatori

Attribuibile alle attivita chiave
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Confrontabilita

Permette comparazioni nel tempo tra diverse organizzazioni, allivita e standard

Fattibilitd

Fattibile a livello Ginanziario

Fattibile in termini temporali

Fattibilita in termini di sistemi informativi alimentanti

Affidabilita

Rappresenta accuratamente ¢ié che sta misurando (valido, esente da influenze)

Completa il quadro deila situazione integrandosi con altri indicatori

Giudizie complessivo

Si basa su dati di qualita

Fonte - Delibern 89/2010 Civit

Il terzo elemento della fase in essere ¢ la definizione dei targer. La deliberazione n. 89/2010 della CIVIT definisce il target come "Il risultato che un soggetio
si prefigge di ottenere; ovvero il valore desiderato in corrispondenza di un'attivita o processo. Tipicamente questo valore é espresso in termini quantitativi
entro wne specifico intervallo temporale e pud riferirsi a obiettivi sia strategici che operativi’ 1] target rappresenta un meccanismo utile a monitorare,
valutare, modificare i comportamenti dell’ente e indirizzare e stimolare il miglioramento organizzativo.

H rarger deve avere le seguenti caratteristiche:
1. ambizioso e realistico;
2.quantificabile e misurabile;

3.1 soggetti incaricati ad ottenerlo devone avere abilitd e competenze sufficienti e | processi sottostanti lo devono rendere raggiungibile;
4.presenza di meccanismi di retroazione per dimostrare i progressi oftenuti rispetto al

targer,

5. previsione di forme di riconoscimento (non necessariamente di tipo finanziario);

6. supporto da parte di superiori e/o vertici organizzativi;

7. accettazione del /arget da parte del gruppo e a livello individuale.
Anche nel caso dei rarger & indispensabile condurre un sest che ne misuri la validita dal punto di vista qualitativo. La tabella che segue (Tabella 9), proposta
dalla CIVIT nella delibera 98/2010, fornisce un esempio delle variabili da considerare per 'espressione del giudizio.

Tabells 9 - Test delia qualith dei targer del Comune di Minturno

Strategia

Questo farget & allinealo con gli obiettivi strategici dell’ organizzaziane?

Performance

Queslo target & nbbasianza ambizioso?

Attenzione

Questo targef altira veramente attenzione?

Azione

I2 probabile che questo farget stimoli un’azione pronta e significativa?

Costo

Si ripagherd il costo di raccogliere e analizzare i dati?

Abilita

Avra il singolo respansabile "abilitd di raggiungere guesto targer?

Processo

[l processo sottostante consentira if raggiungimento di questo warger?

Feedback

Verrd fornite una risposta per mastrare i progressi in relazione a questo farget?

Riconoscimento

Sar dato un ricenoscimento {monetario o altro) se sard conseguiio guesto farge(?

Accettazione

H sarget assegnato & accettato dall'individuo/gruppo responsabile?

Comportamenti

Quali comportamenti non voluti potrebbero essere stimolati dali*uso di guesti target?

Fonte - Delibera 8972610 Civit



6. Le altre fasi del sisteina

Le altre fasi indispensabili alla costruzione del sistema di misurazione e valutazione delle performance del Comune di Minturno sono:
I'implementazione e il monitoraggio in corso di esercizio;

- la misurazione e valutazione delle performance,

- larappresentazione dei risultati;

- larendicontazione dei risultati.
La fase del "monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuall interventi correttivi " corrisponde al momento di verifica della programmazione
annuale e pluriennale utile a migliorare le performance dell’ente.
Tale analisi interpreta la dimensione temporale (intra-annuale o inter-annuale) e la prospettiva dellimplementazione o ri-programmazione o adeguamento
delle attivita.
Gli scostamenti che si rilevano nella fase dell'implementazione possono essere osservati in termini di:

1. ri-programmazione. Rispetto alla programmazione effettuata inizialmente, si rileva la necessita di effettuare una revisione degli obiettivi in generale,
oppure dei soli indicatori o dei farger degli obiettivi stessi, in quanto non pilt rispondenti alla situazione in essere a causa di eventi esogeni (ad esempio il
mutamento del quadro normativo o della volonta di altri soggetti) o endogeni (come un mutamento delle priorita politiche, del quadro finanziario del Comune,

ecc.);
2. adeguamento delle attivita. In questo caso, non si tratta di modificare la programmazione, che risulta, quindi, essere ancora valida nei suoi contenuti,

-

bensi si realizzano delle azioni per far si che le performance vengano realizzate come previsto, poiché si rileva che i risultati della gestione si discostano da
quanto previsto. Questo intervento & effettuato per evitare che a fine anno le performance non siano raggiunte o lo siano solo parzialmente.
La fase dell'implementazione si colloca, dal punto di vista temporale, in due momenti:

1. intra-annuale. Poiché, & in corso d'anno che si realizza la rilevazione dello stato di attuazione dei programmi e dei progetti;

2. inter-annuale. La programmazione negli enti locali si sviluppa su un orizzonte temporale triennale ed & importante che le risultanze della-misurazione
dei risultati ottenuti (in termini di performance tanto organizzativa quanto individuale), nell'anno di riferimento, consentano di rivedere e adeguare la
programmazione e le attivitd dell'anno successivo.

La combinazione delle due dimensioni descritte genera quattro diverse casistiche rappresentate di seguito.

Prospettive
Ri-programmazione Adeguamento attivith

Intra-annuale Modifica degli obiettivi strategicl] Attivazione di ulteriori azioni
operativi o gestionali a seguito della per rapgiungere gli obiettivi
rilevazione di scostamenti fissati qualora, in corso d'anno,
si rilevi un andamento che

Dimensioni rilev] fam ]
temporali prefiguri la possibilitt di un
dell'implementa mancato raggiungimento.

zione Inter-annuale Revisione della programmazions Recupero, nell'mrco  di  un
programmazione triennale dell'Ente d periodo  pluriennale,  della
sepuito dei risultati della misuraziong performarce non raggiunta o
annuale della performanice. solo  parzialmente raggiunia
nelf'anno di riferimento.




La fase della misurazione delle performance del Comune di Mintumo trae origine dalla rilevazione delle risultanze dei sistemi di indicatori utilizzati per il
monitoraggio e dalla consuntivazione delle performance individuali ed organizzative dell’ente.
La fase in questione costituisce il punto di partenza della valutaziene, in quanto ancorché integrata mediante indicatori di carattere qualitativo. L'owipir del
processo di misurazione costituisce I'inpnt del conseguente e successivo processo di valutazione.
Un aspetto rilevante nel passaggio dalla misurazione alla valutazione ¢ costituito da quei casi nei quali la valutazione non ¢ diretlamente proporzionale alle
risultanze della misurazione. Gli scostamenti possono derivare da decisioni assunte ex ante ed ex post.
Nel primo caso, le decisioni assunte ex anre’” sono qualificate mediante le seguenti performance:
1. organizzativa:
- l'attribuzione di vatori di rilevanza diversi per i vari ambiti e elementi rispetto ai quali ¢ valutata la performance organizzativa (realizzata a preventivo
con apposita specificazione nel piano della performance);
- l'attribuzione di diverse percentuali di "coinvolgimento” delle unita organizzative (realizzata a preventive con apposita specificazione nel piano della
performance);
. individuale:
- la costruzione di una griglia valutativa in relazione alla capacita di differenziazione della valutazione dei collaboratori che non sia direttamente
properzionale al dato misurato (come da documento di indirizzo del Segretario Generale),
- l'attribuzione di valori di rilevanza diversi agli obiettivi assegnati:
- I'attribuzione di diverse percentuali di "coinvolgimento" delle persone in obiettivi diversi.
Nel secondo caso, le decisioni assunte ex post’’ sono qualificate mediante le seguenti performance:
l.individuale;
- particolare innovativith dell'obiettivo da raggiungere, con conseguente incertezza delle effettive possibilita di adeguato raggiungimento dell'obiettivo
rispetto ai criteri di misurazione adottati;
- riscontro di una parziale inadeguatezza dei parametri di misurazione, che richiedono un adeguamento della valutazione;
- sopravvenienza di elementi esogeni oggettivi e non controllabili dall'ente, che non abbiano gia consentito in corso d'anno un adeguamento di obiettivi,
indicatori ¢ target; :
- sopravvenienza di elementi endogeni oggettivi e non controllabili dall'ente, che non abbiane gia consentito in corso d'anno un adeguamento di obiettivi,
indicatori e target,
- constderazioni relative a particolari circostanze che vedano coinvolto il soggetto valutato;
- la considerazione del diverso apporto partecipativo nella realizzazione di un obiettivo (da rilevarsi, comunque, a consuntive sulla base delPunita di
misura stabilita a preventivo). La valutazione del diverso apporto partecipativo dei dipendenti verra effettuata direttamente dai dirigenti responsabili del
personale in questione;
2.organizzativa. Vengono predisposte considerazioni analoghe a quelle delle performance individuali,
Al contrario, le valutazioni coincidono (nel senso che sono direttamente proporzionali) con il risultato delle misurazioni nel caso dei comportamenti
organizzativi.
In ogni caso, le circostanze di scostamento ex post appena evidenziate, dovranno essere minimizzate con correttivi da attuare in corso d'anno, che possono
prevedere la riscrittura di obiettivi, indicatori o target o la loro modifica.
IHavoro del Nucleo di Valutazione consiste nel prendere una serie di decisioni, in particolare:
- confermare il dato scaturente dalla misurazione, corretto dai fattori ponderativi stabiliti ex ame;

