CITTA DI POTENZA
SEGRETERIA GENERALE

OGGETTO: Approvazione aggiornamento del Sistema di misurazione e di valutazione della
Performance del Comune di Potenza.

Relazione istruttoria/illustrativa

PREMESSO CHE, con deliberazione di Giunta Comunale n. 217 del 12/02/2012, ¢ stato approvato
il Regolamento Comunale per misurare e valutare la performance (con riferimento
all’ Amministrazione nel suo complesso, alle unitd organizzative o aree di responsabilita in cui si
articola; ai singoli dipendenti), al fine di migliorare la qualita dei servizi offerti, favorire la crescita
delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi per
i risultati conseguiti, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell’interesse degli
utenti;

RICHIAMATO Tart. 7, comma 1 del D.Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, come modificato dal D.Lgs 25
maggio 2017, n. 14, nella parte in cui prevede che le Pubbliche Amministrazioni adottano e
aggiomano annualmente, previo parere vincolante del Nucleo di Valutazione, il Sistema di
misurazione ¢ di valutazione della performance;

DATO ATTO CHE Iart. 18 del succitato D.Lgs. 74/2017 pone in capo alle Regioni e agli Enti
Locali, Pobbligo di adeguare i propri ordinamenti, secondo quanto previsto dagli artt. 16 ¢ 31 del
D.Lgs. 150/2009, come modificato dal D.Lgs. 74/2017,

CONSIDERATO CHE, con il D.Lgs 74/2017, sono state introdotte alcune modifiche dei principi
generali e della disciplina del ciclo di gestione della Performance, in attuazione dei seguenti
principi ¢ criteri direttivi della Legge delega n. 124/2015 in materia ( art. 17, comma 1 lett.r):

- semplificazione delle norme in materia di valutazione dei dipendenti pubblici, di riconoscimento
del merito e di premialitd;

- razionalizzazione e integrazione dei sistemi di valutazione, anche al fine di una migliore
valutazione delle politiche;

- sviluppo di sistemi distinti per la misurazione dei risultati raggiunti sia dall’organizzazione che dai
singoli dipendenti;

- potenziamento dei processi di valutazione indipendente del livello di efficienza e qualita dei
servizi ¢ delle attivitd delle Amministraziont Pubbliche e degli impatti da questi prodotti, anche
mediante 1l ricorso a standard di riferimento e confronti;

- riduzione degli adempimenti in materia di programmazione anche attraverso una maggiore
integrazione con il ciclo del bilancio;

- coordinamento della disciplina in materia di valutazione e dei controlli interni;




VISTO lo schema di aggiornamento del Sistema di misurazione e di valutazione della Performance
del Comune di Potenza, elaborato dal Nucleo di Valutazione con il supporto della Segreteria
Generale e dell’Ufficio Risorse Umane, allegato al presente provvedimento;

DATO ATTO CHE, in data 22 febbraio 2019, si & svolto il confronto con le OO.SS. che hanno
condiviso la proposta dell’ Amministrazione;

DATO ATTO, alfresi, che in data 28 marzo u.s. ¢ stato acquisito il parere favorevole del Nucleo di
Valutazione, allegato al presente provvedimento;

VISTO I’art. 48 del D.Lgs. 267/2000;
VISTO il parere tecnico favorevole espresso ai sensi dell’art, 49 del D, Lgs n. 267/2000;

DATO ATTO CHE il presente atto non comporta alcuna variazione, ai fini contabili, in termini di
spesa o di entrata;

Sipropone 1’adozione della seguente deliberazione di competenza della Giunta Comunale;

1) Di approvare ['aggiornato Sistema di misurazione e valutazione della Performance, come
proposto dal Nucleo di Valutazione, riportato nell’allegato che & parte integrante e sostanziale del
presente atto.

2} Di trasmettere la presente deliberazione alle OO.SS. e al Nucleo di Valutazione.

3) Di dichiarare, con successiva e separata votazione favorevole, unanime e palese, la presente
deliberazione immediatamente eseguibile, ai sensi e per gli effetti di cui all’art. 134, comma 4, del
D. Lgs 18.08.2000 n. 267, stante 'urgenza di dare seguito al presente provvedimento.

IL SEGRETARIO QEWALE IL SINDACO

Dott.ssa Cai‘n;%iélag"éerarﬁi Ing, Dario De Luca
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OGGETTO: Approvazione aggiornamento del Sistema di misurazione e di valutazione della
Performance del Comune di Potenza.

Sulla presente proposta, in ordine alla regolarita tecnica ai sensi dell’art. 49, comma 1, del decreto
legislativo 18 agosto 2000, n. 267 (T.U. Enti Locali), si esprime il seguente parere:

favorevole.
Potenza, 7. o4 el

I, SEGRETARI() GENERALE
Dott.ssa CapfielaGerardi




Comune di Potenza
Nucleo di Valutazione
delia Performance

Parere sul Sistema di misurazione e
valutazione d@m performance.
nma 1, d. Igs. 27 ottobre 2

(art. 7,

Il Nucleo di Valutazione

Presidente: dott. Antonio Fraire &\[\M}w

Componenti: dott. Vincenzo Simone \(k U praxd
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Il Nucleo di Valutazione della Performance del Comune di Potenza

Visto I’articolo 7, comma 1, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n, 150 in tema di
Sistema di misurazione e valutazione della performance a norma del quale le
amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e
individuale e, a tal fine, adoftano ed aggiornano annualmente, previo parere
vincolante dell'Organismo indipendente di valutazione o Nucleo di valutazione, il
Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance;

Visto ’articolo 7, comma 2-bis, del decreto 150/2009, secondo cui il Sistema di
misurazione ¢ valutazione della performance ¢ adottato in coerenza con gli indirizzi
impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica e in esso sono previste le
procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all'applicazione del
Sistema e le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione
finanziaria e di bilancio;

Visti i compiti del Nucleo di valutazione della performance;

Preso atto della mail in data 26 marzo 2019, con cui € stato trasmesso il documento
definitivo relativo all’aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione della
performance del Comune di Potenza;

Considerato che occorre approvare con urgenza tale aggiornamento al fine di
assicurare la conformita del Sistema di misurazione e valutazione della performance
del comune di Potenza rispetto al D.Lgs 150/2009, come modificato dal D.L.gs 25
maggio 2017, n. 74, e renderlo cosi operativo dal prossimo ciclo della performance
2019/2021;

Considerato altresi che I’aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione
della performance tiene conto del contratto collettivo nazionale di lavoro 2016-2018
del comparto Funzioni Locali;

Esaminata la documentazione trasmessa e verificate in particolare:

o rispetto alla misurazione e valutazione della performance organizzativa, la
declinazione della dimensione temporale, la descrizione delle fasi del ciclo di
valutazione e dei ruoli attribuiti ai soggetti coinvolti, la previsione di un
adeguato sistema di obiettivi e indicatori e di strumenti organizzativi per
consentire ai cittadini e agli utenti dei servizi di partecipare alla valutazione
della performance dell’Ente, nonché I’integrazione tra ciclo della performance
e ciclo di programmazione finanziaria e di bilancio;

o vispetto alla valutazione della performance individuale, la metodologia
proposta, le procedure di conciliazione a garanzia dei valutati e la previsione di




un adeguato sistema premiante e di meccanismi atti a differenziare le
valutazioni,

Richiamate le precedenti interlocuzioni istruttorie relative all’aggiornamento del
Sistema di misurazione e valutazione della performance intercorse tra il Nucleo di
Valutazione della performance e i referenti dell’Ente, con particolare riferimento al
Verbale del NdV del 15/02/2019;

Ravvisata la necessitd di assicurare, anche per quanto riguarda i dirigenti, un
processo di valutazione che:
« si fondi sul principio in base al quale occorre valutare conoscendo "operato e
il lavoro del valutato; e che

e comunque garantisca al valutato adeguate forme di partecipazione e
contraddittorio.

Tutto ¢id premesso e considerato
esprime parere favorevole

in merito allaggiornamento al Sistema di misurazione e valutazione della
performance per I’anno 2019, con le seguenti raccomandazioni:

o implementare con opportune integrazioni operative il sistema di valutazione
della performance organizzativa

e prevedere che la proposta di valutazione dei Dirigenti di Unita di Direzione sia
fatta dal N.d.V. al Sindaco avvalendosi del report del controllo di gestione sui
livelli di conseguimento dei risultati e della valutazione del Segretario
Generale riguardo a competenze e comportamenti agiti;

Al fine di supportare I’Ente nell’introduzione di ulteriori modifiche migliorative al
Sistema di misurazione ¢ valutazione delle performance, si fa espressa riserva di
formulare, ai vertici dell’Ente, eventuali ulteriori proposte ¢ raccomandazioni, al
sensi dell’articolo 14, comma 4, lettera a), in sede di validazione della Relazione sulla

performance.
N
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Predisposio_dal Nucleo di Valutazione della Performance del Comune di
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

OBIETTIVI DEL SISTEMA:

Il presente sistema viene redatto in base ai principi indicati nelfart. 3 del D.Lgs. n. 150/2009, come
appositamente recepiti nel Regolamento Comunale di cui alla deliberazione della Giunta Gomunale del
Comune di Polenza n. 217 del 12,12,2012 per misurare e valutare la performance con riferimento:

» alfamministrazione nel suo complesso;
« alle unita organizzative o aree di responsabiiita in cul si articola;
+ aj singoli dipenderii;

al fine di migliorare la qualita dei servizi offerti, favorire la crescila delle competenze professionali, altraverso
la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premt per | risultati conseguiti, secondo criteti strettamente
connessi al soddisfacimento dell'interesse degli utenti,

It “Sistema di misurazione e valutazione della performance” (di seguito Sistema) di cui all'articolo 7, comma
1, del d.lgs 150/2009, coincide con il Sistema di valutazione permanente del personale previsto dail'articole
& del CCNL del 31.3.1999, atiraverso un adeguamento del sistema esislente e apportando significative
integrazionl ai documenti programmatori delineati dall’'ordinamento degli enti locali.

il Sistema & adeguato alfe madifiche al D.Lgs. n. 150/2008, apportate dal D.Lgs. n. 74/2017 di attuazione
della legge delega n. 124/2015,

Per garantire la massima trasparenza delle informazioni cancernent! le misurazioni e le valutazioni della
performance effetiuate, it presente sistema, nonché i risultati della valutazione verranno pubblicali sul sito
internet istituzionale nell'apposita sezione: “Trasparenza, valutazione e merito".

ELEMENTI DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE:

FAS! DEL SISTEMA

It sistema di misurazione e valitazione della performance si snoda neff'ambito pili generale del ciclo delia
performance, quindi secondo la seguente articolazione:
1. definizione e assegnazione degli obletlivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e
dei rispettivi indicalori;

2. collegamento tra gli oblettivi e l'allocazione delle risorse;

3. monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi corretlivi;
4. misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

5. ulilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

6. rendicontazione del risultati agli organi di indirizze politico-amministrativo, ai  vertici
dell'amministrazione, nonché ai compelenti organi esterni, ai citladini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

Pertanto nell'ambito del contesto organizzativo e regolamentare la fase della misurazione e valutazione, da
cut discendono quelle successive di utilizzo dei sistemi premianti e di rendicontazione dei risultati, risulta
strettamente dipendente dalle fasi 1, 2 e 3, che devono essere rappresentate atlraverso le indicazioni
contenute nei documenti programmalori delineati dall'ordinamento degli enti locali (decrelo legislalivo
267/2000 — Testo unico delle leggl sult'erdinamento degli enti locali) : DUP, Bllancio, PEG, PDO.
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Documenti questi che dovranno essere opportunamente implementati ¢ integrali al fine di possedere gli
elementi necessari pet la misurazione e valutazione della performance di amministrazione e di struttura.

