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1 - PREMESSA

I Sistema di misurazione e valutazione della performance & un insieme di tecniche, risorse e
processi che assicura il corretto svoigimento delie funzioni di programmazione, misurazione,
valutazione e rendicontazione della performancedelle pubbliche amministrazioni.

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale sono alla base del
miglioramento della qualitd dei servizi, della valorizzazione delle competenze professionali, della
responsabilita per risuliati, dell"integrité, della trasparenza e della qualitd dell'azione
amministrativa.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance si articola nelle seguenti fasi:

« Definizione degli obiettivi generali (strategici) contenuti nel DUP _

» Programmazione degli obiettivi specifici collegati alle risorse disponibili da inserire nel
Piano della performance annuale;

« Individuazione degli indicatori per it monitoraggio degliobiettivi ai fini delia valutazione delle
performance dellorganizzazione e del personale;

« Monitoraggio everifica infrannuale delic stato di avanzamento degli obiettivi;

» Azioni correttive per colmare gli scostamenti;

« verifica a cansuntivo delfio stato di avanzamento degli obiettivi specifici, misurati attraverso
gli indicatori selezionati;

 verifica dello stato di avanzamento degli obiettivi generali (strategici) del DUPa utilizzare
per la programmazione dell'anno successivo. )

Sulla base dellart. 7 D. Lgs. 150/2009', come modificato dallart. 5 del D.Lgs. 74/2017, FEnte
adotta, aggiorna e pubblicaannualmente il Sistemadi misurazione e valutazione della performance
che rappresenta il punto di avvio del Ciclo della performance.

{| Sistema diéciplina inoltre i ruoli e le responsabilita di ciascuno dei soggetti coinvolti nelle diverse
fasi,nonché il set di strumenti previsti per ciascuna fase.

il rispetto delie disposizioni in materla di misurazione, valutazione e trasparenza della performance
di cui al Titolo il del D.Lgs. 74/2017, come integrate e deltagliate nel presente Sistema, &
condizione necessaria per 'erogazione di premi @ componenti del trattamento retributivo legati alla
performance e rileva ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, deli'attribuzione di
incarichi di responsabilitd al personale, nonché de! conferimento degii incarichi dirigenziali®.

"art. 7 comma 1 del Decreto Legislativo 150 del 27 ottobre 2009 preveds che: le amministrazioni valutano annualmenite
ta performance organizzativa e individuale. A tale fine adoftanc con apposito provvedimento it Sistema di misurazione e
valutazione delfa performance :

2 art. 3, comma 5, D. Lgs. 150/2008, come modifloato dal'art. 1, comma1 lett. b), del D. Lgs. 74/2017.




2- LA PROGRAMMAZIONE

La programmazione di un Ente locale si articola in programmazione strategica e programmazione
operativa. La programmazione strategica concerne Ia risposta che un'amministrazione pubblica
intende dare ai problemi di benessere collettivo e alle richieste rivolte direttamente dagli
stakeholder di riferimento. A livello strategico sono prese decisioni riguardanti le politiche
pubbliche, le strategie e i piani d'azione nei quali sono individuati gli obiettivi e le priorita che
inquadrano le attivita definite dalle decisioni operative.

Il livello operativo concerne Iattuazione delle politiche e delle sirategie per il raggiungimento dei
risultati attesi; le decisioni riguardanol’utilizzo delle risorse,il funzionamento dei processi produtivi,
I'erogazione di benie servizi,

3- GLI STRUMENTI DELLA PROGRAMMAZIONE

Gli strumenti di programmazione (strategica e di performance) sono distinti in tre livelli:
1. il primo livello strategico & costituito dalle Linee programmatiche e dai progetti di mandaio
contenuti nel programma di mandato che rappresentano la mission dellEnte;
2. il secondo livello strategico &costituito dagli obiettivi generali (strategici) contenuti nella
sezione strategica de! Documento unico di programmazione (BUPY;
3. il terzo livello & quellooperativo, rappresentato dagli obiettivi specifici e dagli indicatori del
Piano e della Relazione sulla performance.

1) LE LINEE PROGRAMMATICHE Dt MANDATO (art. 46 del TUEL)

il Programma di mandato & o strumento che definisce lamission e e priotita dell’amministrazione.
Per ciascuna Linea programmaticade! Programma di mandato, viene definita un’articolazione per
“Progetii di mandato” che aggrega i principali “temi” trattati dal singolo programma.

2) DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE ~ DUP(D. Lgs. 118/2011)

I1 DUP & lo strumento che permette I'attivita di guida strategica ed operativa degli enti locali; esso
si compone di due sezioni:. '

- la Sezione Strategica (SeS) che Individua le principali scalte che caratterizzanec il programma
dellfamministrazione da realizzare nel corso del mandato amministrativo;

- la Sezione Operativa (SeQ) che contiene la programmazione operativa dell’ente.

Nella Sezione Strategica, per ciascun Progetto di mandato, sono definiti gli obiettivi generali aventi
le seguenti caratteristiche: titolo, finalita, collegamento con la linea programmatica, Responsabilita
politica (Assessora competente per delega) e tecnica (Area o, se del caso, condiviso fra pill Aree).

3) IL PIANQ E LA RELAZIONE SULLA PERFORMANCE
Il Piano della performance & il documento preventivo che awvia il ciclo della performance nel quale




Pente esplicita i risultati aitesi, ossia gli obiettivispecifici che 'amministrazione intende realizzare
aitraverso l'azione amministrativa.
Per ciascun obiettivogenerale, nel Piano della performance sono definiti degli obiettivi
specificiannuali contenenti i seguenti elementi (si veda scheda allegato 1 al presente Sistema):
- . Titolo: individua [lobiettivo specifico in coerenza con le finalita dell'obiettivo
strategico\generale del DUP; _
- Finalita; Descrive in maniera sintetica le attivitd e le fasi necessarie al raggiungimento
dell’obiettiv_o;
~  Responsabilita: indica la struttura apicale e ii responsabile a cui viene attribuito,
- Peso: in sede di predisposizione del Piano viene atiribuito il peso a ciascun obiettivo
specifico ia cui somma deve essere pari a 100 rispetto allobisttivo generale di riferimento;
- Indicatorediperformance: per misurare il grado di realizzazione dell'cbiettivo speacifico, gli
indicatori sono formulati attraverso:
o una descrizione sintetica;
o [lunita misura (ad es. un numero, una percentuale, una data, una fase, etc.);
o il valore atteso (target),
o il peso individuato in base alla sua complessitdiimportanza; la somma degli
indicator di ogni obiettivo specifico & pari a 100.

Gli obiettivi specifici devono inoltre avere le seguenti caratteristiche:
- essere rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni deila collettivita, alla missione Istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
- essere specifici e misurabili in termint concreti e chiari;
- ftali da m.igiiorare la qualita dei servizi erogati e degli intervent;
-« riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
- correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibill.

Gli indicatori di performance che misuranc gli obiettivi, possono essere di impatto, di efficacia
qualitativa, di efficacia quantitativa e di efficienza. Devono essere inoltre formulati in maniera
chiara eoggetﬁva,pertinenti allobiettivo che si intende misurare.La loro individuazione e
valorizzazione & proposté dai Responsabili apicali, | quali a cansuntivo ne certificano il grado di
realizzazione. Gli indicatori di performance esplicitano le attese concrete dellorganizzazione,
motivando ed oriertando i comportamenti dei responsabili apicali e dei loro collaboratori; misurano
it grado di raggiungimento di un obisttivo, evidenziando gli scostamenti tra la programmazione e
Peffettiva realizzazione. Agli indicatori di performance & pertanto collegata la corresponsione della
retribuzione di risultato ai Responsabili apicali e degli incentivi di performance ai foro collaboratori.
L'art. 8 del D. Lgs. 150/2009, come madificato dal D.Lgs. 74/2017, stabilisce che “neffa valutazione
- complessiva della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di unita




organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita, viene attribuito un peso prevalente agli
indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabifita”.

La Relazione sulla performance & il documento che evidenzia a consuntivo i risultati raggiunti
rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuall scostamenti.
La Relazicne & elaborata dai Responsabili apicali, validata dalfOrganismo indipendente di
valutazione {OlV)e approvata dalla Giunta comunale.

4 - IL CICLO DELLA PROGRAMMAZIONE STRATEGICA

PROGRAMMA DI MANDATO

Entro il termine fissato dallo Statuto, il Sindaco presenta al Consiglio comunale le linee
programmatiche relative alle azioni e ai progetti da realizzare nel corso del mandato.