R

" Le decisioni ex ante essenda [issate preventivamenie sono caratterizzate da ampia discrezionalita in sede di decisione, ma sono, poi, suscettihili di applicazione automatica
" Le decisioni ex post sono soggette ad un elevaio grade di discrezionalita da parte dell’OIV, ma debbono essere adeguatamente motivate ed essere ricondotte, per quanto possibile, alle
preblematiche sotto evidenziate,



- laddove la scala di punteggio preveda un range di minimo e massimo, scegliere il valore da attribuire all'interno di tali punteggi;

- applicare, ex post, il suo potere discrezionale valutando diversamente i risultati della misurazione (in questo caso la scelta deve essere debitamente
motivata).
Al contrario, le valutazioni coincidono con il risultato delle misurazioni nel caso dei comportamenti organizzativi.
In ogni caso, le circostanze di scostamento ex post appena evidenziate, dovranno essere minimizzate con correttivi da attuare in corso d'anno, che possono
prevedere la riscrittura di obiettivi, indicatori o target o la loro modifica.
La rappresentazione dei risultati raggiunti in termini di performance organizzativa e individuale ha come destinatari non solo gli organi di indirizzo politico
amministrativo, ma anche i principali stakeholder esterni del Comune.
Da quanto detto, si evince che la relazione sulle performance rappresenta il documento consuntivo chiave della rendicontazione dell’ente. Questo documento
viene predisposto dai dirigenti dell’ente ed approvato dal Nucleo di Valutazione al fine di:

- evidenziare gli obblighi di trasparenza nei confronti degli stakeholder dell’ente, i risultati principali e di interesse per i cittadini;

- evidenziare gli eventuali scostamenti, positivi o negativi, delle performance complessive e individuali rispetto ai farget fissati nel piano delia
performance, redatto nella fase di definizione del sistema di misurazione e valutazione della performance;

- consentire una comprensione delle azioni correttive e dei piani di miglioramento realizzati nel corso dell’esercizio.
In tal senso, il documento in questione ha sia una valenza interna che esterna. Nel primo caso consente di avviare un circolo virtuoso di miglioramento del
sistema di misurazione e valutazione della performance e degli obiettivi che lo compongono. Mentre, in relazione alla valenza esterna, la relazione sulla
performance consente di rendere consapevoli sia gli utenti che gli stakeholder dei risultati dell’attivita amministrativa.
Nella Tabella 10 & rappresentato uno schema di relazione delle performance del Comune di Minturno, come previsto della delibera Civitn. 5 del 2012

Tabellal0 - Struttura della relazione defla performance del Comune di Minturno

1. Presentazione del Piano ¢ indice

2. Sintesi delle informazioni di interesse per i cittadini e gli stakeliolder esterni

2.1 | Chisiame

2.2 | Cosa facciamo

2.3 | Come operiamo

3 Identitd

3.1 | L’amministrazione in cifre

3.2 | Mandato istituzionale e missione

3.3 | Albero della performance

4 Analisi del contesto

4.1 | L’analisi del contesto esterno

4.2 | L’analisi del contesto interno

5 Obiettivi strategici

6 Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi

6.1 | Obiettivi assegnati al personale dirigente

7 Processo seguito, le azioni di miglioramento del ciclo di gestione della performance
7.1 | Fasi, soggetti e tempi del processa di redazione de] Piano

7.2 | Coerenza con la programmazione economico-finaziaria di bilancio

7.3 | Azioni per il miglioramento del ciclo di gestione della performance

8 Allegati tecnici . B

Fonte - Delibera 5/2012 Civit
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7. Le performance organizeative comunali

La performance organizzativa si configura come la capacita di un’area di responsabilita o dell’organizzazione nel suo complesso di ottenere i risultati attesi in
termini di:

a) efficacia strategica;

b) efficacia gestionale;

c) qualita percepita;

d) qualita dei processi interni;

€) comunicazione e trasparenza;

f)  efficienza produttiva e gestionale;

g) efficacia, efficienza ed economicita complessive della gestione;

h)  pari opportunita.
Nella misurazione e valutazione delle performance organizzative del Comune di Minturno sono utilizzati i seguenti riferimenti normativi e regolamentari:

- linee guida dell’ ANCI, CIVIT e A N.AC in materia di ciclo delle performance;

- Decreto Legislativo n° 33 del 31 luglio 2013,

- Decreto Legislativo n® 39 dell '8 aprile 2013;

- Legge 6 novembre 2012, n. 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per ’aggiornamento del Programma triennale per la trasparenza e |’ integrita 2014-2016”

- Delibera n. 71/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblight di pubblicazione per I’anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo della
Commissione™;

- Delibera n. 77/2013 “Attestazioni OIV sulPassolvimento degli obblighi di pubblicazione per I"anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo dell’ Autorita™;

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n.
3372013y

- Piano triennale di prevenzione della corruzione;

- Programma triennale della trasparenza e I"integrita e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013;

- Delibera 104/10 della Civit; ‘

- Regolamento sull'ordinamento degli uffici ¢ dei servizi del Comune di Minturno;

- Regolamento sui controlli interni del Comune di Minturno,
La performance organizzativa pud essere misurata e valutata sia a livello organizzativo nel suo complesso, sia a livello di singole unita organizzative dell’ente.
La scelta del livello di misurazione e valutazione della performance organizzativa verra effettuata, in avvio del ciclo della performance di ciascun esercizio,
all'interno del piano delle performance/PEG. In tale sede, si scegliera se considerare unicamente indicatori a livello generale dell’ente o se, invece, focalizzarsi
anche su indicatori relativi a specifiche aree di responsabilita (o entrambe le soluzioni).
I macro ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa sono identificati dalla Delibera 104/ 10 delia Civit che nello specifico sono
riepilogati nella Tabella 11.