PERCOHSQ

La valutazione & svoita in un'oltica di processo, che inizia I 1 gennaio e si conclude il 31 dicembre; il
percorso valutativo si aitiva con la condivisione degli elemenil di valutazione e si sviluppa atiraverso un
processo di confronto conlinuo, finalizzato sia al raggiungimento degli obiettivi sia alla crescita professionale
del parsonale.

Nell'ambito del processe deve essere assicurato:

- un momento iniziale, da realizzare ad Inizio anno a seguito delfapprovazione del Piano della
Performance, con lassegnazione al dirigenti degli abietlivi e/o altivita previsti, | dirigenti provvederanno
conseguentemnente, per i rispettivi settori di competenza, allassegnazione al proprio personale degli obiettivi
individuali o di gruppo secondo modalitd in linea con l'organizzazione di ogni settore, In ogni, caso,
formalizzata I'assegnazione degli obiettivi alfinterno del settore stesso, ne va data comunicazione al
Segretario Generale. Della mancata assegnazione degli oblettivi al personale del settore si tarra conto nella
valulazione delle competenze individuall del dirlgente interessato.

- un momento di monitoraggio intermedio ( di norma da efféttuarsi entro il mese di Luglio dell'anno di
riferimento) nel quale-il Segretario Generals, supportato dal Nucleo di Valutazione si confronta con i dirigenti
circa 'andamento degli obletiivi e delle attivitd al fine di evidenziare eventuall criticith e apportare le
opportune modifiche alla programmazione; analogamente i dirigentl prevedono gli opportuni momenti di
confronto con Il personale del settore rispetto al’andamento degli obiettivi e delle altivitd. Per quanto
riguarda la valulazione delle competenze, il dirigente & lenulo ad effetluare un confronto direlto e tempestivo
con il personale che presenla una performance non in linea con | comporlamenti standard definiti,
individuando percorsi di miglioramento.

- un momento conclusivo del percorso che si realizza nella valutazione e nella consegna della scheda,
che si programma dopo 'approvazione dei documenti consuntivi di programmazione e controlio, I collogulo
in sede di valutazione pud essere atlivato su richiesta del valutato o del valutatore e permette il confronto
diretlo tra valutato e valutatore come opportunita di vera crescita personale olire che professionale.. Nel
caso di seltori in cui l personale gestite & numeroso pud essere prevista, da parte del dirigente, la possibilita
di delega, salva la richiesta da parte dell'interessato di collogulo col dirigents.

VALUTAZIONE DEI RISULTATI

Il Nucleo di Valutazione propone la valutazione della performance organizzativa dell'intero ente ¢ delle sue
articolazioni organizzative eniro il 31 gennaio dell'anno successivo. Nel caso il Nucleo non disponga di tutti
gli elementi per le valutazioni, tale termine & differito fino alla produzione degli atti richiesti da parie dell"Ente.
Di norma la valutazione deve coricludersi non oltre il mese di marzo dell’'anno successivo.

Si tiene conto degli esiti delle indagini di customer satisfaction.

Talo valutazione & lrasmessa, allAmministrazione per quanto di sua competenza. Agli esl, il Nucleo d
Valutazione rende in via definitiva la propria valutazione della performance organizzativa

Il Nucleo di Valutazione della Performance consegna al Sindaco la proposta di valutazione finale dei
dirigenti di Settore entro il 31 marzo delPanno successivo, salvo giustificati differimenti, una volta che sia
stata adottala definitivamente la valulazione delia performance organizzativa, A 1al fine esso acquisisce la
relazione al consuntivo, il report del controllo di gestione contenente la misurazione deile performance
individuali e colletlive e le relazioni dei responsabili.

La proposla di valulazione individuale, prima di essere consegnata al Sindaco per le sue dscisioni finali,
viene frasmessa al singoli responsabili. It Nucleo di Valutazione della Performance ¢ tenuto ad ascoltare i
responsabili che ne facciano richiesta e/o ad esaminare aventuali memotiefrelazioni presentate dagli stessi
entro un bfeve termine decadenziale, in merilo alla proposta di valutazione individuale ad essi pertinente.

[ Nucleo di Valutazione della Performance elabora la proposta di valuiazione individuale definitiva tenendo

anche conto delle osservazioni formulate dal responsabile interessato. Nel caso decida di discoslarsene &
tenuto a fornire adeguata motivazions.
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Il Sindaco decide 1a valutazione finale entro il 30 aprile dell'anno successivo. Nel caso in cui si discosli dalla
proposta del It Nucleo di Valutazione della Performance deve motivare la sua scelta.

MODALITA:

I} Sistema di misurazione e valutazione viene alimentato dalle informazione esistenti a livello del sistema di
contabllitd economico finanziaria (bitancio e rendiconto), di programmazione sirategica (DUP) e di
pianificazione operativa (PEG e PDO), nonché sulla base delle altre banche dati dell'ente.

Le risorse umane appositamente individuate sono quelle relative alla strutiura incaricata della
predisposizione degli strumentl di programmazione, nonché addette al controllo di gestions, e che
supportano le attivita del Nucleo di Valutazione della Performance .

Saranno sperimentate modalita di coinvolgimento dell'utenza esterna dei servizi, tramite la definizione, la
somministrazione e F'analisl di questionari mirati per la verifica della soddisfazione dell'utenza. Analogamente
saranno sperimentate sistemi di valutazione interna dei servizi di supporto

Pertanto ai fini della rispettiva valutazione, ogni dirigente dowra documentare di-avere-svolio-almenouna le
indagini di customer satisfaction. Il contenuto e le modalita di tali indagini sono definite dat Segretario
Generale, sentiti | dirgenti. L'indagine dovra essere svolta di norma in forma anenima, la quantita delle
risposte dovra essere statisticamente significativa e non saranno prese in considerazione le risposte non
coerenli. | risultati dellindagine sono riportali in appositi report elaborati, con l'assistenza del Nucleo di
Valutazione della Performance, dal Segretario Generale.

SOGGETTI E RESPONSABILITA

{ soggetti che intervengono nel processo di misurazione e valutazione delia performance organizzativa e
individuale sono:

a) Il Sindaco;

b) la Giunta;

¢} # Nucleo di Valutazione della Performance ;

d) idirigenti, Co

e) itiolari di posizione organizzativa e lo alte professionalita (con compili ¢i proposta),

f) i cittadini/utenti e fe loro associazioni.

in particolare;

1. il Sindaco valuta il Segretario Generale, anche per le eventuali funzioni di dirigente di un Settore,
tenendao conto dei rispetlivi contraitt di riferimento;

2. il Nucleo di Valutazione della Performance valula, tenendo confo del contratto di riferimento, i
dirigenti, la valutazione & effeltuala sulla concreta applicazione dei criteri di valulazioni;

3. iDitlgenti valutano gli incaricati di Posizione Organizzativa e di Alta Professionalita; la valutazione di
tali incaricati & effeltuata da! dirigenle di riferimento, sulla concreta applicazione dei criterl di
valutazioni;

4. | Ditigenti valutano i dipendent} assegnati al Settore su proposta obbligatoria, ma non vincolante,
degll incaricati di Posizione Organizzativa o di Alta Professionalita, se presenti; la valutazione &
alfettuata sulla concreta applicazione det criteri di valutazioni,

La valutazione rappresenta un momento informalivo e formativo al tempo stesso e pertanto avverra in forma
diretta:
1) trail Nucleo di Valuiazione della Performance e i dirigenti;
2) tra i dirigenti e gli incaricali di Posizione Organizzativa/Alta Professionalita ¢ tra | dirigentl ed |
dipendenti.
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MODALITA' DI RACCORDO E INTEGRAZIONE CON 1 DOCUMENTI DI PROGRAMMAZIONE
FINANZIARIA E D] BILANCIO:

Al fine di attuare il ciclo di gestione della performance, di cui al digs. 150/2009 e il suo collegamento con il
trattamento accessorio fiferite aila performance individuale del personale, occorre considerare che il sistema
di nilsurazione e valutazione dei risultati {di ente, di strutlura ed individuali del singoli dipendent) non polra
che essere alimentato dalle informazioni esistenti a livello del sistema di contabifitd economico finanziaria
(bilancio e rendiconto), di programmazione strategica ed operativa (DUP) e di esecuzione (PEG e PDO),
nonché dai dati esistenti nelle altre banche dati dell'ente (conto annuale, ecc.).

| e documenti programmatori delineati dall'ordinamento degli entl locali {decrelo legislativo 267/2000 ~
Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locall) ~DUP, BILANCIO, PEG, PDO - vengono messi al
centro del sistema di misurazione e valutazione della performance, con un'attenzione non solo volta al
controllo economico finanziarlo, ma anche ad una valutazione per i miglioramento continuo delie
petformance organizzative ed Individuali, in collegamente con gli indirizzi strategici dell'amministrazione
(programma del Sindaco, piano di mandato).

Per essere coerentf con il quadre delineato dal D.gs. 150/2009, gii strumenti di pianificazione e di
rendicontazione (DUP, PEG e PDO) devono possedere le seguenti caralterisliche;
» pianificazione degli obiettivi slrategici ed operalivi a caraltere triennale (prevalentemente contenuti
nel DUP) sulla base degli indirizz! dell'organo politica, pianificazione definita in coerenza con gl atti
di programmazione economico finanziaria;
» obiettivi esecutivi individuati annualmente, raccordati con la pianificazione stralegica pluriennale
dell'Ente & con gli oblettivi strategici pluriennali esplicitati nella loro declinazione annuale;
o obiettivi esecutivi contenutl nella programmazione operativa (PEG efo PDO) valti a rappresentare:
- oblettivi operativi;
- livelli di prestazioni e attivita istituzionali da gestire per raggiungere delerminati arget;
- sistema di misurazione e dei relativi indicatori, con indicazione della misura/standard di partenza
e la misurafiarge! attesa, '
- sistema di raccordo tra i risultati valutati e la struttura organizzativa, fino allente nel suo
complesso;
- fallorifparametri di misurazione degli apporti individuali con le indicazioni della modalita di
misurazione del larget alteso;
- oblettivi {e relativi indicatori) coerenti con Particolazione di bllancio, con il piano dei conti ed il
piano dei centri di costofricave, condizione necessaria della corretta contabilizzazione delle
entrate/spase avvero coslifricavi.

{'orizzonte temparale triennale della pianificazione prevede di esplicitare obletlivi strategici pluriennali, | quali
devono essere accompagnali da una programmazione annuate di obiettivi operativi coerenti con | primi ma,
allo stesso tempo, distinguibill dagli stesst.

In particolare i PEG risulta essere il contenitore capace di supporiare ia necessita di sirulturazione e
graduale introduzione del ciclo di gestione della performance in quanto;
1. deriva dagli indirlzzi individuati dal Bllancio di previsione e dal Documento Unico di Programmazione
(DUP) e ne costituisce documento esecutivo,
2. determina gli obieltivi di gestione e li affida, unitamente alle dotazioni necessarie, al responsabili de
servizi;
3. pud contenere |'articolazione di deitaglio degli obiettivi del triennioc e dei singoli esercizi (PDO)
completo della misurazione delta periormance organizzativa e degli obiettivi/parametri di valutazione
degli apporli individuali,

Le tipologie e i contenuti fondamentali che devono essere inclusi net DUP, PEG e/o PDO sono:

1. obiettivi rappresentati da iniziative e programmi da realizzare nell'anno o in pilt esercizi (di norma

obiettivi strategici e di sviluppo) ed eventuali indicatori collegati; '

2. obisttivi collegati a livelli di prestazioni di ciascun servizio efo unitd organizzativa (di norma oblettivi
miglioramento strulturale) di cui si ritiene necessaria la rappresentazione e il monitoraggio
rappresentali alternativamente da:

» obietlivi dl mantenimento;
« obietlivi di miglioramento;

»  obisttivi di sviluppo; N
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3. indicatorl e/o parametri idonei a rappresentare i livelli di prestazione di ciascun servizio efo unita
organizzativa e relalivi valorl standard, ovvero rappresentativi dei risultati conseguiti negli esercizi
precedenti. tenendo conto del tisullati conseguili nelllanno  precedente, come documentati e validati
nella relazione sulla performance. In considerazione del falto che fali risultali potrebberc essere non
disponibili al momento della formazione del Piano, l'amministrazione fornira il valore iniziale, che i
sistemi interni hanno disponibile al momento, in modo da rendere esplicita ia credibilita dei relativi target;
lulto cid prevedendo che nel momento in cui saranno disponibili i risultati dell'anno precedente sl
praceclerd ad una rivisitazione dei target ‘

Il principio d misurabilita di ciascun obiettivo e/o di ciascun livello di prestazione comporta la necessaria
individuazione, nei documenti di pianificazione, dei corrispondenti indicatori di risultato, infatti essi devono
essere associati ad un valore standard e/0 a un valore atteso (target}.