Gli enti locali sono tenuti inoltre a redigere una Relazione di inizio e fine mandato, volta a verificare
la situazione finanziaria e patrimopniale e la misura dell'indebitamento. La relazione predisposta a
norma del Regolamento di contabilita, cantiene la descrizione dettagiiata delle principali attivita
normative @ amministrative svoite durante il mandatb, con specifico riferimento: a) sistema ed esiti
dei controlli interni; b) eventuali rilievi della Corte dei Conti; ¢} il rispetto del saldl dl finanza
pubblica; d) situazione finanziaria e patrimoniale, €) azioni intraprese per contenere la spesa e
stato del percorso di 'convergenza ai fabbisogni standard; f) quantificazione della misura
dellindebitamento deil'Ente. '

DOCUMENTO UNICO Dl PROGRAMMAZIONE

Il processo di predisposizione e approvazione del Documento unico di programmazione (DUP) si
svolge nei tempi e con le modalita previste dalfe norme e dai Regolamenti del'ente. 'approvazione
del DUP & di competenza del Consiglio Comunale. '

5 - 1. CICLO DELLA PERFORMANCE

Il Piano délla performance & lo strumento che da avvio al ciclo di gestione della performance.
tn seguito all'approvazione del DUP, e contestualmerie al pro'cesso di predisposizione de! Piano
esecutivo di gestione (Peg), viene predispolsto it Piano della performance annuale. | Responsabili
~apicalipredispongono gli obiettivi specifici (annuali) derivandoli dagli obiettivi strategici\generali
contenuti nel DUP & definendone i relativi indicatori,
L'CHV verifica:

1. che il Piano contenga obiettivi coerenti con quelli contenuti nel pitano della frasparenza e

nef plano anticorruzione e predispone | seguenti controlli a preventivo:
2. la coerenza tra obiettivi specifici ed obiettivi generali e tra indicatori ed obiettivi specifici;




3. che gli obiettivi specifici siano significativi e rilevanti;
4. che gli indicatori sianc pertinenti, significativi e misurabili

Conclusa la fase di verifica e controllo, di norma, entro 20 giomi dallapprovaziohe del Piano
esecutivo di gestione®, il Piano della performance viene presentatoalla Giunta comunale per
I'approvazione.

i Piano deve contenere inolire obiettivi collegati direttamente all'attuazione del Piano per la
Prevenzione della Corruzione e della trasparenza.

MONITORAGGIO INFRANNUALE

| Responsabili verificano I'andamento delle performance rispette agliobiettivi programmati,
verificando altresi la necessitd o l'opportunitd di interventicorrettivi in corso di esercizio. E foro
compito segnalare eventuali eventi, fatti o ritardi significativi che possanc mettere in dubbio il
risultato atteso. Nel caso ritengano di riprogrammare attivita, obiettivi, indicator!, laboranc entro i
mese di settembre,una proposta da sottoporre alla Giunta previo parere del OIV.Motivazioni
tardive o successive alla conclusione dellesercizio, non saranno prese in considerazione ai fini
della valutazione del risultato.

Fasi, responsabilita e fempi del Clelo della performance

Fase ' Responsabile Termine
20101

Indirizzi per definizione obiettivi

. Sindaco e Giunta comunale
strategici del DUP

. Responsabili apicali con il supporto del Segretario 10/02
proposta ohietlivi strategici DUP Generale

Approvazione DUP Consiglic comunale 28102

Proposta obiettivi specifici del Plano o i 10/03
Responsabili aplcall

dells performance -

verifica tecnica degli oblettivi specificl | OIV, confronto con Il Segretario ed | Responsabili 20/03
proposti ' apicali
Approvazione Piano della Performance | Giunta comunale 31/03

Monitoraggio infrannuale Responsabili apicali 30/09

in deroga al principio generale che prevede [approvazione del Piano della performance
successivamente allapprovazione del Bilancio, Part. 5 comma 1-ter del D. Lgs. 150/2008, come
modificato dalfart. 3 del D. Lgs. 74/2017 stabilisce che, nel casc di differimento del termine di
adozione del bitancio di previsione, gli enti territoriali debbano comundue definire ed assegnare
obiettivi specifici per consentire [a continuitd dell'azione amministrativa.

In tali casi FEnte avviera il ciclo delia performance approvando il Piano entro il 31 marzo,

Nedi Fart. 169 del TUEL Enti locall




aggiornandolo successivamente allapprovazione del Bilancio.