Tabella 1 ~Macro ambiti di misurazione ¢ volutazione della performance organizzativa del Comune di Minturno



Finalita

Profili di

Tipalogie di Indieatori/parametri

Strumenti

Grada di attuazione della strategin |

Performance

I dentificare le strategie dell’ente e verificame il loro grado;
di raggiungimento

Efficacia intermedia

Indicatori di sintesi dello stato di attuazione % delle strategie

Relazione previsionale e programmatica;

State di altuazione dei programmi (ast, 193, c. 2 del D. Lgs. 267/00) € reluzione al rendiconto (art
131 del D. Lgs 267/00;

Bilancio soctale

Conncssi impatti sui bisogni

Valutare gii impatti generati dall'nzione dell’Ente

Efficacia finale

Indicatori di owcome relativi ai diversi programmi

Relazione previsionale e programmatica

Stato di atuazione dei programmi {art. 193, c. 2 del [ Lgs. 267/00) ¢ reinzione al rendiconto (arl;
231 del D. Lgs. 267/00)

Sistemi di valutazione delle politiche pubbliche

Portafoglio delle attivith e dei servizi

Definire Ja quantith  programmata ¢ [a  quantitd]

Quantitd

Parametri sul volume di output

Wappa dei servizi erogati

effettivamente erogata di servizi
Valutare il liveHo di quakitd dei servizi erogati in relazione

Efficienza

Indicatori di efficienza

Piano esecutivo di gestione
Report det controlle di gestione

ngli standard dichiarati

Valutare il rapparto tea risorse impiegale ¢ risuitati ottenuli
Valutare il grado di soddisfazione degli utenti in relazione
Al servizi erogati

Efficacia intermedin

Standard di qualita

Esiti dei processi di certificazione della qualita
Tempestivith dei procedimenti amministrativi

Indicatori legati alla soddisfazione dell'utenza interns ed
eslerna

Cartz dei servizi (standard di qualita)

Certificazioni di qualith

Repori sui tempi standard dei procedimenti amministrativi
Custonter satisfaction interna ed esterna

Stato di salute deli'amministrazione

Valutare 1a capacita dell'organizzazione di perseguire le
linalitd istituzioneli ed eropare i servizi in condizioni di
lequilibrio economico- finanziario e di sviluppo duraturo

Equilibrio economico-
{inanziario

Sviluppo Organizzalivo

Rispetto degli equilibri di bilancio

Rispetto del patto di stabilita

Posizionamente rispetto ai parametri di deficitarieti
strutturale

Analisi delle entrate

Analisi delle spese

Livello e tipologia di indebitamento

Indici di natura economica

Composizione e livello di razionalizzazione del patrimonio

Stato di attuazione degli interventi di innovazione, di riassetto
le sviluppo organizzalivo, di sviluppo del sistema di controllo
interno ¢ dei servizi di supporte

Composizione e livello di professionalith del personale
Formazione e sviluppo delle compelenze

Benessere organizzalivo

Pari opportunid

Tecnologia e ICT

Quadri di sintesi del bilancio di previsione ¢ del conto def hilancio

Tabella dei parametri di deficitarietd strutturaie

Tabelia degli indicatori finanziari e dei parametri gestionali

Modulistica di riferimento per il patto di stabilitd

Relazione al rendiconto di gestione

Cantabilitd analitica

Piano di razionalizzazione delie dotazioni strumentali e relazioni consuntive annuali (art. 2, cc.
504 e seg, Lg. 244/07)

(Check up organizzativi

Report sulle stato di attunzione dei contralli interni e del controllo di gestione

Conto annuale del personale

Indagini sul benessere organizzativo

Bilancio di genere ed altri stumenti di rendicontazione delle politiche per le pari opportunita

Continna Tabelln 11

Finalitd

Profili di
Performance

Tipologie di Indicatori/parametri

Strumenti




Sviluppo delle relazioni con
ali Stakeholder

N, di strumenti ed iniziative durature di  stakeholder

engagement

N. di servizi oggetto di analisi di enstomer satisfaction rispetto
u] Totale

Valutazione della qualitd delle iniziative df stakcholder
lengagement artivate

Grado di atheazione degii obiettivi legati ollo sviluppo delle]
relazioni con gli stakeholdear,

Bilancie sociale

Carte dei servizi

Sistemi di gestione della qualitd

Sistemii di stakeholder engagement (AA 1000)

Questionari ed indagini sulla qualita dei processi di stakeholder engagement artivari

onfronti con le altre nmministrazioni

iutare il posizionamento delf'ente rispetto n soggetti
in cul

nili per condizioni di contesto
ratieristiche organizzative ed altivita svolie

dutare il posizionamento dell'ente rispetto a graduatorie

anking definiti a livello regionale/nazionnle

Profili di risultato riferiti aj
macro ambiti precedenti, suj
quali si intende avviare unl
confronto con altre
Amiministrazioni

Profili di risuliato definiti
nell’ambito di graduatorie ¢
ranking sviluppati @ livello
regicnale/nazionale

Indicatori definiti da progetti ¢ strumenti di benchmarking]
sviluppati a livello Locale

indicatori definiti nell’ambito & graduatorie e ronking
sviluppati ai fini dellatuazione del D.Lgs. 150/09 (ANCE
Formez, ecc.)

Indicatori  definiti  nellambite di  gradustosie e ranking
regionalimazionali sviluppati da altri organismi {es. indici
qualiti della vita, Sole24 Ore, ecc.)’

Repory relativi alle analisi di benchmarking elfettuate

Rapporti, studi ¢ pubblicazioni relativi alle graduatorie ed ai ranking presi come riferimento per la
valutazione

Ogni macro-ambito ha una diversa rilevanza da definire attraverso la sua

del principio di fattibiliti e secondo i criteri di gradualita.

pesatura, negli esercizi di riferimento. Tale rilevanza, quindi, va scelta nel rispetto

La pesatura in oggetto verra effettuata, in avvio del ciclo della performance di ciascun esercizio, all'interno del piano della performance/PEG.



7.1 Le modalita di misurazione ¢ di valutazione delle performance organizzative del Comune e dei Settori/Uniti di stuff

La misurazione della performance organizzativa del Comune avviene attraverso ['utilizzo di un sistema di indicatori riferiti ai profili di performance che
caratterizzano ciascun ambito organizzativo. A ciascun indicatore & associato un farget, inteso quale risultato quantitativo che ci si prefigge di ottenere e che
diviene oggetto di monitoraggio e verifica in occasione della misurazione della performance a consuntivo. Tuttavia, la rilevanza di ciascun ambito
nell'influenzare la complessiva performance organizzativa & definita attraverso la sua pesatura, che puo variare nei diversi esercizi di riferimento.
Indipendentemente dal numero e dalla tipologia di indicatori scelti e a prescindere dal livello complessivo di sviluppo del sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa, occorre giungere ad una misura di sintesi della performance realizzata. Lo schema da seguire per giungere al calcolo di

questa misura di sintesi & quello rappresentato nella tabella 7.

Innanzitutto, all’inizio del periodo di valutazione (valutazione ex amte), I"ente attribuisce a ciascun ambito un peso percentuale, in relazione all'importanza
attribuita allo stesso dall'amministrazione. 11 grado di raggiungimento della performance in ciascun ambito, viene espresso in termini percentuali e rappresenta

{a sintesi della misurazione del grado di raggiungimento % dei farget associati ai singoli indicatori rilevati.

Il percorso di definizione della performance organizzativa attesa e conseguita dal Comune di Minturno ¢ rappresentato di seguito.