Nel caso di obieltivi rappresentativi di azioni/programmi/progetti il valore atteso del risultalo pud essere
rappresentalo da un sistema di identificazione delle fasi e dei tempi di completamento delle medesime,

MODALITA’ DI RACCORDO ED INTEGRAZIONE CON | SISTEMi DI CONTROLLO ESISTENTI:

[l Nucleo di Valutazione della performance partecipa alle attivitd connesse al sistema dei controlli interni con
funzioni di indirizzo, per i profili di specitica competenza, fermo restando quanto previsto dal Regolamenlo
Comunale sui controlli internt.

{ sistemi di controlio interi prevedono un controllo di gestione e un controlie strategico, Si provvedera ad
una graduale integrazione e coerenza nei contenuli e nei tempi con quanto previsto per sistemi di controllo
esistenti. |l raccordo e integrazione dovranno in primo luogo riguardare gii strumenti, i contenuti e le forme
di comunicazione delle criticita riscontrale nell'attuazione della programmazione e sulf'efficienza ed efficacia
dell'azione amministrativa. || sistema informalico dovra essere in grado di interagire con i sistemi esistenti
per il reperimento delle informazioni necessarie.

Per la misurazione delie performance organizzative dell'intero ente e del singoli Settori e delle performance
individuali, i Nucleo di Valutazione delia Performance si avvale delle informazioni e dei report elaborati per
il controllo stralegice e per il controllo di gestione ed a tal fine ne indirizza e coordina Iallivita.

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE Al FINI DELLA VERIFICA DELLA CORRETTEZZA
VALUTATIVA

Per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere | conflitti nel'ambito del processo di
valutazione della performance individuale e a prevenire I'eventuale contenzioso in sede giurisdizionale.

Nell'ambito della valutazione della performance individuale infatti, per effetto della concreta implementazione
del Sistema, potrebbero sorgere contrasti tra i soggetti responsabili della valutazione ed i valutati: a tal fine
occorre definire procedure finalizzate a prevenirli e risolverli.  Occorre quindi individuare soggelti, terzi
rispelto al valutato e al valulatore, chiamati a pronunciarsi sulla corretta applicazione de| Sistema, nel caso
in cui insorgano confiitti (ad esempio, nel caso di valulazione negaliva conteslata dal valutato).

COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE:

If valutatore comunica al valutato fa valutazione, prima che essa sla formalizzata, anche nella forma della
proposta. il valutalo pud avanzare una richiesta di revisione, parziale o tolale e chiedere di essere ascollato.

Il valuatore deve convocare il valulato prima della formalizzazione defla valutazione e deve lenerne
molivatamente conto nella formulazione della valutazione definitiva.
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CONCILIAZIONE:

I dipendente, al termine del processo di valutazione individuale, puo presentare ricorso motivalo al Nucleo di
Valutazione entro 10 giorni dai ricevimento della scheda di valutazione.

il ricorso & formulate per mezzeo di una relazione, dove dovranno essere evidenziatl gl elementi sulla base
dei quali it dipendenie ritiene contestabile la valutazione.

Il Nucleo di Valutazione dovra esprimersi sulla corretta applicazions, da parte del valutatore, delle norme
procedurali che regolamentano il Sistema entro 30 giorni dalla presentazione del ricorso. In caso di rilievi,
propone una possibile soluzione che possa dirimere la confroversia. I Nucleo di Vailulazions non pud
esprimersi nel merito della valutazione espressa dal valutatore, a meno che questi non ritenga di modificarla
a seguito delle contestazioni del dipendente ed alle soluzioni proposte dal Nucleo di Valutazione.

Entro 30 giorni dalla decisione del Nucleo di Valutazione il dirigente valutalore adoita le proprie
determinazioni, avverso le quali | dipendente pud ricorrere ai mezzi di tutela previsti dal vigente
ordinamento. :

TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO COLLEGATO ALLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

.l risultalo del processo valutativo costiluisce la base per il calcolo della retribuzione di risuflalo e
dell'incentivo della performance, secondo quanto prévisto dai rispettivi CCNL e dai CCDL.
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METODOLOGIA E AMBITI DELLA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Per “misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale” si intende una
metodologia unitaria "valutazione integrata” che permetie di valutare | dirigenti, gli Incaricali di posizione
organizzativa/alta professionalitd e gli altri dipendenti sulla base di criteri univoci di riferimento, di obiettivi
comuni e delle interrelazionl organizzative.

La valutazione integrata serve ad agevolare e valorizzare la modalita de! lavoro di squadra in una logica di
massimo coinvolgimento dei collaboratori e di orlentamento al risultato,

CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

| Segretario Generale, subito dopo I'approvazione da parte della Giunta Comunale comunica ai dirigenti,che
ne cureranno la successiva comunicazione al personale in servizio presso ciascuna U.D. gli obiettivi che
essi sono chiamali a perseguire. Lo slesso comunica inoltre i fattorl, gli Indicalori ed | pesi ponderali delle
capacitd manageriali, nonché individua, di concerto con i dirigenti, gli indicator] ed i pesi per la valutazione
delle competenze professionali. In tali attivita egli sl avvale del Nucleo di Valulazione della Performance .

Il Nucleo di Valutazione della Performance valuta la performance dei dirigenti sulla base dei seguenti fattori
e valori percentuali:
a) nella misura del 10 % per la capacitd di misurare gli effellifbenefici sullutenza (processo di
feedback), anche lenendo conto dell'esite delle indagini di customer satisfaction, dell'operato
dell Amministrazione (PARTE I};
by nella misura del 50% per i risultati ragglurti rispetlo agli obiettivi operalivi assegnati (PARTE 1I);
¢) nella misura del 20 % per i comportamenti organizzaiivi (PARTE IH1);
d) nella misura del 10 % per le competenze professionali dimostrale (PARTE 1),
¢) nella misura del 10% per la capaclid di valutazione dei collaboratori dimostrata lramite una
significativa differenziazione dei giudizi (PARTE V).

| risultati da valutare si riferiscono sia agli obiellivi di caratiere individuale (performance individuale), che a
quelii riferili all'intero ente ovvero all'intera Unita diretta (performance organizzativa).

(PARTE |) - Valutazione della performance dell’Ente attraverso il processo di feedback

La valutazione della performance organizzativa dell’Ente & posta in essere In funzione dello stato di
atluazione degli obiettivi di programmazione sirategica e di indirizzo politico amministrativo degll organi di
governo dell'ente, desunti anche dal programma politico amministrativo, presentato al consiglio al momento
dellinsediamento, ed evidenziati nel DUP { Documento Unico di Programmazione) corredati da indicatori di
“sutcome” al fine di assicurare la funzione di valutazione dell'adeguatezza delle scelte compiute in sede di
attuazione dei piani, dei programmi e degli altri strumenti di determinazione dellinditizzo politico in termini di
congruenza tra i risullali conseguiti e gli obiettivi predefiniti;

Modatita di misurazione

Clascuna struttura organizzativa (responsabile) ha un indice di valutazione di 10 punti. Detla valutazione &
intesa come la capacita di capire la domanda dell'utente interno o esterno; di valutare I'appropriatezza delle
azioni intraprese e del lavoro prodotio, rimodulandoli via via, in vista della soddisfazione del bisogno.

Nellambito di questa ultima componenie si liene conto dell'esito delle indagini di customer satisfaction, o
sistemi analoghi.

Si operera sulle informazioni fornite dal responsabile della struttura In termini di capacita di misurazione
© degli impatli (outcome), nel senso di porre a confronto le indicazioni acquisite dall'utenza (o dagli stakeholder
di riferimento) con le misure poste in atto per la realizzazione dell'obiettivo al fine di riproporre future azioni
ancora necessarie, anche tenendo conto delle motivazioni di eventuali scostamenti verificatisi,
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Misurazione degli impatti Descrizione

Modalila e tipologie di misurazione degli
effelll bensfici acquisiti dall'ulenza (o
dagl stakeholder di riferimentc)

Misure poste In alto, o da porre [n atlo,
per risconfrare il bisogno espresso @
riscontrato dall'utenza {o dagll
stakeholder di rifarimento)

Motivazione degli evenluali scostamenti riscontrati

Valutazione della performance dell’Ente attraverso il processo di feedback

(iPARTE | {1 Quota di Indennitd connessa alla valutazione della performance organizzativa
del’Ente: 100 x 10 % = 10 punii max

(PARTE 1l} - Valutaziona dei risultati raggiunti rispetto agli oblettivi assegnati

| risultati che sl devone raggiungere riguardanc {e seguenti tlipologie di obiettivi:

a) obiettivi strategici e di sviluppo: finalizzali allattuazione del progtamma amministrativo del
Sindaco o al'atlivazione di un nuovo servizio. In particolare gli Obieltivi Strategici rappresentano i
risultati che 'amministrazione ha individuato come prioritari rispetio alf'atlivita dell'ente e che vedono
coinvolli nella foro realizzazione diversi settori tra i quali uno & stalo identificato quale seltare
coordinatore dell'attuazione delf'obiettivo.

by obisttivi di miglioramento strutturale: finalizzali a migliorare e a mantenere le performance
gestionali dei livelli di prestazioni di ciascun servizio efo unita organizzativa relativamente ad attivita
gonsolidate nelle funzioni dei diversi settori.

Gli obieftivi dei quali si andra a verificare il raggiungimento dovranno possedere determinale caratleristiche,
in parficolare:
@) rilevanti e pertinenti rispello ai bisogni della colletlivita, alla missione islituzionale, alle priorila
politiche ed alle strategie del'amministrazione;
b) collegati ad un programma strategico e progetto
¢} specificl e misurabili in termini concrel e chiarl;
d) tali da determinare un significative miglioramento della qualitd dei servizi erogati e degli
interventi;
¢) riferibili ad un arco temporale determinato, di norna corrispondente ad un anho,
f) commisurati ai valort di riferimento derivanti da siandard se definiti a livello nazionale e
internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;
&) cohfrontablll con le tendenze della produttivith dellamminisirazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente,
n correlati alla quaniita e alla qualita delle risorse disponibili,

Tutit gii obiettivi, che devono rispettare i principi fissati dalf'articolo 5 del D.Lgs n. 150/2008, sono proposti dai
Dirigenti di strutture di vertice o di massima dimenslone, sentili gli assessori di riferimento, negoziall con Il
Sindaco ed il Segretario Generale in fase di approvazione della sezlone strategica ed operativa del DUP,
declinati nella forma operativa all'inizio del'anno, in concomitanza con la redazione del Piano degli obiettivi e
sono approvati dalla giunta; gli obiettivi assegnati possono essere rinegoziatl. Evenluali obietiivi che
emergano durante {'anno dovranno essere negoziali con il Sindace che assegnera anche il peso ponderale.
Analoga operazione dovra essere effettuata anche per gli obiettivi eliminati in corso di esercizio,

Nel caso in cui un obieltivo nen sia raggiunio per ragioni oggsttivamente non addebitablli al Dirigente, lo
stesso non sard considerato valulabile e, di conseguenza, la valutazione sara effettuata sugli altri obiettivi,
rirétjdulandone in proporzione Il peso.
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['assegnazione degli obieltivi, conseguente all'approvaziane del Piano degli abiettivi da parte della Giunta, e
l'eventuale rinegoziazione successiva degli stessi dovranno essere comunicate dai Dirigenti di strutlure di
verlice dellEnte ai dipendenti def Settore attraverso conferenze di Settore/Ufficio.