§ - VERIFICA E VALIDAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

RENDICONTAZIONE

In sede di consuntivazione | Responsabili apicali, utilizzando le stesse schede approvate con |l
Piano (vedi allegato 1) indicano, per ciascun obiettivo specifico, il valore dellindicatore raggiunio a
consuntive rispetto alla previsione attesa, descrivendone brevemente o stato di avanzamento.
Sulla base del consuntivae elaborato dai Responsabili, viene prodotta la Relazione suila
performance articolata per Settore e per obiettivi generall (strategic) e specifici, in relazione alla
quale calcolare la performance organizzativa. Lo stato di avanzamento degli obiettivi generali
viene utilizzato per la programmazione del'anno successivo.

L'OIV verifica preventiVamente che ia rendicontazione della Relazione:
* sia chiara e di immediata comprensions;
* contenga obiettivi coerenti con quelli contenuti nel Piano per laprevenzione della corruzione
e della trasparenza;
* contenga valori di consuntivo relativi agli indicatori coerenti con lo stato di avanzamento
dell'obiettivo descritto.

Sulla base del consuntivo dei Responsabili, I'OIV procede a verificare il grado di raggiungimento
degli obiettivi ed assegna:
- una percentuale di realizzazione pari al 100%, se ciascun indicatoreg uguale o migliore
delia previsione (Risultato raggiunto);
- una percentuale di realizzazione compresa tra da 0 e <100% (Risultato parzialmente
raggiunto) se il risultato & peggiore delia previsione:
- una percentuale di realizzazione part a 0 (Risultato non raggiunio) in caso di assenza di
attivita svolte e/o in presenza di un rilevante scostamento rispetto a quanto preventivato.
Nei casi di riprogrammazione dellobiettivo\indicatore 'OV pud procedere alla neutralizzazione
delf'obiettivo escludendolo dal calcolo della performance organizzativa (Risultato neutralizzato),

A corredo della Relazione sulla performance, YOIV predispone un Rapporto annuale con tutte fe
decisioni asgunte e valida la Relazions sulla performance, condizione inderogabile per I'accesso
agli strument per premiare il merito (art. 14 co. 6 del D. Lgs. 150/2009). -

La Relazicne sulla performancee it Rapporto dell'Olv vengono inviati alla Giunta che li approva nei
tempi di approvazione del consuntivo di bilancio.




VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE

Dopo Papprovazione della Relazione sulla performance da parte della Giunta, | Responsabili
apicali avviano ie procedure per la valutazione della performance Individuale, cosl come dettagliate
nel Capitolo 7 e successivi.

PERFORMANCE, ANTICORRUZIONE, TRASPARENZA E CONTROLLI

La performance organizzativa vieﬁe valutata non solo in relazione al grado di realizzazione degli
obiettivi specifici annuali (performance in senso stretto come oufput conseguente ad una specifica
attivita), ma anche sotto If profiio della “conformita” deif’azione amministrativa dell’Ente a norme di
carattere generale e trasversali che ne attestano lo stato di “salute”.Tale conformita viene verificata
attraverso un sistema di controlli finalizzati a monitorare | rispetio dei seguenti
obblighi\adermpimenti:

adempimento . Soggetto responsabile del
' controlic

mancata o fardiva emanazione dei provvedimenti amministrativi (art Segretério Generale
2 c. 9 legge 241/1930 nel testo vigente)

controllo successivo di regolaritd amministrativa degli atti e dei Segretario Generale
procedimenti (DL n. 174/2012)
attuazione degli adempimenti del Piano Triennale di Prevenzione Segretario Generale

della Corruzione (legge 190/2012 art 1 c. 14)

mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione (art | Responsabile della Trasparenza
48 D.Lgs. 33/2013) '

- sanzioni del codice di comportamento e degli altri illeciti disciplinari Responsabilé del Personale
{art. 1¢c. 44 legge 190/2012 vedi anche Delibere CIVIT 5/2013)

- controllo presenze

- D, Lgs. 165/2001 utilizzo lavoro flessibile (art. 36 co. 3} e utilizzo
co.co.co (art. 7 co. 5) '

| Approvazione Accordo fondo risarse decentrate entro I'anno solare | Responsabile del Personale

D.Lgs n.182/2012 rispetio dei termini per | pagamenti dells fatture Responsabile Servizio finanziario
fissato in 30 giorni - .

Rispetto pareggio di bilancio Responsabile Servizio finanziario
D.Lgs. n. 179/2016 Codice delf Amministrazione Digitate (CAD) Responsabile delia transizione al

Transizione digitale: garantire gli adempimenti della digitalizzazione | digitale

del'amministrazione.

Entro il mese di marzo i responsabili del controllo individuati in tabella, comunicano allOIV le
informazioni di rispettiva competenza.