Attori Orgnnizzativi

Valutazione della performance organizzativa entre 30 giorni dall'approvazione
delln reluzione sulla performmice

Definizione 'délfu p.’ecfu.rmuncz ﬁrgn:iizzaltiva attesn {(all'interno del PEG) Nuclée ) Segretario | Giunta i Sindaco . Nate
Proposta di pesatura degli ambiti di performance organizzativa X
Validazione della pesatura dei macro ambiti di performance organizzativa X
Proposta di indicalori e target di performance organizzativa X Con l'ausilio della struttura di supperto al Mucleo
Validnzione di indicatari/parametri e targe? di performance organizzativa X
Approvazione del PEG/Piano della performance ¥
Misurnziene defla performance orgunizzativa (report linnle del PEG del Nucleo Segretario | Giuntn | Sindaco Note
controlle di gestione/Pinno dells performance)
Proposta di Relazione sulle performance X Su schema definite dalla struttura di supporto al Nucleo
Validazione della Reluzione sulle performance X
Approvuzione della Relazione sulle performance entro il 3¢ giugno X
Valatazione della performance organizzativa Nucleo Sepgretario | Giunta{ Sindaco Naote
X Con l'ausilio detta struttura di supporto del Nucleo




3. Le performance individuali del Segretario Generale
La performance individuale & il contributo che un individuo o un gruppo di individui apportano attraverso la propria azione al perseguimento della
perjorinance organizzativa dell’ente, con particolare riferimento alla mission, alle finalita e agli obiettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e
degli altri stakeholder.
In relazione alla misurazione e valutazione delle performance individuali del Segretario Generale, i riferimenti normativi ¢ regolamentari di riferimento del
Comune di Minturno sono i seguenti:

- linee guida dell ANCI, CIVIT ¢ A.N.AC in materia di ciclo delle performance;

- Decreto Legislativo n° 33 del 31 luglio 2013,

- Decreto Legisiativo n° 39 dell’8 aprile 2013;

- Legge 6 novembre 2012, n. 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per I"aggiornamento del Programma triennale per [a trasparenza e I"integrita 2014-2016”

- Delibera n. 71/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblighi di pubblicazione per ’anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo della
Commissione”;

- Delibera n. 77/2013 “Attestazioni OV sull'assolvimento degli obblighi di pubblicazione per I'anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo dell’ Autorita™;

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n,
33/2013)7

- Piano triennale di prevenzione della corruzione;

- Programma triennale della trasparenza e I’integritd e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013;

- Delibera 104/10 della Civit;

- Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Minturno;

- Regolamento sui controlli interni del Comune di Minturno.
La misurazione e la valutazione della performance individuale del Segretario Generale ¢ collegata:

- all'esite della performance individuale relativa agli obiettivi assegnati preventivamente dal Sindaco;

- e/o ai comportamenti organizzativi tenuti con riferimento alle sue funzioni istituzionali e coerentemente a quanto previsto dal contratto collettivo di
lavoro (come indicato nella sottostante Tabella 12).



Tabella 12 - La qualiti del contribute del Segretario Generale nel Comune di Minturno

Qualitd del contributo assicurato alla performance generale defla struttuea, nlle competenze professionali e manageriali

_ dimostrate
: Compuonenti : _ Descrizione

FUNZIONI \Assistenza giuridico-amministrativa all'Ente ed ni suoi organi

ISTITUZIONALL Supervisione e verifica provvedimenti di Consiglio ¢ Giunta
Adtivily rogatoria

FUNZIONI [Agpiomnamento € ricerca normativa sui lemi portanti dell' Amministrazione

PROFESSIONALI YT —— -

INTEGRATIVE ncarichi gestionali permanenti
Eventuali incarichi special

COMPORTAMENTO Qualita deli'azione professionaie

PROFESSIONALE Apporto in termini di impegno profuso

Capacita di gestione del tempo/lavore

Capacita relazionali e di coordinamento

Capacita di risolvere 1 problemi della strutiura

11 percorso di definizione della performance individuale del Segretario generale ¢ rappresentato di seguito.

Valutazione della performance (schedn ex post di Nucleo Segretariv | Giuntn Sindaco Naote
valutazione) o
Definizione della relazione sui risultati conseguiti "

Segretario generale

Proposta di valutazione della performance  del

Valutazione delfa performance del Segretario generale X




9. Le performance individuali dei dirigenti
La performance individuale & il contributo che un individuo o un gruppo di individui apportano attraverso la propria azione al perseguimento della
performance organizzativa dell’ente, con particolare riferimento alla mission, alle finaliti e agli obiettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e
degli altri stakeholder.
Nel caso specifico dei dirigenti i riferimenti normativi e regolamentari per la misurazione e la valutazione della performance individuale sono:

- linee guida dell'ANCI, CIVIT e A.N.AC in materia di ciclo delle performance,

- Decreto Legislativo n® 33 del 31 luglio 2013;

- Decreto Legislativo n® 39 dell'8 aprile 2013,

- Legge 6 novembre 2012, n, 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per I’aggiornamento del Programma triennale per la trasparenza e "integritd 2014-2016”

- Delibera n. 7172013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblighi di pubblicazione per 'anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo della
Commissione™;

- Delibera n. 77/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento degli obblighi di pubblicazione per I’anno 2013 e attivita di vigilanza e controtlo dell’ Autorita™;

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n.
3372013y

- Piano triennale di prevenzione della corruzione;

- Programma triennale della trasparenza e 'integrita e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013;

- Delibera 104/10 della Civit;

- Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Minturno;
Regolamento sui controlli interni del Comune di Minturno.
La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti & collegata ai seguenti elementi:

- indicatori di performance organizzativa;

- obiettivi individuali monitorati attraverso indicatori e targer;

- comportamenti organizzativi ed alla capacita di valutazione dei propri collaboratori.
La rilevanza di tali driver & definita attraverso la loro pesatura che verra effettuata, in ciascun esercizio, nella fase di avvio del ciclo della performance,
all'interno di un’apposita direttiva del Segretario Generale.

Driver di valutazione : S Peso %

Performance di ente
Performance organizzativa
Obiettivi individuali
Compartamenti organizzativi
Totale peso 100%




Tale rilevanza ¢ definita attraverso i pesi percentuali assegnati alle performance che seguono.

- performance di ente e organizzativa dal 10% al 30%;

- performance individuale (obiettivi individuali e comportamenti organizzativi) almeno dal 70% al 90%.
La definizione dei pesi & effettuata secondo i criteri che seguono:

. fattibilitd teenica e progressivita nell'applicazione del sistema di misurazione e valutazione;

- tipologia della posizione considerata (staff, linea, studio e ricerca, ecc.).
1l percorso di misurazione e valutazione si articola in tre fasi temporali: ex ante, in itinere ed ex post.
Nella fase di misurazione e valutazione della performance ex ante vengono definite una serie di variabili, cosi elencabili:

- ipesi dei macro ambiti della performance organizzativa, i relativi indicatori ed i fargef (che confluiranno nel PEG/Piano della performance);

- gli obiettivi individuali, le loro pesature, i relativi indicatori ed i target (che confluiranno nel PEG/Piano della performance e nella scheda individuale
di valutazione del dirigente};

- i comportamenti organizzativi attesi selezionati per I'esercizio di riferimento (che confluiranno nella scheda individuale di valutazione del dirigente).
Tale fase trova rappresentazione nella scheda di valutazione ex ante firmata dal Segretario Generale e dal dirigente valutato.
In relazione alla definizione dej pesi per i macro ambiti della performance organizzativa si veda la metodologia di misurazione e valutazione della
performance organizzativa del Comune.
Gli obiettivi individuali, invece, sone inseriti nel PEG/Piano della performance, ma per poter rientrare nella scheda individuale di valutazione ed essere,
quindi, ammessi alla premialita devono:

- essere selezionati, pesati e non superare le 5 unita.
In conclusione, i comportamenti organizzativi sono individuati e distinti in:

- governance esterna e comunicazione;

- pianificazione e controllo;

- organizzazione e gestione del personale;

- valutazione dei propri collaborateri.
Tali comportamenti sono articolati in categorie che ne qualificano il contenuto, queste devono essere debitamente selezionate ed eventualmente pesate
all'inizio dell'esercizio, all'interno della direttiva del Segretario Generale, o secondo il medesimo percorso seguito per gli obiettivi individuali o in modo
differenziato per ciascun dirigente, in relazione agli aspetti che si intendono rafforzare (Tabella 13).