In via sperimentale, salvo successive possibili integrazioni o semplificazionl, st riporta la modulistica
da ulilizzare sia per quanto attiene alla programmazione sirategica e operativa del PEG.

Scheda A:

Scheda A.0: obiettivi strategic] e-di-sviluppo (individuati dalla R.P.P.)

S Neo i Molivazions '-"_"I‘itp[oobielt!vu - Beneficio per 'uteniza '.Pesq . .% Completato . _Eumegglo_f_lnata
Do eiiinput)fe)snn o foutput) {b) LOueome(e). i (d) o (0) s )
k| ; [ .
2 |
3
3 :
5 .
! !
Programma strateglico {indlicare If relalivo programma)
Prageito (indicare if relativo progelio)

Scheda A.1: obiettivi operativi (relativi agli obiettivi strategicl e-di-sviluppe e da compilare per ogni

obiettivo strategico indicate nella Scheda A.0):

Peso

N |- Dascriziono Obiottivl Operativo

ST b
‘9 | Indicatore

" Tipotogla .

valore ) delloblettivo .} . Nte

alteso)

] Struttura
0} Trasversale

0 Individuale

[ Sinsttuea

l 0} Tragversale

11 Individuale

| [ Trasversals

1 Individuale
I3 Strultura
| 1 Trasversale
1 individuale
11 Skeullea
£ Trasversale

{1 Individuale

Totale I 100 |
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Scheda A.1.1: Dettaglio delle fasi dl reallzzazioni del singoli obiettivi operativi
Obieftivon® ___

30;’04!'201

Al
30/'04!201

Tome SN O . - - | S o

Scheda A.1.2; Personale coinvolto negli oblettivi operativi

Scheda A.2 : Obiettivi di miglioramento strutturale (livello di prestazioni di clascun setvizio é/o unita
organizzativa ; obiettivi di mantenimento; oblettivi di miglicramento; oblettivi di sviluppo)

Quantitd B

‘ Eﬂimanza' i
Eﬂlcacia 0 CUSIGme

Ragglungimento degll obleltivi

Per raggiungimento di specmcn obieltivi, si intende I'attribuzione al Dirigente di strutlura di vertice di non
meno di due e non oltre cinque specifici obieltivi, da-parte-della-Giunta-o-del-Sindase, con la previsione
specifica degli indicatori per fa misurazione.

Gli obiettivi individuali debbono riguardare necessariamente le specifiche competenze proprie dell'area delle 75
posizioni organizzative, come previste dalla legge e dalla contrallazione colleltiva. Non possono riguardare 5
astratte "capacitd” o “idoneitd”, ma concernere effettive prestazioni di risultato, quali, esemplificativamente: &

a, assicurare uno standard di prestazioni, con minori dotazioni finanziarie o umane a disposizione;
b. conienere il costo economico di un ulficio o servizio;
¢. asslcurare un tempo certo per fa conclusione di una procedura complessa, di particolare rilevanza per

l'ente;
\ d. elaborare efo attuare un plano o programma eseculivo di particolare rilievo per 'ente.

La valutazione del grado. di conseguimento degli obietlivi individuali spetta al Nucleo di Valutazione della
Performancs, che tiane conto di eveptuali cause esogene oslalive al conseguimento,

La valutazione del grado di raggiungimento degli obieltivi {performance individuale) si articola secondo il /{/

(Jre - FFC

seguente prospetio;
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Colonna {a) Colomna (b) Colonna (c) Colonna (d) Colonna (e) Colonna (f} Colonna (g}

Descrizione Ristitato indicatori di Peso Giudizio Grado di Punteggio
dell'obiettive atteso misurabilita ponderale valutazione complessivo

Nella assegnazione del grado di valutazione (colonna f) st uliizza il seguente metodo:

« obiettivo pienamente raggiunto. Comporta una valutazione dal 94 al 100 della % di completamento
obiettivo non pienamente raggiunto. Comporta una valutazione dal 65 al 83 della % di completamento
obiettivo parzialmente raggiunto. Comporta una valutazione dal 40 al 64 della % di completamento
obiettivo non raggiunto. Comporta una valutazione dal 10 al 39 della % di completamento

obiettivo non perseguito. Non comporta atiribuzione di punteggio.

Per 'assegnazione del punteggio si liene conto del peso ponderale degli obiettivi (colonna d) e del giudizio
(colanna e).

Per I'assegnazione del punteggio finale (g) si liene conto del peso ponderale {d} degli oblettivi e del giudizio

Valutazione complessiva del conseguimento degli obiettivi: media delle % indicate nella colonna
“Valore di conseguimento” = Totale %/ n. oblettivi assegnati

[PARTE 1} Quota raggiungimento oblettivi = 100 (media delle %} x 50% = 50,00 punti max

(PARTE HI) — VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPACITA’ MANAGERIALI
ESPRESSE)

Per comportamenti organizzativi assicuratl alla performance generale della struttura st Intende l'effettiva
incidenza dell’attivita del Dirigente, ai fini del risultato ottenuto dall'ente.

Essa si misura non mediante astralle "capacitd” @ "idoneita”, bensl avendo riguardo a concreti atti e funzioni,
da determinare allraverso il Peg, quali, esemplificativamente:

a. quantita di alti organizzativi prodotti, finalizzali a speciticare per gruppi di lavoro o singoli dipendenti
modalita attuative deghi obisttivi;

b. efleltiva spinta verso l'utilizzo di sistemi gestionali informatizzati, atlestali dal ricorso al mercalto
eletlronico, al ricorso alla Pec ed alla firma digitale nelle relazioni e negoziazioni con terzi, allivazione di
sistemi di erogazione di prodotti on-line o di gestione interna mediante sistemi informativi;

c. periodicita delle funzioni di controllo sull'andamento della gestione, attraverso reportistica interna;

d. interventi sostitulivi o sussidiari nei confronti dei funzionari o titolari di funzioni e responsabilita
specifiche, finalizzate ad evitare scostamenti nei risultali deila gestione di natura endogena;

e, inlerventi organizzativi per garantire standard nella tempistica dei procedimenti amministrativl,

La valutazione del contributo assicurato alla performance individuale spelta al Nucleo di  Valutazione della
Performance , che liene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.

Ciascun indicatore avra una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 20,

La valutazione delle capacita manageriali espresse si articola secondo il seguente prospetio:

INDICATORE
(Modalltadi | ppgq GRADO DELLA
N FATTOR! DI VALUTAZIONE misurazione PONDERALE | VALUTAZIONE IN % PUNTI
del target
atteso)

Innovazione e propositivita

Capacitd di approcclo al probleml con
soluzioni  Innovalive e capacitd di
4 [Proposta. In particolare:

- Agire anche se non soflechtat],
proponendo nuove soluzioni e
modificande il proprio modo di lavorare;
-Gogliere in chiave prospettica le

20 40 60 80 100
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dinamiche,anticipando evoluzioni che
congdizionano la progetivalita o
problematiche potenziall

interazione con gil ergani di indirizzo
politico

Capacitd di soddisfare le esigenze e le
aspetiative  dellorganc  politico  di
riferimento e di corformarsi
eilicacemente e In tempi ragicnavoli alle
direltive e alie disposizioni emanate dagli
organi di indirzzo

20 40 60 80 100

Gestione delle rlsorse umane
Capacita di molivare, indirizzare ed
utilizzare al meglio I risorse assagnate
nel rispetto degli obiettivi concordali:

- Gomunicare al proprio gruppo gl
obietlivi in modo chiaro, acceitandost
dell'effettiva comprensione degli stesst

- Monitorare in modo costante e
sislematico ['operato del proprio leam di |
favoro, assicurandost che sla in linea con
quanio concordalo a livello strategico
-Motivare 1l gruppo rendendolo partecipe
dei cambiamenti e capace di sostenere
I'azione del leader

- Capacita di ascolto dei singoli, di dare
teed back, di cogliere le differenze e di
valgrizzarne gli apporti.

20 40 60 B8O 100

Gestione economica ed organizzativa
Capacita di usare le risorse dispontbili
con crileti di economicitd oltimizzando
rapporto tempo/costifqualita

20 40 60 80 100

Autonomla
Capacita di aglre per ottimizZare attivita e
risorse, Individuando le soluzioni migliort

20 40 60 80 100

Decisionalita

Capacita di prendete decisioni tra pld
opzioni, valutando rischi ed opportunitd,
anche in condizionl dl incertezza

20 40 60 80 100

Tenslone al risultato

Capacita di misurarsi sui risultatt
impegnativi e sfidantl e di portare a
compimento quanto assegnato:

- Fissare per 5é e per gli altri obletlivi
sfidanti adoperandosi per raggiungerli

- Capacita di identificare ed organizzare il
luturo e di sviluppare azioni finalizzate
stabilendo razionalments le priorith

- Capacila di conservare il controllo delle
proprie emozioni e di reagire
costrutlivamente di fronte

all'opposizione degli alfri, <i fronte agli
ostacoli o agli insuccessi o in sittazioni di
lavoro-stressantl _

- Abilitd di mostrare con continuila
decisione e-partecipazicne altiva, di
manifestare {a convinziene di

poter gestire la propria atlivita e
ragglungere un obiettivo,

20 40 60 B 100

Fless|bilita

Capacita di adallarsi alle situazioni
mutevoli della organizzazione @ delle
refazioni di lavoro:

-Adottare un atteggiamento posilivo
fronte al camblamenti

- Cambiara il proprio comporlamento o
modo di lavorare per adattarsi alla

20 40 60 89 100

225
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situazione
- Riconoscere e valorizzare approcei
diversi al fine di gastire ie situazioni in
modo glficace ed efficiente
Attenzione alia qualila

Capacita di tar bene le cose in modo
9 rigaroso e di atlivarsi per il miglioramento 20 40 60 80 100
el servizio fornito
Collaborazione

Capacita di stabilire un clima di
10 collaborazione altivo, in particolare con i 20 40 60 80 100
colleghi e con il personale

Totale pesi 20 Punti totali 2.000

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 20 PUNTI

Valutazione complessiva dei compottamenti organizzativi - capacitd (media delle capacita
manifestate} = Totale punteggio valulazione / Totate pesi ponderali attribulti ai fattori di valutazione

PARTE W1 Quota dif indennita connessa alle capacita: 2000 : 20 (media delle capacita manifesiate)
= 100,00 x 20 % = 20 punti max

ESEMPIO
INDICATORE
{(Modalita di PESO GRADO DELLA
N | FATTORI DI VALUTAZIONE | |\ iciiaolone del | PONDERALE | VALUTAZIONE IN% | FonT
target atteso)
2 x 20= 40
" Innovazione e propositivita Proposia def P 20 . su totale di
PEG
200
Interazione con gli organi di 2x 20= 40
2 |indirtzzo politico ' 2 20 su un totale
i 200
2 x 60= 120
3 Gestione delle risorse umane . _ 2 60 sy un totale
di 200
2 x 80= 160
Gestione economica ed
4 2 80 su un tolale
organizzativa di 200
‘ 2 x 100=
5 | Autonomia 2 100 200 su un
tolale di 200
. s 2 x 100=
g |Pocisionalita 2 100 200 su un
lolale di 200
2 x B0= 160
7 Tenstone al risultato 2 80 su un tolale
di 200
\ 2 x 80= 160
8 Flessibllita 2 a0 su un tolale
di 200
N 2 x 80= 160
9 Attenzione alla qualita 2 80 su un lotale
di 200
2x 80 = 160
jo | Collaborazione . 2 80 su un tolale
i 200

PUNTEGGIO OTTENUTO : PUNTI 1320 SU UN TOTALE ATTRIBUIBILE DI 2000, CIQE' PUNTI 13,2 SU
UN TOTALE DI PUNTI 20




(PARTE IV) - VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE.

Trattandosi di competenze professionali “dimostrate”, non sono coerenti valutazioni astratte, occorrendo
connellere la valutazione ad elementi di fatto, quali:

a. il grado di ricorso a collaborazioni o supporti esterni alle proptie competenze;

b. la frequenza di correzionl sostanziall o marncate validazioni ad alti di particotare rilevanza, quali quelli
destinali all'approvazione degll organi di governo o negozlali;

¢. il grado di contestazioni di qualunque genere avverso gl atti adottati, conclusesi con decisioni sfavorevoli
all'ente;

d. il grado di ulilizzo, da parte ‘di altrl enti e soggetli, ad alti, consulenze anche informali, metodi e
partecipazioni a seminarl i qualitd di relatore, connessi allo svolgimento dellincarico,

La valutazione delle competenze professionali mostrate spetta al Nucleo di Valutazione della Performance ,
che tiene conto di eventuall cause esogene oslative.

La valutazione delle competenze professionali dimostrate si articola secondo i seguente prospetto:

INDICATORE
(Modalita di PESO GRADO DELLA
N | FATTORIDIVALUTAZIONE | 0\ azione del | PONDERALE| VALUTAZIONE IN % PUNTI
_ target alleso)
Aggiornamento delle
COnoSCenze
1 Capacita dl mantenere 20 40 60 80 100
aggiornate le conoscenze
professionall
Capacita di applicare
2 | correftamante fe conoscenze 20 40 60 80 100
tecniche necessario
Totale pesi 1Q Punii total 3000

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE PUNTI 10

L.a somma delle percentuali, diviso il numero delle tipologie espresse, definira la percentuale media
di attribuzione dell’indennita legata alle competenze professionali dimostrate.

Valutazione complessiva delle competenze professionall (media delle competenze dimostrate)
Tolale punteggio valutazione / Totale pesi ponderali attribuiti ai fattori di valutazione

L PARTE Il Quota di indennita connessa alle compelenze:
dimostrate)= 100,00 x 10 % = 10 punti max

200 : 2 (media delle compelenze

ESEMPIO -
INDICATORE 3
N FATTORI DI (Modalita di PESO GRADO DELLA
VALUTAZIONE misurazione del | PONDERAL | VALUTAZIONE IN % PUNTI
target atteso) E :
Agglornamento delle Adeguamenio
cohoscenze entro 1 30 gioml 6X20= 120
1 | Capacila di mantenere successivi dei 6 20 su un lolale
aggiornate le conoscenze | moduli alle di 600
profassionali novita _
Capacita di applicare ; _
conoscenze techiche : .
. atti di 400
necessajle

PUNTEGGIO OTTENUTO PUNTI 440 SU UN TOTALE ATTRIBUIBILE DI 1000, CIOE' PUNTI 4,4 SU UN

TOTALE DI PUNTI 10

(PAHTE V) - -MALUTAZIONE DELLA CAPACITA' Di VALUTAZIONE DE| COLLABORATORL.
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La capacitd di valutare attraverso una significativa differenziazione dei giudizi consiste nelf'attribuire le
valutazioni ai dipendenti, nel rispetio del Sistema, in modo da valorizzare i plu meritevoli, facilitando la
costituzlone delle “fasce valutative" previste, mediante:

a. l'annullamento ¢ il contenimento al minimo possibile di valutazioni ex aequo;

b. rispetto delle percentuall tecriche di dipendenti ascrivibili alle varie tipologie di tasce (applicabile a
partire dalla tornala contrattuale collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009 -~ art.
6 , comma 1, Decreto Legislativo 1 agosto 2011, n. 141}).

La valutazione della capacita di valutazione dei collaboratori @ effettuata dal Nucleo di Valutazione della
Performance .

- Nel caso di mancata differenziazione (ovvero assegnazione di uno stesso punteggio al dipendenti) il
punteggio finale sara pari a O punti.

- Nel caso di insufficiente (ovvero differenziazione fimitata ed insufficiente dei dipendenti) il punteggio finale
sara fino a & punii. i

- Il rispetio delle valutazione in modo adeguatamente differenziato dei dipendenti verra valutato con un
punteggio fino a 10 punii.

S
valutazione finale assegnata alla posizione organizzativafalta professionalita di riferimento alla
capacita di valutazione del collaboratori .

Tale valutazione & effettuata sulla base degii ultimi dati disponibili

1 PARTE V 11 Quota di indennita connessa alla capacita di valutazione del collaboratori: 100 x 10 %
= 10 punti max

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO
La somma di tutte le qualiro parti determina {'attribuzione del punteggio complessivo,

PARTE V

Responsabile PARTE | PARTE Il PARTEIN PARTE IV
i | auagiono | Yeltzore | e
el s do complessiva | *SREER AR | D eeaivo
atlraverso il conseguiment comportament; delle valulazione del |  (IHII+IV4V)
processo di o degfi oblettivi organizzativi - competenze collaborator
feedback capacita
Purieggl max punti 10 punti 50 punti 20 punti 10 punti 10 punti 100
Punteggi
altelibuitl
VALUTAZIONE NEGATIVA

In caso di valutazione negaliva non si procede alia remunerazione della performance.

ta valutazione si intende negativa nellipotes in cui if punteggio relativo alfa valutazione complessiva dei
comportament| organizzalivi - capacita, alla valutazione complessiva delle competenze professionali e alla
capacita di valutazione dei collaboratori (Parte il + Parte IV + Parte V} sia inferiore a punti 20, ovvero la
valutazione del raggiungimento dei risultati di performance di Ente e dei risultati individuali rispetto agli
obiettivi operativi assegnanti, {Parte | + Parte I} sia inferiore a punti 36.

Un punteggio inferlore determina una valutazione negativa ai sens! dell'arl. 55-quater del D. L.gs. 165/2001,
cosl come modificato dal D. L.gs. 75/2017, che prevede |l licenziamento disciplinare nel caso di reiterata
valutazione negativa della performance del dipendente nell'arco dell'uitimo triennto.

La valutazione negaliva deve essere molivala.

Nel corso dell'esercizio finanziario, e comunque in sede di verifica dell'andamento delle performance rispetto
agli obiettivi strategici e di sviluppo indlviduati nel PEG, il Nucleo di Valutazione della Performance se fileva
fatti o comportamenti del Dirigente di struttura di vertice, che, se profratti nel corso dell’anno, possono dare
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iuogo a valulazione negaliva, segnala senza indugio la circostanza al Dirigente in questione e fomnisce allo
stesso le indicazionl necessarie per evitare il protrarsi della situazione segnalala.

Le osservazioni del Nucleo di  Valulazione della Performance & le indicazione dallo stesso fornite sono
contenute in un'apposila scheda solioscritta dal N.d.V. e dal Dirigente
- T
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CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA E
DELLE ALTE PROFESSIONALITA’

Gli incaricati di PO e di AP sono vaiutati;
- peril 80% per i risultali raggiunti sia come performance individuale che organizzativa della siruttura,
anche tenendo conlo dell'esito delle indagini di customer satisfaction (PARTE [}
- per il 20% per i comportamenti organizzativi (PARTE 1)
- peril 10% per le compelenze professionall dimostrate (PARTE [1I)
- per il 10% a fronte della valutazione finale conseguita dal dirigente di riferimento (PARTE IV).

(PARTE 1) - VALUTAZIONE DE} RISULTATI RAGGIUNTI SIA COME PERFORMANCE INDIVIDUALE
CHE ORGANIZZATIVA, ANCHE TENENDO CONTO DELL'ESITO DI INDAGINI D! CUSTOMER
SATISFACTION

[ risultali da valutare st riferiscono sia agli obiettivi di carattere individuale {performance individuale}, che a
quelli riferiti al servizio diretto (performance organizzativa).

i risultati che sl devono raggiungere riguardano le seguenti tipologie di obiettivi:

c) obiettivi strategicl e di sviluppo: finalizzall all'attuazione del programma amministrativo del
Sindaco o allattivazione di un nuove servizio. In particolare gli Obiettivi Strategici rappresentano i
risultati che I'amministrazione ha individuato come prioritari rispetto all'attivita dell'ente e che vedono
coinvolti nella loro realizzazione diversi settorl tra i quali uno & stato identificato quale seltore
coordinatore dell'attuazione delf'obiettivo.

d) obilettivi di miglioramento strutturale: finalizzali a migliorare e a mantenere e performance
gestionali dei livelli di prestazioni di ciascun servizio e/o unita organizzaliva relativamente ad attivita
consolidate nelie funzioni dei diversi settori.

Nel caso in cul un obiettivo non sia raggiunto per ragioni oggettivamente non addebitabili al Responsabile, lo
slesso non sard considerato valutabile e, di conseguenza, |a valutazione sara effettuata sugli altri obiettivi,
rimodulandone in proporzione il peso. ‘

|'assegnazione degli obiellivi, conseguente all'approvazione del Piano degli obietlivi da parte della Giunta, e
l'eventuale rinegoziazione successiva degli stessi dowranno essere comunicate dai Responsabili e ai
dipendenti del Settore attraverso conferenze di Settore/Ufficio,

Raggiungimento degli obiettivi

Per raggiungimenio di specifici obieltivi, si intende Fattribuzione al Responsabile, ftitolare di P.O, e di A.P,, di
non meno di due e non oltre cinque specifici obietiivi, da parte del Dirigente, con la previsione specifica degli
indicatori per [a misurazione,

Gli obiellivi individuali debbono riguardare necessariamente le specifiche competenze proprie delf'area delle
posizioni organizzative, come previste dalla legge e dalla contraitazione colletliva. Non possono riguardare
aslratle "capacilad” o “idoneitd”, ma concernere effettive prestazioni di risultato, quali, esempliflcativamente:

a. assicurare uno siandard di prestazioni, con minori dotazioni finanziarie o umane a disposizione,

b. contenere il costo economico di un ufficio o setvizio,

c. assicurare un tempo certo per la conclusione di una proceduta complessa, di parlicolare rilevanza per
I'ente;

d. elaborare efo atiuare un plano o programma atiuativo di particolare rilievo per I'ente.

La valulazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al Dirigente, che tiene conto di
eventuali cause escgene ostalive al conseguimento.

La valulazione del grado di raggiungimento degli obleltivi individuali (performance individuale} si articola
secondo il seguente prospetio:
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Colonna 1 Colonna 2 Colonna 3 Colonna 4 Colonna § Colonna 6 Colonna 7
Descrizione Risultato Indicatori di Peso Gludizio Grado di Punteggio
dell'obiettivo atteso misurabliitd | ponderale valutazione complessivo

Nella assegnazione del grado di valitazione {colonna 6} sl utilizza il seguente metodo:
- ino al 30% quando 'oblettive noh & stale raggiunto
-~ fino al 50% quando I'obietlive & stalo parziaimente raggiunto;
~ fino allo 80% quando I'obiettivo & stato raggiunto come concordato;
- fino al 100% quando I'obietlivo & stato superato;

Per 'assegnazione del punteggio si tiene conto del peso ponderale degli obiettivi (colonna 4) e del giudiiio
{coionna 5).

Per l'assegnazione del punteggio finale (f) si tiene conto def peso ponderale (b} degli obietlivi e del giudizio

Valutazione complessiva del conseguimento degli obiettivi: media delle % Indicate nella colonna
“Valore di conseguimento” = Totale % / n. obiettivi assegnati

[PARTE 1] Quota di punteggio assegnata al raggiungimento obiettivi = 100 (media delle %) x 60% =
60,00 punti max

(PARTE If) - VALUTAZIONE DE1 COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Per comportamenti organizzalivi assicurati alla performance generale della struttura si intende ['effettiva
incidenza dell'attivita del Responsabile, titolare di P.O. e di AP, ai fini dei risuliato ottenuto dall’'ente.