Tabella 13 - T compartamenti organizzativi per la valutazione dei dirigenti del Comure di Minturno

Tipelogin di 'compqrtumu;’ntn

Categorin™

~ 7 Deserizione

o pesatarn

~Belezione ¢

Capacita di gevernance esterna ¢
comunicazione

Governance esterna

Qualita nella relazione cor gli stakeholder

Comunicazione interna

Quulita e grado di diffusione nei processi di comunicazione interna

Comunicazione esterna

Qualitd ¢ grado di diffusione nei processi di comunicazione esterna

Cupacitd di pinpilicazionce e
controlio

Qualita & tempestivita nella
rappresentazione della
performance atlesa

Rispetto dei criteri di rappresentazione dei risultati attesi in relazione a quanfo definito nel sistema di valutazione

Qualita e tempestivita nella
rappresentazione della
performance conseguita

Chiarezza ¢ tempestivita nella rendicontazione infrannuale ¢ finale della performance conseguita

Decisione Capacitd di decidere in modo adeguato ¢ con senso delle prioritd, anche in situazion] entiche efo incerie
Delesn Attiludine e le funzioni cndo il pieno coinvalgimento pell'attivitd specificn e Ja responsabilits sui risuital
Coordinamento Capaciti di coordinare 1] personale atiraverso una efficace gestione degli strumenti organizzalivi di coordinamento

Cnpacitd erganizzative e di

Gestione del conflitto
organizzativo

Capaciti di prevenire &/ gestire i conflitti organizzativi

gestione del personale

Accoplienza e inserimento

Chiarezza dei percorsi di accoplienza e inserimento delle risorse umene ed cfficacia dei relalivi strument

Formazione e addestramento

Capacitd di analisi dei fabbisogni di formazione ¢ addestramento ¢ chiarezza della definizione delle proposie
Formative

Arricchimento €
rotazione delle mansioni

Capacitd di progetinzione di percorsi orizzontali ¢ di aricchimento delie mansioni finatizzatt ad aumentare il grado di
professionalitd/flessibilita del personale

Capacitd ¢i valutazione dei

propri collaboratori’

Capacita di valutazicne e di
differenziazione

Capacita di premiure fa performance ove necessario anche medianic la differenziazione della valutazione delle prestazioni del
personale affidato

Nel corso dell'esercizio di riferimento, le performance dovranno essere costantemente monitorate mediante strument
raggiungimento della performance attesa. Si deve, inoltre, prevedere una sessione di JSeedback form

1 & procedure che individuino il grado di
ale intermedio a ciascun dirigente per comunicare il livello

di performance misurato fino a quel momento e nel caso il livello di performance si discosti da quello atteso si dovranno porre in essere azioni correttive.

Nel caso intervengano, in corso d’anno, variazioni della programmazione di particolare rilievo & possibile ridefinire form

secondo le regole esplicitate per la fase ex ante.
Al termine dell'esercizio, anche sulla base delle risulianze della relazione sulla petformance, viene effettuata la valutazione del dirigente.
Tale valutazione deve essere debitamente motivata e deve dare evidenza alle eventuali osservazioni del diri gente valutato.

Infine, il valutato e il Nucleo di Valutazione devono sottoscrivere la scheda di valutazione.

Il percorso di definizione della performance individuale attesa e conseguita dai dirigenti del Comune come rappresentato di seguito.

2 La valutazione di tale tipologia per i responsabili dei dipartimenti risulta dalla media ponderata {sul n, di

relativamente alla medesima voce di comportamento,

almente la performance attesa

dipendenti) delle valutazioni conseguite dai dipendenti della struttura stessa



Pesntura tra performance organizzativa ed individuale Nucleo Scgretario Giunta Sindsco Note
Pmpnslh di pesatura nel rapporto tra performance organizzativa e individunle b
All'interno della performance individuale, proposta di pesatura tra obiettivi individuali € comportamenti X
Validazione delle pesature X
DeNnizione della performance organizzative attesa (all'interno del PEG) Nucleo Segretario Giuntat Sindaco Note
Propostn di pesatura degli ambiti di perforntence organizzotiva X
Validazione della pesatura dei macro ambiti di performance organizzativa X
Proposta di indicatori e target di performance organizzativa X Can 'ausilio detla struttura di supporto al Nucleo
Validazione di indicatori/parametri e farget di performance organizzativa X
Approvazione del PEG/Piano della performance e
Definizione delin performance individuale attesa {all'interno delle schede di valutazione) Nucleo Segretario Giunta Sindnco
Propasta pesata di obiettivi individugli tratti dat PEG/Piano della performance, indicatori e farges e Sentiti i dirigenti
Propostu pesata della selezione di comportamenti organizzativi X Sentiti i dirigenti
Validazione della propostu di abiettivi, indicatori ¢ comportamesti X
PEG/Piane della performance Nucleo Segretario Giuntn Sindaco Note
Proposts di PEG/Piano della performance X Su schema definilo dalla struttura di supporto al Nucleo
Validazione del Piano della performance X
IApprovizione del Pigno della performaice X
Schedn di valutuzione ex ante Nucleo Segretario Giunta Sindseo Note
Definizione delia schedn di valutazione ex ante (entro 30 pg dal PEG/Piano della performance} X Con I'ousilio delta struttura di supporto al Nucleo
Sottoscrizionz delin scheda per presa visione {entro 30 gg dal PEG/Pieno della performance) Successiva trasmissione delle schede al Nucleo da
parte della struttura di supparto al Nucleo
Reluzione sulla performance Nugleo Segreturio Giunta Sindaco Nate
Proposta di Relazione sulle performance ¥ Su schema definito dalfa struttura di supporto al Nucleo
Validazione delia Relazione sulle performance X
Approvazione della Relazione sulle performance X
Valutazione della performance (scheda ex post di valutazione) Nucleo Segretario Giunta Sindaco Note
Proposta di valutazione della performance organizzativa per ciascun dirigente ¥ Sulla base delle risultanze della Relazione sulls
performance
Proposta di valutazione della performance individuale ~ j risultati ¥ Sulla  base delle risultanze della  Relazione  sulla
warformance
Proposta di valutazione della performance individunle — i comportamenti organizzativi bt
Valutaziene della performance dei dirigenti X




I Le performance individuali del titolari di posizione organizzativa

La performance individuale & il contributo che un individuo o un gruppo di individui apportano attraverso la propria azione al perseguimento della
performance organizzativa dell’ente, con particolare riferimento alla mission, alle finalita e agli obiettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e
degli altri stakeholder.
Nel caso di specie i riferimenti normativi adottati per la misurazione e la valutazione della performance individuale dei titolari di posizione organizzativa/alta
professionalita nel Comune sono i seguenti:

- linee guida dell' ANCI, CIVIT e AN.AC in materia di ciclo delle performance;

- Decreto Legislativo n° 33 del 31 luglio 2013,

- Decreto Legislativo n® 39 dell '8 aprile 2013;

- Legge 6 novembre 2012, n. 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per aggiornamento del Programma triennale per la trasparenza e |'integritd 2014-2016”

- Delibera n. 71/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblighi di pubblicazione per Panno 2013 e attivita di vigilanza e controllo della
Commissione™;

- Delibera n. 77/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento degli obblighi di pubblicazione per I'anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo dell’ Autoritd™;

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n.
33/2013)7;

- Piano triennale di prevenzione della corruzione;

- Programma triennale della trasparenza e ’integrita e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013;

- Delibera 104/10 della Civit;

- Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Minturno;
Regolamento sui controlli interni del Comune di Minturno]
La misurazione e valutazione della performance individuale dei titolari di posizioni organizzative & connessa sia all’analisi degli indici correlati alla
performance organizzativa che aghi indiei attinenti allo specifico ambito organizzativo dei titolari di posizioni organizzative nel Comune, Nello specifico, si
considerano:

- gliindicatori di performance organizzativa;

- gli obiettivi individuali monitorati attraverso indicatori e targer;

- icomportamenti organizzativi e la capacita di valutazione dei propri collaboratori.

La rilevanza di tali driver & definita attraverso I"attribuzione di pesi nella fase di avvio del ciclo della performance di ciascun esercizio, all'interno del
PEG/piano della performance del Comune di Minturno.