Essa si misura non mediante astralte “capacita” e "idoneild”, bensi avendo tiguardo a concreli atli e funzioni,
da determinare attraverso il Peg, quali, esemplificativamente:

a. quantita di atti organizzalivi prodotti, finalizzati a specificare per gruppi di lavoro o singoli dipendenti
modalita attuative degli obietlivi;

b. offettiva spinta verso ['ulilizzo di sistemi gestionali informatizzati, attestati dal ricorso al mercalo
elettronice, al ricorso alla Pec ed alla firma digitale nelle relazioni e negoziazioni con terzi, attivazione di
sistemi di erogazione di prodolli on-line o di gestione interna mediante sistemi informalivi;

c. perlodicita delle funzioni di controflo sull'andamento della gestione, altraverso reportistica interna;

d. interventi soslitulivi o sussidiari nei confronti dei funzionari o titolari di funzionl e responsabilita
specifiche, finalizzate ad evitare scostamenti nei risultati della gestione di natura endogena;

e. interventi organizzativi per garantire standard nella tempistica dei procedimenti amministrativi,

i Dirigente assegna all'inizio di ogni anno agll incaricali di PO e di AP i fattori di valutazione diversi In numero
e tipologia, completandoli anche con gli indicatori e i pesi ponderali.

La valutazione del contributo assicurato alla performance individuale del Responsabile, titolare di P.O. e di
AP, spelta al Dirigente di rilerimento, che tiene conto di eventuall cause esogene ostalive al
conseguimento,

Ciascun indicatore avra una pesalura, tale che la somma di essi dia sempre come totale 20.
La media dei gradi di valutazione dei comportamenti organizzativi ottenuti verra valutata fino al 20%.

La valutazione delle capacith manageriali espresse si arlicola secondo il seguente prospetio:

INDICATORE
(Modalita di PESO GRADO DELLA
N | FATTORIDIVALUTAZIONE | oo oolonedel | PONDERALE | VALUTAZIONE IN% | PUNTI
target atteso} ] ) /
Innovazione e propositlvita L

probiemi con soluzion
innovative e capacita di

% C (S pre £
“ CV V/ Uw £l >

: Capacita di approceio ai 50 40 50 80 100 )




proposta

Gestione delle risorse
umane, economiche e
strumentalt

2 | Capacita di utilizzare af meglio 20 40 60 80 100
{e risorse assegnate nel
rispetto degli obiettivi

concordati
Autonomia
Capacita di agire per
3 | ottimizzare attivitd e risorse, 20 40 60 80 100
individuande le soluzioni
miglior]

Decislonalita e flessibllita

Capacity di prendere decisioni
ira pill opzioni, valutando

4 rischi ed opportunita, anche in 20 40 60 80 100

condizioni dl incertezza, e di

sapere adatiarsi alle situazioni

Tensione al risuitato ed alla
qualita ed attenzione agl
utenti

Capacita di portare a

5 | complimento quanto 20 40 60 80 100
assegnalo, garantendo Ia
qualita, con specifico
riferimento alle esigenze degh
utentl

Totale pesi 20 Punti lotali 2.000

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 20 PUNTI
Dove le percentuali stanno a significare che:
e 20% sono stali manifestati comportamenti organizzativi insufficienti;
40% non sono stati manifestali comportamenti organizzativi significativi;
80% sono stali manifestati comportamentt organizzativi significativi;
80% sono stati ampiamente manifestati comportamentl organizzativi adeguali al  ruolo ricoperto;
100% sono stali manifestati comportamenti organizzativi in maniera otlimale.

Valutazione complessiva del comportament] organizzativi - capacitd (media delle capacita
manifestate) = Totale punleggio valutazione / Totale pesi ponderali atiribuiti ai fattori di vaiutazione

UPARTE W) Quota di punteggio connessa ai comportamenti organizzatlvi - capacita: 2000 : 20
(media delle capacita manifestate) = 100,00 x 20 % = 20 punti max

(Parte lll) - VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI

Trattandosi di competenze professionali "dimostrate”, non sono coerenti valutazioni astratie, occorrendo
connellere la valulazione ad elementi di fatto, gquali:

a. il grado di ricorse a collaborazioni o supporti esterni alle proprie compelenze;

b. la frequenza di correzioni soslanziali o mancate validazionl ad atli di particolare rilevanza, quali quelli
destinati al'approvazione degil organi di governo o negoziali;

c. il grado di contestazioni di qualunque genere avverso gli atli adottatl, conclusesi con decisionl sfavorevoli
all'ente;

d, il grado di ulifizzo, da parte di altri enti e soggelli, ad alli, consulenze anche informali, metodi e
partecipazioni a seminari in qualita di refatore, connessi allo svolgimento dell'incarico.

La valutazione delle competenze professionali mostrale dal Responsabile litolare di P.O. e di A.P., spetta al
Dirfigente di riferimento, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative.

La valutazione delle competenze professionali dimosirate si articola secondo il seguente prospelto:
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INDICATORE

{Modalita dl PESO GRADO DELLA
N | FATTORIDIVALUTAZIONE | o\ razione del | PONDERALE| VALUTAZIONE IN % PUNTI
target atteso)
Aggiomamento delle
conoscenze
1 Capacita di manlenere 20 40 60 80 100
aygiomale le conoscenze
professionali
Capacita di applicara
2 | correftamente le conoscenze 20 40 60 80 100

techiche nscessarie

Totale pesi 10 Punti 1otall 1000

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE PUNTI 10

Dove le percentuali stanno a significare che;
® 20% le competenze professionali sono state espresse in modo plenamente insufficiente;
e 40% le competenze professionali sono state espresse in modo insufficiente;
® 60% le compatenze professicnali sono state sufficlentemente espresse;
® B80% le competenze prolessionali sono state ampiamente espresse;
e 100% le competenze prolessionali sono state espresse in maniera ottimale.

l.a sormma defle percentuali, diviso il numero delle tipologie espresss, definira la percentuale media di
altribuzione dell'indennita jegata alle competenze professionali dimostrate.

Valutazione complessiva delle competenze professionali (media delle competenze dimosirate) =
Totale puntegglo valutazione / Totale pesi ponderali attribuiti ai fattori di valutazione

ri PARTE Ili:i Quota di punteggio connessa alle competenze professionali dimostrate: 200 : 2 (media
delle competenze dimostrate)= 100,00 x 10 % = 10 punti max

(PARTE 1V) - VALUTAZIONE CORRELATA AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI AL DIRIGENTE DI
RIFERIMENTO

Questa componente di valulazions deriva da quella de! Dirigenie in riferimento al raggiungimento degli
obiellivi, sia individuali che organizzalivi, Tale risultalo verra valutato fino al 10%, in rapporto dirgltamente
proporzionale all'esito della slessa. In ogni caso, in considerazione della novitd introdotta daila presente
componente, si ritiene che qualora la valutazione del raggiungimento degli obietlivi, sia individuali che
organizzativi, da parte del Dirigente sia inferiore al 75% Il nucleo effettuera una verifica al fine di poter
valutare quanto il mancato raggiungimenio pieno degli obiettivi sia attfibuibite direttamente al singolo
responsabile e non anche al singolo dipendente.

Valutazione finale assegnata al Dirigente di riferimento per il raggiungimento degli oblettivi, sia '

individuali che organizzativi, da parte del medesimo

1 PARTE IV {1 Quota di punteggio connessa alla valutazione atlribuita al Dirigente per il
raggiungimento degli oblettivi: 100 x 10 % = 10 punti max

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

La somma di tulle le quallro parti determina ['atiribuzione del punteggio complessivo,

Responsabile PARTE | PARTE PARTE lli PARTE IV

Valutazione dei Valutazione finale
Scoms " | complesav cei | Vatazine | GO Purtglo
;)erllo.mance comportamanti delle titerimengo per il _ complessn&o
ndnvsqual?.che organi_fézattvl . competenze ra;)gi;g‘:tt}r;gsr_nento degli (I+i+1H)
organizzativa capaci obleltivi, sia
anche tenandn. individuale che
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conto tetl'esito
di indagini di
customer
salistaction

organizzativi

Punteggl max

punti 60

punti 20

punti 10

punti 10

punti 100

Punteggl attribulli

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

It risultaio del processo valutativo costituisce Ja base per il calcolo deila retribuzione di risullato, secondo
quanto previsto dal CCNL e dal CCD!, A tale particolare voce retributiva & destinata una guola non inferiore
al 15% delle risorse complessivamente finalizzate alla erogazione della refribuzione di posizione e di risultalo
di tutte le posizioni organizzative previste dal proprio ordinamento.

Nelia altribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalita della retribuzione di risuliato si deve tenere

conto del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento.

Un punteggio complessivo Inferiore a 60 determina una valutazione negativa ai senst dell'art. 55-quater del
D. L.gs. 165/2001, cosi come modificate dal D. L.gs. 75/2017, che prevede, oltre alla mancata altribuzione
della retribuzione di risultato, I licenziamenio disciplinare nel caso di reiterata valutazione negaliva della

performance del dipendente nell’arco delfultimo triennio.

t.a valutazione negativa deve essere motivata.

ORIGINALE £
CRETAR] NW“
slaGERARDL 99




CRITERI PER VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

Le risorse deslinale a compensare le performance organizzativa e individuale sono assegnate a clascuna
Unita di Direzione secondo | saguenli criteri:
a) il numero dei dipendenti dell'ente, con esclusione dei titolari di posizione organizzativa, @ suddiviso

per categoria, )
b) il numero dei dipendenti appartenenti ad ogni categoria & molliplicato per i seguenti parametri:
Categoria Paramelro
A i
B 1,03
C 1,08
D 1,14

c) | risultali ottenuti per ogni categoria sono sommati;

d) le risorse complessivamente destinate alle performance organizzativa ed individuale sono divise per
il valore complessivo di cui al punto precedente ottenendo un importo unitario;

g) tale importo unitarlo & moltiplicato per il parametro di categoria, determinando il valore unitario di
ciascuna categoria;

f) il valore unitario di categoria, & moltiplicato per il personale assegnato al'Unita di Direzlone,
ottenendo cosi il budget di risorse assegnato a ciascuna Unita di Direzione;

g) le risorse assegnate all'Unita di Direzione sano destinate al 90% per compensare la performance
organizzativa ed al 10% per compensare la performance individuale.

(PARTE 1) ~ VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI
OBIETTIVI INDIVIDUALI

La valutazione della performance Individuale dei dipendenti non tilolari di posizione organizzallva & di
competenza del dirigente a cui & assegnato il dipendente, coadiuvalo dat titolari delle posizioni organizzative.

Ih caso di mobilitd interna in corso d'anno, la valutazione & effettuata dal dirigente cui i dipendente )
assegnalo per almeno | 3/4 del periodo lavoralto; in caso contrario, la valutazione finale sara data dalla media
delle singole valutazioni.

In caso di comando presso allra amminisirazione pubblica, la valulazione & effeliuata dai divers} enti
secondo | criteri di cul al presente accordo, ulilizzando fa scheda di valutazione adottala dal Comune di
Potenza.

Le prestazioni sono rilevabili aitraverso gli specifici faltori di valulazione, distinti per calegoria di
inquadramento (Aflegato 7). | punteggi atiribuibili a clascun fattore sono riporiati nell'Allegato 2,

L.a valutazione deve essere effettuata utilizzando la scheda di valutazione riporiata nell'Allegato 3, diversa
per il personale inquadrato in calegoria A e B, in categoria C e in categoria D. by
La valutazione della performance Individuale di ciascun dipendente & espressa in centesimi. Una valulazione
inferiore a 40/100 non da dirilto alla erogazione di nessun compenso collegato alla performance individuale.
La scheda di valutazione individuale deve essere consegnata al dipendente, il quale ne deve sottoscrive una

copia per presa visione e restituirla al vaiutatore. Dalla data di consegna al dipendente decorrono | termini
per |'attivazione dell'eventuale procedura di conciliazione di cui al presente Sistema.