Driver di valutazione _ Peso %
Performance di ente
Performance organizzativa
Obiettivi individuali
Comportamenti organizzativi
Totale peso 100%

La rilevanza dei driver & definita secondo i seguenti pesi assegnati alle performance:
- performance di ente e organizzativa dal 10% al 30%,;
- performance individuale (obiettivi individuali e comportamenti organizzativi) almeno dal 70% al 90%.
La definizione di tale pesatura si basa su una serie di criteri, quali:
- lafattibilita tecnica e progressivita nell'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della performarnce;
- latipologia della posizione considerata (staff, linea, studio e ricerca, ecc.).
11 percorso di misurazione ¢ valutazione della performance individuale dei titolari di posizioni organizzative nel Comune di Minturno si articola in tre fasi
temporali: ex ante, in itinere ed ex post.
Nella prima fase di misurazione e valutazione della performance dei titolari di posizioni organizzative vengono definite una serie di variabili. Le variabili in
questione sono cosi riepilogabili:
a) le pesature dei macro ambiti di performance organizzativa, i relativi indicatori ed i target (che confluiranno nel PEG);
b) gli obiettivi individuali, le loro pesature, i relativi indicatori e i farget (che confluiranno nella scheda individuale di valutazione della posizione
organizzativa);
¢} icomportamenti organizzativi attesi selezionati per Pesercizio di riferimento (che confluiranno nella scheda individuale di valutazione della posizione
organizzativa).
La fase ex ante trova rappresentazione nella scheda di valutazione ex ane firmata dal Dirigente e dal valutato.
In relazione ai macro ambiti di performance organizzativa si rinvia alla metodologia di misurazione e valutazione della performance organizzativa del
Comune.
Mentre, gli obiettivi individuali, per rientrare nella scheda individuale di valutazione, ed essere quindi ammessi alla premialita, devono essere rappresentati
secondo i principi evidenziati nel paragrafo 5.
I comportamenti organizzativi nel Comune di Minturno sono distinti in diverse tipologie.
Queste sono cosi individuabili:
- governance esterna e comunicazione;
- pianificazione & controllo;
- organizzazione e gestione del personale;
- valutazione dei propri collaboratori.
Tali comportamenti organizzativi sono articolati in categorie (vedi Tabella 14) che ne qualificano il contenuto e che possono essere debitamente selezionate ed
eventualmente pesate all'inizio dell'esercizio nella Direttiva del Segretario Generale, secondo il medesimo percorso seguito per gli obiettivi individuali, anche
in modo differenziato per ciascun titolare di posizione organizzativa/alta professionalita, in relazione agli aspetti che si intendono rafforzare.
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Tabella 14 - I comportamenti organizzativi dei titolari di pesizione organizzativa/alta professionaliti nel Comune di Minturno

Tipologia di comportamento . Categorig . - o Descrizione . S C e e e 1 Belezione e .,
. R o S - . Ca _— R S pesitura™
Governance esterna Qualitd nella retazione con ali stakeholder
Capacita di governance esterna ¢ Comunicazione interna Qualita e grado di diffusione nei processi di comumicazione inlerna
comunicazione —_— — —_— - — —
Comunicazione csterng Qualita e grudo di diffusione nei processi di comunicazione esterna

Qualitd ¢ tempestivité nella | Rispetto dei criteri di rappresentazione dei risultali atles] n rolazione a quarte definito nel sistema di valutazione
rappresentazione della

Cupaceitd di pinnifienzione ¢ performance stesa
controdlo Qualit ¢ tempestiviti nella | Chiarezza e tempestivita nella rendicontazione infrannuale & fmale della performance conseguita

rappresentuzione delln
performance conseguita

Decisione Capacita di decidere in modo adeguato € con senso delle prioritd, anche in situazioni critiche ¢/o incerte
Delega Aftituding alla delesa delle fiunzioni mantenendo i pieno coinvelaimento nellattvit speciliea o In responsnbilits s risultati
Coordinamento Capacita di coordinare il personale attraverso una efficace gestione degli strumenti organizzativi di coordinamento
Gestione det conflitio Capacitd di prevenire e/o gestire i conflitti organizzativi
Capacith organizzative e di orgaizzalivo
gestione del personale Accoglienza ¢ inserimento Chiarezza dei percorsi i accoglienza e inserimento delle risorse urnare ed efficacia de; relalivi strumenti
Formazione ¢ addestramento | Capacita di analisi dei fabbisogni di formazione ¢ nddcsiramento ¢ chiarezza delin definizione delle proposte
Formative
Arricchimento ¢ Capacitd di progeltazione di percorsi orizzontali ¢ di arricchimente delle mansion finalizzali ad aumentare il grado di
rotazione delle mansioni professionaliti/flessibifita del personale
Capacitd di valwiazione det Capacita di valutazione ¢ di Capacitd di premiare 1z performance ove necessario anche mediante |z differenziazione della valutazione delle prestazioni del
propri collnboratori differenziazione personade affidato

Nel corso dell'esercizio di riferimento, le performance dovranno essere costantemente monitorate mediante strumenti e procedure che individuino il grado di
raggiungimento della performance attesa. Si deve, inoltre, prevedere una sessione di Jeedback formale intermedio a ciascun titolare di posizioni organizzativa
per comunicare il livello di performance misurato fino a quel momento e nel caso il livello di performance comunale si discosti da quello atteso si dovranno
porte in essere azioni correttive.

Qualora, in corso d’anno, intervengano variazioni della programmazione di particolare rilievo ¢ possibile ridefinire formalmente la performance attesa
secondo le regole esplicitate per la fase ex ante.

Al termine dell’esercizio, anche sulla base delle risultanze della relazione sulla performance, viene effettuata la valutazione delia performance del titolare di
posizione organizzativa.

Tale valutazione deve essere debitamente motivata e deve porre in evidenza le eventuali osservazioni del valutato. Valutato e dirigente valutatore devono, poi, sottoscrivere la
scheda di valutazione. 11 percorso di definizione della performance individuale delle posizioni organizzative, atlesa e conseguita, & riepilogabile come di seguito.

Y La valutazione di tale tipologin per i responsabili dei dipartimenti risulta dalla media ponderata (sul n. di dipendenti) delle valutazioni conseguite dai dipendenti della strutturz stessa
relativamente alla medesima voce di comportamento.



Proposta di pesatura nel rapporto tra performance organizzativa e individoale

All'interno della performance individuale, proposta di pesatura tra obiettivi individuali e comportamenti X
Validazione delle pesature X
Definizione della performance organizzativa attesa (all'interno del PEC) Nucleo Segretario | Giunta [ Sindnco Note
Proposta di pesatura degli ambiti di performance organizzative X
Validazione deba pesatura dei macro ambiti di performance organizzativa X
Proposta di indicatori ¢ targer di performance organizzativa X Con l'wusilio della struttura di supporto at Nucleo
Validazione di indicatori/parsmetri e farge di performance organizzativa X
Approvazione det PEG/Piano delln performance X
Definizione delln performance individuale sttesn{nll'interno delle schede di valutazione) Nucleo Segretario | Giunta | Sindaco Note
Proposta pesate di obiettivi individuali, indicatori e target X Sentite le PO
Proposta pesata delle selezione di compertamenti organizzativi X Sentite le PO
Validazione delin proposta di obiettivi indicatori & comportamenti X
PEG/Pinno delln performance Nucleo Segretario | Giunta | Sindaco Note
Proposta di PEG/Piano delle performance X
Validazione del Piano delle performance X
Approvazione del Piano delle performance X
Schedn di valutazione ex anre Nucleo Segretario} Giuntn | Sindaco Note
Definizione della scheda di valutazione ex anse (entro 30 gg dal PEG/Piano della performance) X Con {ausilio della struttura di supporte al Nucieo
Sottoscrizione della scheda per presa visione {entro 30 gg dal PEG/Piano della performance) x Successiva trasmissione delle schede al Nucleo da
‘ parte della struttuea di supposto al Nucleo
Relazione sulla performunce o1y Segretario | Giunta | Sindaco Note
Proposta di Relazione sulle performance X Su schema definito dalle struttura di supporto al
‘ Nucleo
Validazione della Relazione sulle performance X
Approvazione delia Relazione sulfle performance X
Valutazione delle perlformance (sehedn ex past di valutazione) orv Segretario | Giuats | Sindaco Note
Proposta di valutazione della performance organizzativa per ciascuna PO ¥ Sulla base delle risultanze della relazione sulls
performance
Proposta di valutazione della performance individusle - i risultati X Sulla base delfe risultanze dei repors sugli
’ abiettivi
Proposta di valutazione della performance individuale — i comportamenti organizzativi X
Valutazione delle performance dei dirigenti X




11, Le performance individuali dei dipendenti

La performance individuale & il contributo che un individuo o un gruppo di individui apportano attraverso la propria azione al perseguimento della
performance organizzativa dell’ente, con particolare riferimento alla mission, alle finalita e agli obiettivi definiti per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e
degli altri stakeholder.
I riferimenti normativi e regolamentari concernenti la misurazione e la valutazione della performance individuale del personale non dirigente del Comune di
Minturno sono:

- linee guida dell'ANCI, CIVIT e A N.AC in materia di ciclo delle performance;

- Decreto Legislative n® 33 del 31 luglio 2013;

- Decreto Legislativo n® 39 dell '8 aprile 2013

- Legge 6 novembre 2012, n. 190;

- Delibera n. 50/2013 “Linee guida per I’aggiornamento del Programma triennale per la trasparenza e Iintegritd 2014-2016”

- Delibera n. 71/2013 “Attestazioni OIV sull’assolvimento di specifici obblighi di pubblicazione per I’anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo della
Commissione™:

- Delibera n. 77/2013 “Attestazioni OV sull’assolvimento degli abblighi di pubblicazione per ’anno 2013 e attivita di vigilanza e controllo del” Autorita™;

- Delibera n. 66/2013: in tema di “Applicazione del regime sanzionatorio per la violazione di specifici obblighi di trasparenza (art. 47 del d.lgs n.
3372013),

- Piano triennale di prevenzione della corruzione:

- Programma triennale della trasparenza e ’integrita e agli obblighi di Pubblicazione previsti dal D.Lgs 33/2013;

- Delibera 104/10 detla Civit;

- Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Minturno:
Regolamento sui controlli interni del Comune di Minturno.
La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dipendenti & collegata a:

- obiettivi di gruppo monitorati attraverso indicatori e rarger;

- comportamenti organizzativi,
La rilevanza di talj driver & definita come stabilito nella tabella sottostante.

_ Driver di valutazione S Pesa %
Obiettivi di gruppo Da 25%a 75%
Comportamenti organizzativi Da 75% a 25%
Totale peso 130%

[l percorse di misurazione e valutazione della performance individuale dei dipendenti del Comune di Minturno, si articola in tre fasi temporali: ex ante, in

itinere ed ex posi.
Nella prima fase di misurazione e valutazione della performance individuale del personale non dirigente vengono definiti:



a) gli obiettivi di gruppo, le loro pesature, i relativi indicatori ed i arget (che confluiranno nel PEG e nella scheda individuale di valutazione del
dipendente),

b) icomportamenti organizzativi attesi (che confluiranno nella scheda individuale di valutazione del dipendente).
Tale fase & rappresentata nella scheda di valutazione ex ante firmata dal Dirigente e/o Responsabile di Settore/Unita di staff e dal dipendente valutato.
Gli obiettivi di gruppo, riportati poi nella scheda individuale di valutazione, sono misurati e valutati rispetto agli indicatori e ai farget del portafoglio dei
servizi (vedasi paragrafo sulla performance organizzativa e la sottostante tabella esplicativa) del Settore/Unita di staff di appartenenza riportati nel Piano
Esecutivo di Gestione.
Agli obiettivi di gruppo possono essere associate altre tipologie di obiettivi (da valutare sempre in relazione alla percentuale di raggiungimento ed al grado di
apporto quali-quantitativo individuale).

Tali obiettivi sono indicati nei seguenti articoli:

- ex art. 208 del CDS;

- ex art. 15, c. 5 del CCNL 1.4.1999.
Allinterno del piano della performance il Comune di Minturno ha indicato tali obiettivi in forma sintetica (denominazione dell'obiettivo e centro di
responsabilita di riferimento). Le ulteriori specifiche dovranno essere definite nella relativa modulistica.
Le differenti tipologie di comportamenti organizzativi sono individuate, nelle tabelle seguenti, per ciascuna categoria secondo "argomenti" (ad es. gestionale,

relazionale, ecc.) ed ambiti (ad es. impegno ed affidabilita, cooperazione e integrazione, ecc.) specificamente declinati e pesati.

34



Categoria B

Argemento | Peso argomento Ambito _ _ Parametri _ i pesoal  valntazioneb | punieggio nx b
Dimosirn _rispondenzs  dell’apporta lavorativo  oflerto rispetto ol ruole  occupat 1
Impegno ed Sa prendere decisioni tenendo conio defle indicaziom ricevute ¢ basandosi sull’esperienzal 1
affidahilith acquisita; normalmente ha la capacita di individuare quali decisioni complesse deve rinviare al
superiore gerarchico
Esegue nei tempi previsti | compiti assegnali i
Gestionale 55 [Fornisee in genere un lavoro preciso, lempestivo & non 1aCUN0S0 NoTM Almente curafo in twii | 0,8
suoi aspetti
Attenzione alla 2,5 Dimostra disponibilita alla comprensione dei problemi degli utenti, mostra sensibilita alleé 6,0
qualith per la esigenze degli uienti, orienta il proprio comporiamenta organizzativo in relazione alle esipenze
soddisfazione rilevaie
Tende a dare risposte di buena qualita anche a fronte di situaziani non conselidate o impreviste 08
Lavora consapevolmente d attivamente alla costruzione di un rapporto con i colleghi; 06
Relazionale ) Conperazione ed 2 Dimostra abitunimente disponibilita nei confronti dei colleghi e cerca di tener conto delle 0.8
integrazione esigenze del conlesto, anche sostitsendosi ad essi quando necessario ¢ possibile
lndividua, quando possibile, soluzieni che tengano confo deile esigenze del gruppo 0,6
Adattamento ai 3 Mostra  disponibilith n svolgere mansioni diversificate nellambito del proprio profilg 1,5
cambizmenti nrafessionnle
organizzativi ¢
alle esigenze di
Messibilita
Innovativo 25 Capacitd di Lavora cos spirite critico al fine di migliorare i risultati finalj ¢ proporre miglioramenti anche dif 4,5
proporre piccola entith ma immediatamente realizzabili
del lnvore Dimostra consapevolezza del problema di ottimizzuzione dei fussi di lvoro ¢ discrei capucity 0,5
di arganizzasli ¢ migliorarli in lermini di efficacia e/o efficienza




Categoria C

Argomento  Peso argomento - Ambito Peso ambito Parametri pesoa  valutazionce b Punteggio axb

Dimostra adeguato Jivello di consapevolezza delle responsabitita del proprio lavoro, delle risorsel 0,9
affidate e degli steimenti utilizzati

Impegne cd 1,8 Dimostra rispondenza dell'spporto lavorativo offerto rispetto al ruolo occupato nefl’organizzazione, | 0,8
uffidabilita anche in base all’esperiesza acquisite; dimostra consapevolezze del proprio ruolo allintermo
dell'organizzazione
Gestionale 5 Sa prendere decisioni tenendo conto delle indicazioni ricevuie e nermalmente ha lz capacith di [ 0,8
individuare quali decisioni complesse deve rinviare al superiore gerarchico;
Attenzione alln Fornisce jn genese ug lavoro preciso, tempestivo e non facunose normatmente curato in tutti i suoil 0,8
quulith perla aspetti;
soddisfazione - - - —————— - - -
doil’utenza 1,5 Tende a dare risposte di buona qualitd anche a fronte di situazioni non censolidate o impreviste 0,8