La quota relativa alla performance individuale & atiribuita sulla base del grado di raggiungimento
dell'cbistlive assegnato secando il seguente schema:

Valuiazione Compenso teorico spellante
della Grado di raggiungimento dell'oblettivo per la performance individuale
prestazione _ (10% del premio disponibile)
86 - 100 Loblettivo & slato pienamente raggiunto 100%
71 -85 L'obiettivo & stato conseguilo a livello buono 05%
56 - 70 U'oblettive & stato consegulto a livello sufficiente 0%
40 - 55 Uobieltivo & stato parzialmente raggiunto 75%
-39 U'obiettive non & slato raggiunto 0%
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ATTRIBUZIONE DELLA PRODUTTIVITA' COLLEGATA ALLE PERFORMANCE INDIVIDUALI

La valutazione di ciascun dipendernte & in funzione!
- della valutazione complessiva della Unita di Direzione nella quale & inserito per if 90% (performance
organizzativa);
-~ delia valutazione individuale per il 10% (performance individuale}.

{.a quota relativa alla performance organizzativa (80% del premio complessivo) & ripartita tra | dipendenti
facenti parle della stessa struttura sulla base del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati alfUnita di
Direzione col Piano Esecutivo di Gestione dell'anno di riferimento, con arrolondamentao alla decina superiore
(es.: abieltivi raggiunti al 91%, viene altribuitc il 100% del compenso; oblettivi raggiunti ali'81%, viene
attribuito il 90% del compenso}.

La quota relativa alla performance individuale & altribuita sulla base della valutazione individuale ed in
proporzione al grado di raggiungimento degli obietltivi secondo i criteri di cui al punto precedente, A titolo
esemplificativo, si riportanc | seguentli casi:

Compenso teorico per valutazione Grado ragglungimento
performance individuale (10% del oblettivi Unita di Compenso spettante
premio complessivo) Direzione
100 100% 100
100 90% 90 (90% di 1006)
20 90% 81 {90% di 90)
80 80% 72 (90% di 80)
70 a0 56_(B80% di 100)

Le risorse refative allincentivazione della performance del personale di Cat. A, B, C e D sono definite
annualmente in fase di Contrattaziohe Decentrata Integrativa per il personale dipendente.

{'incentlvo sara assegnato sulla base dei risultati derivanti dalla scheda di valutazione.

Il dipendente che consegue un punteggio inferiore a 40 nella valutazione della performance individuale non
accede al compenso per la performance organizzativa dell'Unita di Direzione.

Al personale in servizio a tempo parziale, nonché agli assunli e cessali dal servizio in corso d'anno,
l'erogazione delle risorse di cui al presente articolo sono corrisposte in misura proporzionale in relaziohe
rispettivamente alla durata del contralto pari-lime e ai mesi di servizio prestati.

li personale assente per astensione obbligatoria dal lavoro per maternitd, compreso l'eventuale periodo di
interdizione dal lavoro derivante da gravidanza a rischio, @ considerato in servizio ¢ viene confermala per
detto periodo la valutazione dell'anno precedente,

| periodi di malattia lunga continualivi e le assenze prolungate relative a periodi di assenze collegati a
contributi figurativi incidono sulla valutazione del raggiungimento dell'obiettivo, riducendo proporzionalmente
alla presenza, l'importo maturalo.

Prima di proceders all'effettiva erogazione delle risorse deslinate alla performance individuale Vimporto
destinato a tale scopo & ridolto per una somma corrispondente alle assenze dal servizio derivanti
dall'applicazione del comma 1, dell'art .71 del decreto legge n. 112 del 2008 (i primi dieci giorni di malattia
per clascun evento motboso}.

le risorse decurlate in applicazione della leltera precedente costituiscono economie di bilancio per
IP'amministrazione ai sensi della citata disposizione di legge.

CONNESSIONE TRA VALUTAZIONE E PROCEDIMENTI DISCIPLINARI

Le sanzioni disciplinari pilt gravi del rimprovero verbale comportano la decurtazione proporzionale del
compenso per la performance individuale come segue:
- rimprovero scritto {censura); decurtazione del 5%
- multa: decurtaziohe del 10%
- sospensione dal servizio fino a 10 giorni: decurtazione dall'11 al 20% (graduata)
- sospensione dal servizio superiore a 10 giorni: decurtazione del 20% pid il 5% ogni 10 giorni {o
frazione) ulteriori ai primi 10.

{
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Le schede di valutazione indicano eventuali sanzioni disciplinarl ricevute dal dipendente nell'anno di
riterimento. La decurtazione potrd avvenire sollanto sulla base delle sanzioni disciplinari comminate
nell'anno solare cui fa riferimente la scheda di valutazione,

DISPOSIZIONI FINALI
LE POSIZIONI ORGANIZZATIVE E LE ALTE PROFESSIONALITA'

Per quanto riguarda le posizioni organizzative e le alte professionalita si rinvia alla disciplina contenuta nelle
disposizioni contrattuali, regolamentari e melodologiche adotlate nell'Ente,

TRASPARENZA E RENDICONTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Ai sensi dellart,’ 11 del d.lgs. n. 150 del 2009, la trasparenza & intesa come accessibilitd tolale, anche
atlraverso lo striumento della pubblicazione sul sito istituzionale del Gomune, delle informazioni concernenti
ogni aspetto delforganizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti gestionali e all'ulilizzo di risorse per ]
perseguimento delle funzioni istituzionali, dei risuliati dell'attivita di misurazione e valutazione svolla dagh
organi competenti, allo scopo di favorire forme diffuse di controllo del rispetto dei principi di buon andamento
e imparzialita.

La pubblicazione degli esiti della valutazione deffa performance individuale consiste neita diffusione on line
sul sito istituzionale dellesito generale della valutazione di cui al presente Regolamento, contenente |
seguenti dati necessari dei soggettl valutati:

a) Fascia corrispondents alla posizione in graduataria e relativo numero di dipendenti;
b) Importo del premio individualmente erogato per tascia.

Alla pubblicazione sul sito internet islituzionale provvede Il Servizio C.E.D., sulla base delie cormunicazioni
inviate dal Servizio Risorse Umane, entro il 30 seltembre dell'anno successivo al periodo della valutazione,

ABROGAZION] DELLE NORME PRECEDENTI

Sono abrogate tulte le disposizioni incompatibili con il presente Regolamento.

ENTRATA IN VIGORE

Ii Sistema di misurazione e valutazione della performance costltuisce allegato del Regolamento
sull'Ordinamento degli Vificl e del Serviz! ed entra In vigore a partire dal ciclo valutativo previsto per
l'anno di competenza 2013, Le modifiche apportate al Sistema entrano in vigore dat ciclo valutativo

previsto per il 2019,
(%
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ALLEGATO 1
EATTORI DI VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE DIPENDENTI

1 Area del risultati
1.1 Risultat! Individualf
Misura il grado di raggiungi mento degli abiettivi individuall assegnati ovvero del risultati attesi dali'esercizio dei compiti connessi alle
mansioni proprie del ruclo ricoperto.
1.2 Apporto Individuole ol risultot] di gruppo
Misura i grado di coinvolgimento e di apporto individuale af ragglungimento degll obiettivi assegnati al gruppe di lavoro o alla
struttura di appartenenza, Si considerano gli oblettivi di PEG/PDO assegnati al servizio.
2 Area del comportament]
2.1 Impegna, puntuality e precisione nella prestazione svolta
Yaluta Ipegrio profuso nell'assalvimento del compiti assegnati, fa capacita dimastrata di operare nellunith df tempo considerata, ks
puntualita e Paffidabilith negh adempiment, I'accuratezza e la precisione con cul la prestazione € svolta, anche mediante un wibizzo
ottimale degli strumenti dispanibill,
2.2 Iniziotiva
Valuta la capacith dimostrata dil prendere Inlziative e declsioni operative, nefl'ambite del proprio ruclo e delle proprie competenze,
per affrontare e risalvere problemi, critfclta ed imprevistl, Valuta anche [a capacitd dimostrata di proporre o Introdurre modality
lavorative innovative per semplificare l'attivith e miglorare 'efficacia del servizio.
2.3 Prapensione al lavoro di gruppo
Valuta Ja disponibilita ad interagire costrultivamente col colleght {anche di altri servizi) e la capacita di garantire In maniera costante il
proprio apperto al favoro di gruppo,
2.4 Orientomento alf'utenza internd ed esterng
Valuta fa capacita dimostrata di rapportarsi con gli utenti interni od esternl, fa quality det rapporti interpersonali ¢ fa tendenza ad
evitare tensioni e conflitti. Valuta Inaltre fa capacita di comprendere | bisogni e risolvere i problemi dagli utenti interni ed esterni.
3 Area delie competenze
3.1 Cohoscenze tecnfco-discipiinari
Valuta 7t livelle di acquisizione delle cognlzion] tecniche, delle metodologie e degli strumenti indispensabili per l'eserchzlo delle
funzloni connesse at ruola ricoperto avvero per jo svolgimento delle attivita assegnate.
3.2 Articehimento professionole
valuta fa disponibilith delf'individuo di arricchire fa propria professionalita nel percorso lavorative ¢ di finalizzare al migloramento
della propria prestazione le conoscenze/competenze acquisite, anche attraverso l'autoformazione.
3.3 Autenomin e capacité organizrativa
Vatuta Ia capacita del dipendente di autogestirsi neli'ambito di istruzioni o direttive ricevute, di saper programmare le attivitd a cui &
preposto, dt controllare le fast di realizzazione ed i risultatl ottenuti in relazione alla programmazione del lavoro, di stabllire
efficacemente le prioritd assegnando (qualora ne abbia Litolo) i compiti ai propri collaboratort. Valuta inoltre la capacith di
courdinamento e di motivazione delle risorse umane sssegnate,
3.4 Flessiblifta operativa

Valuta fa capacitd di adattamento al programmi ed ai carichl di favoro e la disponibilits ad una prestazione oraria llessibile In caso di
necessith o usgenza. Mette altrest in evidenza la capacitd di affrontare situazioni nuove efo impreviste con un approccio costruttiva.

ORIGINALE ¢ {
IS m

Cariifgla GERA
leia RO} 26




i T
ooT soussew oiddeung

E g ] T st EANSIDED BUIGISSIY | TE
o enyernuedio eysedes 3 qwiouoiny ! €'
Zz v 8 g8 ot ajeusisssioad oausILILLY TE
A 4 g 2 a3 LEUIS|P-03LIS) B2UaJS0U0) T'E

azualadwod PP EAY| £
€ 9 & T ST SUIRISD DT ELUBUY ELBIN,)|E OWBWEILAL0 | ¥'T
Z 4 8 g8 014 oddmuf ip ouone| (B 2u0suadoly £7
z ¥ 9 g ot BAlEIZIU] T
4 bl 9 g [s]19 21j0As duorzysd efjpu Subisaad 3 gieniund “oudaduy T

puAwenodor Rp gAY T
T ¥ g g 119 oddnig g nens (B Henpaipul cuoddy T
[4 ¥ 8 8 ot fenpivpur neynse [ T

pEasylapealy; T

3 oHobainy
00T :owissewl o138ajung

£ 4 & T 14 eAnesdo BHIGISSRE (| FE
sapezziuedic gyoedes 3 ensouoIny e
z v g 8 o sjeucIssaoLd OlUBMDILY L TTE
Z ¥ g g 513 HEULEIE5IP-02tUIaT BTURISOUCD b

azuajsdwiod ABp ey €
£ g B <3 4 PUIDNSY D@ BPUIAI BZURIN B OWBLIBIUBL0 ard
3 g 5] Z1 St oddnad 1p oioae) e suosuddeld ) €2
eageru] 7T
€ g & T £1 eyjons sucizeisaud gjaL sugisoasd 3 eyeniund "eudaduy hird

uaweuodiiod 1IBp BaXY ] 7
z 4 3 B8 e} oddn:2 1p neinsy e Sjenpapu) ouddy ] T'T
T v 9 B ot yenpripul exnsty . TT

eynsuisp ealy: T

" gung L psoned ]

£ QIYE3ITIY

g9V nliopaiog

[INIONTJIT TTYNCQIAIGNT 3INVYNEOTHId INOIZVLITIVA 1I9D3INMNd




Hd
-
=
=
2
=4
o

[+
[
Lo
o>
=

00T rowssew olddajung
4 1 9 =4 0T eajjeisto g311g1sse|d PE
Z 4 g 2 or eanezziueRio eloeted 3 BIAGUOINY | £°E
T v o] g or BRUDISSIINID CAURUIIYIdNIY e
Z v g 8 ot LERU IS -0 LR BZTUIISCUDD T
szuspdwod ap@p ealy| €
Z v 9 B o) PUIBISE PO CUITIW BZUDIN,|E OWBWRIUALD | L
4 14 2 8 ot oddnid ip ozone] je auosuadolg [ard
Z ¥ 9 2 ot EANBIZIU| 72
Z 4 g 8 [+3 exyons suoizeisand eau sucispasd o eyeraund ‘ouSedw | T'Z
pusueEpodwod Isp easy| 2
z ¥ 9 g ot oddng (p 321NsU 2 BIENPIMPUE CLIOSdY 1
z b4 @ 8 QT IfERRAIRML 3IINSIY T
BpeynspiEpeasy| T

" aiones

G bHobainy)

ETARIO GENERALE

ERARD!

Carmela G



ALLEGATO 3 A- B
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFGRMANCE INDIVIDUALE - CAT. "A" E "B"

Dipendente
Unita of Direzione

1 Areadel risultati

1.1 | Risulteti individuali

Misura 1| grado di raggiungl ments degh oblettivi individuali assegnati awvero clei risubtati attesi
dall'eserclzio def compitt connessi alle mansioni peoprie del rucla ricoperto

10 8 6 4 7

1.2 | Apporto Individuale ai risultat! di gruppo

Misura il grado di coinvolgl mento e di apporto individuale al raggiungl mento degli abieliivi
assegnati al groppo di lavoro o alfa struttura di appartenenza. i considerano gl oblettivi di 0| 8 [ ] 2
PEG/PDQ assegnali al servizio

2 Areadel comportament!

2.1 | Impegno, puntualité e precisione nella prestozione svalta

Valuta l'impegno profuse neli'assolvi mento del campiti assegnatl, la capacith dimastrata di operare
nel'unitd di tempao considerata, la puntualith e Faffidabilith negll adempimenti, Iaccurateria e fa
precisione con tui 3 prestazione & svelta, anche mediante un utilizzo ottima fe degli strumenti
disponibili

11 12 9 b 3

2.3 | Propensione ol lavoro di gruppo

Valuta la disponibliits ad interagire costruttivamente coi colleght {anche di altr servizi) e la capacita

. o ) . . . 5 129 6§ 3
di garantire inmaniera costante il proprio apporto al lavero di gruppo,

2.4 | Orientamento oil'utenze Internp ed esterng

Valuta Ia capacitd dimostrata dl rapportarsl con gl utentt imterni ed esterni, la qualith dei rapporti
interpersonali e la tendenza ad evitare lension] 2 confiitti, Valuta inoltre |a capacita di comprendere 15 12 9 & 3
thisogai e rtsolvere i problemi dagll utenti internt ed esternl,

3 Area defle competenze

3.1 | Conoscenze tecnico-disciplinari

Valuta iI fivelio di acquislzione delle cognizioni tecniche, delle metodologie e degll strument
indispensahili per Pesercizio delie funzionl connesse al ruolo ricoperto cvvero per lo svolgimento 10 ] & 4 2
delle attivith assegnote.

3.2 | Arrlcclimente professionole

Valuta la disponibifith dellindividuo d] arricchire la propria professionality nel percorso lavorativo e
di tinalizzare 3l migloramento delta propria prestazione le conoscenze/competenze atguisite anche 10 8 3 4 2
altraverso Fautaformazione

3.4 | Flessibilita operativa

Valuta la capacith di adattamento af programmii ed al carichi di tavore ¢ la disponibilith ad una
prestazione oraria flessibile in caso di necessith 6 urgenza, Mette altres) in evidenza fa capacity di is | 12 9 6 3
affrontare situazioni nuove e/fo impreviske con n approccio costruttivo.

TOTALE =
Eventuall sanzioni disciplinart nell'anno: {in case positive, specificore il tipo di sapzione}

Polenia
i valutatore

Per presa vislene - llvalutate
{data e firma)
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE - CAT, "C"

Dipendente

Unitd di Direzione

ALLEGATO 3 €

Eventuali sanzioni disciplinari nelfanno: fin caso positive, specificare if tipe dl sanzlone)
p

Potenza

Per presa visione - H valutato
{data e firmo)

I valutatore

1 Aren del risultati
1.1 1 Risultati Individuali
Misura il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati ovvero del risultati attest ol s 6 4 3
dall'eserclzio dei compiti connessi alle mansioni proprie del ruoto ricoperto
1.2 | Apparto individuale at risultati dl gruppo
Misura it grade di colnvolgimenta e di apporto individuale al raggiungi menta degli obleitivi
assegnati al gruppo di favore o alla struttura di appartenenza, Si considerano gl obiettivi di w8 6 4 1
PEG/PDO assegnati al servizio.
2z Area dei comportament!
2.1 | Impegao, puntuolits e precisione nella prestozione svolta
valuta Fimpegoo profuso nell'assolvimento dei compili assegnati, Ja capacitd dimostrata di
operare nellunith di tempo considerata, fa puntualits e laffidabilita negh adempiment], 1wl 8 G 4 2
I'sceuraterza e la precisione con cui la prestazione & svolta, anche mediante un utllizzo ottimale
desli strirnenti disnonihili
2,2 | Inlziativa
Valitta la capacita dimostrata di prendere iniziative e decisioni operative, nell'ambito del proprio
ruolo e delle proprie competenze, per affrontare e risolvere problemi, criticita ed imprevistl. wl s & 4 3
Valuta anche fa capacita dimostrata di proporre o Introdurre modalith lavorative Innovative per '
semplificare Fattivit e migliorare l'efficadia del servidlo,
2.3 | Propensivne al lovoro di griuppe
Valuta la disponibilta ad Interagire costruttivamente col colleghi (anche di altrt servizi) e la wl| a 6 4 3
capacits di garantire In maniera costante H propyio apporto al lavaro di gruppo.
2.4 | Orientemento ail'utenza interna ed esterna
Vatuta Ja capacith dimostrata di rapponarsi con ghl utenti interni ed esterni, la qualita del
rapport! interpersonai e ia tendenza ad evitare tensionl e conflitti, Valuta inoltre fa capacita di 15 12 9 6 3
comprendere | bisogni e risolvere i prablerai dagli utenti interni ed esterni.
3 Area delle competenze
3.1 Conoscenze tecnico-disclplinar
Valuta i livello di acquisizione delle cognlzlont teeniche, deile metodologie e deghi strumenti
indispensabili per Mesercizio defle funzioni connesse al ruclo ricoperte ovvero perlo ] 8 6 4 2
svolgimento delle attivitd assegnate,
3.2 | Arricchimento professionale
Valuta la dispoaibility dellindividua di arricchire fa propria professionalith nel percorsa lavorativo e
di finalizzare al mighoramento della propria prestazione le conoscenze/competenze acquisite, anche| 16 | 8 6 4 2
attraverso l'autoformazione.
3.4 | Flessibifita operativa
Valuta I3 capaciti di adattamento al programmi ed al carichi difavore e la disponibllita ad una
prestazione oraria flessibile in caso di necessith o urgenza. Mette aftres! In evidenza fa capacita 5] 124 9 [ 3
di affrontare situazioni nuove e¢fo impreviste con un approccio costruttivo.
TOTALE =
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ALLEGATO 3 D
SCHEDA D} VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE - CAT. "D"
Dipendente
Unitd di Direzione

1 Area del risultatf

1.1 | Risultati individeoli

Misura it grade di raggiungimento depli ohiewtivi individuali assegnati ovvero del risuitati attesi

N . ki
dalleserclzio dei corapiti conness alle mansioni proprie def ruolo ricaperta ] 8 6 4

1.2 | Apporto individuale al risultat] di gruppo

Misura if grado di coinvolginmento e di apporto individuale al raggiungi mento degh obiettivi
assegnali al gruppo di lavoro o alla struttura di appartenenza. 5 consideranc gli ohiettivi di 0] 8 6 4 2
PEG/PDO assegnati al servizio. .

2 Area dei comportamentl

3.1 | Impegno, puntuaiité e precisione nella prestozione svolta

Valula limpegno profuso nell'assolvimento dei compiti assegnatl, la capacith dimostrata di
operare nelfunith di tempo considerata, la puntudlith e Paffidahilits negl adempiment, wlaele 4 2
I'accuratezza e la precisione con cui la prestazione # svolta, anche mediante uny utilizzo oltimale

deslt stresnenti disponttil
2.2 | Inizigtiva

Valuta a capacith dimostrata di prendere inizistive e decisioni aperative, neil'ambito del proprio
ruoto e delle propeie competenze, per affrontare e risolvere problesi, criticita ed imprevisti.
Valuta anche la capacitd dimostrata di proporre 0 introdurre modalith lavordtive innovative per
semplificare I'attivitd o migliorare Pefficacts def servizio,

0] 8 & 4 2

2.

Rl

Pragensione ol lavoro di gruppo

Valuta la disponibilita ad interagire costruttivamente coi colleghi (anche di altri servizh e la

s X ] 4 2
capaclth di garantire In manlera costante if propric apporto al lavors di grappe. 8 6

2.4 | Orientomento oll'utenzo interna ed esternn

Valuta |3 capacithy dimesteata di rapportarsi con gll wtenti interni ed esternd, 1a qualita dei
rapport] Interpersonali e la tendenza ad evitare tensioni e conflitti. Valuta inoltre fa capacita dl 0} 8 3 4 2
camprendere | bisogni e risolvere | problemi dagli utenti interni ed esternl.

3 Area delle competenze

3.1 | Conoscenze tecnica-disciplingri

Valuta il livello di acquisizione delle cognizioni técniche, delle metodologie ¢ degh strumenti
indispensahill per eserclzio delle funzlom connesse 2l fuolo ricoperto ovvero per o Ww| 8 & 4 2
svalglmento delle attlvitd assegnate.

3,2 | Arricchimento professionale

Valuta 1a disponibifits delfindividuo di arricehire fa propria professtonalita nel percorso
lavorative e di finalizzare al miglioramenta delie propria prestazione le canoscenze/competenze 0} 8} & 4 Z
acquisite, anche at{raverso l'autoformazione.

3.3 | Autonomie e copacitd organizzative

Valuta la capacits del dipendente di autogestirsi neli'ambito di istruzioni o direttive ricevate, di
saper programmare fe attivith a b & preposto, di controllare le fasi di realizzazione ed i risultati
otienuti in relazione =lta programmaziene del lavore, di stabliire efficacemente e priorita | 8 6 4 i
assegnando {qualora ne abbia titofo} | compiti ai propri collaboratorl. Valuta inoltre la capacitd
di coordinamente & dl motivazione delle risorse umane assegnate

3.4 | Flessibifitd operativa

Voluta fa capacith di adattamente ai programmi ed ai carichi di Javoro e la disponibifita ad una
prestazione atarkx flessibiie In caso di necessith o urgenza. Mette sltresi in evidenza la capacith o] 8 & 4 2
di affrontare situazloni nuove efo imprevisie con un approccio costruttive.

TOTALE =
Eventuali sanzioni discipinari nell'anno: (in coso positive, specificare if tipo dl sanzione)

Potenza
1§ valukatore

Per presa visione - [1valutato

(doto e firma)}
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