Dimostra capacita di interpretare le richieste dell'uienza fomendo risposte adeguate ai quesit] 0,9
proposti dall'interlocutore

Comprende 1a necessitn di cooperazione per la realizzazione degli obiettivi dell uniti/servizio 0,7
Relazionale 25 Cooperazione ed 1.5 Dimostre disponibilitd alla comprensione ed alla soluzione dei problemi degli utenti; mostra | 0,8
integrazione sensibilith alle esigenze degli utenti, & in grade di ritevare i lore bisogni e il livello di servizio
richiesto e di orientare il proprio cambiamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate
Cuapacitd di operare 1 ST impegna con alteggismento cooperative, nella parlecipazione & gruppi di lavero intersettoriai ¢ 1
in gruppi di luvoro nella collsborazione fornita alla soluzione dei problemi affrontati; dimaostra capacitd di integrazione
con colleghi e settori diversi e flessibilita nei recepire le esigenze dell'ente
Adattamento ai 1 Mostra disponibilita a svolgere mansioni diversificate nellambito del propric profile professionale; 04,5
cambiamenti - - - —— — —
organizzativi ¢ alle Ha un atteggiamento di apertura nei confronti di attivitd, procedure e strumentt inrovativ; 0,5
Innovative 2,5 Capacith di 1,5 Dimostra consapevolezza del problema di ottimizzazione dei fussi di lavoro e discreta capacita dif 0,8
proporre soluzioni organizzarli e migliotarli in termini di efficacia e/o efficienza;
innovitive o Si adopera per supportare i colleghi all’tilizzo di nuove tecnologie o modalita operative; 0,7

migliorative delin
organtzznzione del
lavoro
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Categoria Db

Argomento - Peso argomento | Ambiln - - Peso ambito Parametr - .ispeson - valutazione b ‘puniteggion xb:
Dimostra rispondenza dell’apporto laverative offerto rispetto al ruolo occupato nefl'organizzazione ¢ 1
capacitd di identificazione con le finafita dell'ente/servizio -

impegno ed 2 Dimostra normalmente capacitd di autogestirsi, programmande il proprio lavoro in modo tale da I
aflidabilita rispetiare le scadenze; raramente deve essere sollecitato pi rispeito della tempistica delle attivita da
svolgere, anche grazie all'esperienza acquisita

Gestionnie 4 Si pene il problema del miglioramento del 0.8
servizio limitande, quando possibile, procedure e adempimenti privi di utilitd reale

Attenzione alln 2 Si impegna, con ateggiamenio cooperalivo, in comunicazioni ¢ contatli con colleghi ed 0,6
qualitd per ln amministratori per affrontare e risolvere problemi che richiedono T'apporto congiunto di pitt decisori
|Tende a dare risposte di bucna qualith anche a [ronte di situazioni non consolidate o imprevisie; 0,6
Mantiene normalmente i colleghi informati sui processi ¢ condivide le informazioni atili o rilevanti 0,5
Reinzisnale 25 Cooperazione ed 1 Dimostra capacita di proporre soluzioni organizzative e modalia operative applicate che favoriscand] 1,5
integrazione la coltaborazione & mighorino I'integrazione tra i centri
di responsabiliti e che consentano il conseguimento di pit elevati livelli di cfficienzz e efficacia adl
integrazione organizzaliva
Capacita di operare in 1.3 Pariccipa in mode atlivo a gruppi di lavora cercardo i interiorizzare 1'obietiivo. del gruppo ¢ #.8
gruppo di lavore ditfonde le informazioni rilevanti o utili al gruppo
Individua quando possibile soluzioni che tengano conto delle esigenze del 2ruppo 0,7
Adattamento af 1.5 Dimostra autonomia e capaciti di gestize situazion| complesse e di proporre, in autonomia, soluzion] 0.8
cambinmenti alle stesse
vrrnade el o
alie esigenze i Accetta il cambiamento cercando df sfruttare le innovazioni introdotie per svolgere meglio it propriol 0,7
flessibilitia lavoro
Innovative 3.5 Capacita di proporre Ricerca strumentazioni e metodologic innovative per semplificare 'agivitd ed elabora soluzioni] 1
selnzioni innovative o diversilicate
migliorative della
U"E““‘IZZ“Z'“““ del 2 Individua nuove modalita di analisi, sviluppa nuove tecniche e modi di Tavora I
avori




Nel corso dell'esercizio, le performance devono essere costantemente monijtorate mediante strumenti e procedure che individuino il grado di raggiungimento
della performance attesa. Si deve, inoltre, prevedere una sessione di feedback formale intermedio per comunicare il livello di perfortmance misurato fino a quel
momento e nel caso il livello di performance si discosti da quello atteso si dovranno porre in essere azioni correttive.

Nel caso intervengano, in corso d’anno, variazioni della programmazione di particolare rilievo & possibile ridefinire formalmente la performance attesa
secondo le regole esplicitate per la fase ex ante.

A conclusione dell'esercizio e sulla base delle risultanze della relazione sulla performance viene effettuata la valutazione del dipendente per la parte
riguardante gli obiettivi di gruppo. Il Nucleo di Valutazione con il supporto del Controllo di gestione, verifica il grado di raggiungimento degli obiettivi. Per
quanto riguarda, invece, la valutazione dei comportamenti organizzativi, la valutazione ¢ effettuata direttamente dal rispettivo Dirigente e/o Responsabile di
Settore/Unita di staff del Comune.

Tale valutazione deve essere debitamente motivata e deve porre evidenza alle eventuali osservazioni del dipendente valutato.

Pertanto, il valutato e rispettivo Dirigente e/o Responsabile di Settore/Unité di staff devono sottoscrivere la scheda di valutazione.

I percorso di definizione della performance individuale dei dipendenti ne! Comune di Minturno & rappresentato di seguito.



valutazione ex posf

Definizione del]ape:;formam_e attesa’ © ' ' Nucleo - Segretario ‘Giunta . Sinda@o _ SRR
(per la parte degll obiettivi di gruppo cuntenut: q!l‘miernu del PEG) ' L ' o7 Nete? FE
Proposta di indicatori ¢ targer del portafogho dei servizi (per ogni Settore/Umta di staff} X Con l'ausilio della struttura di supporto al Nucleo
Validaziane di indicatori/parametri e target X
Approvazione del PEG/Piano delia performance X
Scheda di valutazione ex ante Nucleo Segretario | Giunta Sindaco Note
Definizione e consegna della scheda di valutazione ex ante feniro 30 dal PEG/Piang . - .
& ( 88 o X Con l'ausilio delln struttura di supporto al Nucleo
della performance)
Setloscrizione della scheda per presa visione da parte del dipendente (entro 30 gg dal Successiva trasmissione delle schede al Nucleo da
PEG/Piano della performance) parte della struttura di supporto al Nucleo
Relazione sulla performance (per la parte inerente il portafoglio dei servizi) Nucleo Segretario | Giunta Sindaco Note
Proposta di relazione sulle performance X Su schema definito dalla struttura di supporto al
Nucleo
Validazione della relazione sulle performance X
Approvazione delta relazione sulle performarice X
Valutazione della performance (scheda ex post di valutazione) Nucleo Segretario | Giunty Sindaco Note
Proposta di valutazione della performance individuale - risultati riferiti agli indicatori g ) ) Sufla base delle risultanze della Relazione sulla
targel del pariafoglio dei servizi X X performance
Proposta di valutazione della performance individuale - comportamenti organizzativi X
Vatutazione della performance del dipendenti - consegna della scheda individuale di . Entro 30gg dall'approvazione della Relazione sulla

performance

Sottoscrizione defla schedu per presa visione da parte del dipendente

Entre 30gg dal 1'approvazione della Relazione sulla
erformance