Il rispetto di questi adempimenti ha effetto sulla’ guaiita della performance organizzativa poiché
restituiscone o 'stato di “salute’ del’Ente (Salute amministrativa, organizzativa, digitale, etica,
finanziaria), |

L'accertamento di viclazioni, ritardi, inadempienze, pud inoitre assumere rilevanza anche ai fini
della va-lutazione della perforfnance individuale dei dipendenti e dei responsabili apicali, quaiora
ci6 sia previsto da norme, ovvero attribuito come obiettivo nel Piane della performance.

RELAZIONE SUL FUNZIONAMENTO COMPLESSIVO DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Alla fine del ciclo della performance, I'OIV predispone la Relazione sul funzionamento complessivo
del sistema di vaiutazipne, trasparenza e infegrita dei controlli interni, mettendone in luce gli aspetti
positivi e negativi, evidenziando anche lo stato di salute indicando le azioni e le proposte di
miglioramento da perseguire.

PUBBLICAZIONE IN AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE

it Pianc e la Relazione sulla performance, il Documento di validézione della Relazione sulla
performance e la Relazione sul funzionamento complessivo del sistema di valutazione redatti
dall'Olv, vengono inﬁné pubblicati sulla pagina amministrazione trasparente del sito istituzionale
nella sezipne denaminata “performance”.

Rispilogo fasitempi e responsabilita delfa misurazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale

Fase Responsabile termine

invio all'OIV della refazione sullo stato di avanzamento degli

y e Responsabill apicall 28/02
obieftivi

Misurazions della perfarmance organizzativa attraverso la o
OV con | Responsabili apicali e il

verifica dello stato df avanzamente degli indicator! e verifica . 3103
. ' Segretario Gensrale

degli scostamenti
Verifica controlli e rispetto obblighfadempimentt (di cui alla Responsabili dei controlli (tahella 41/03
tabella precadente) ‘ precedents)
Validazione Relazione sulla Paerformance o . 31/03
Approvazicne della Relazione sulla Performance GiuntaComunale 156/04
Valutazione defla performance individuale def personalee invio .

P P Responsabili apicali 30/04

dei rlapiloghl all’ Olv

. " OIV e Segretario Generale (relativamente
Proposta di valutazione dei Responsabili apicalt . ) 16/06
ai comportamenti & competenze)

Proposta di valutazione Segretario Generale ol 15/05
Pubblicazione della Relazions sulla Performance ‘

' Segretaric Generale 31/05
Relazione sul funzionamento complessivo del sistema di

o 30/06

valutazione, trasparenza e integrita dei controlli infeint
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7 - PERFORMANCE INDIVIDUALE

La valutazione individuale del personale si ispira ai seguenti criteri:
a) pre\ientiva comunicazione dei criteri di valutazione; |
b) comunicazione e verifica in corso d'anno, hecessarie nel caso di prestazioni
insoddisfacenti;
¢) comunicazione e discussione a consuntivo dei risultati della valutazione, preventiva
all'erogazione dei compensi;
d) garanzia del contraddittorio in caso di valutazione non positiva,
g) coerenza tra l'eslio della valutazione, premio e azioni da intraprendere per il miglioramento
e lo sviluppo professionale.
La valutazione individuale si compone della valutazione della performance individuale e del
risultato della performance organizzativa, inteso come risultato raggiunto dalla struttura apicale di
appartenenza, misurato attraverso gli indicatori di performance coliegati agli obiettivi specifici del
Piano della performance (a loro volta collegati con gli obiettivi generali del DUP). Il peso relativo
dei due ambiti di valutazione dipende dalla categoria e dal ruolo ricoperto (dipendente,
Responsabile apicale, Segretario comunale). |
L'esito della vaiutazione della performance individuale e i risultato della performance organizzativa
della struttura apicale di appartenenza, cosfituiscono riferimenti e presupposti esclusivi per la
guantificazione e l'erogazione dei premi, secondo quanto stabilito nei CCNL e nel Contratto
decentrato.
L'OlV garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione delfa performance
individuale, verificandoll correto utilizzo della metodologia. Acquisisce e valuta tutti gli elementi gtili
affinché il Sindaco, titolare della valutazione finalé dei Responsabili apicali e del Segretario
comunale, possa esprimere in modo completo e attendibile [a propria valutazione.

Di seguito sono disciplinati, distintaments, i criteri di valutazione del peréonale delle categorie (non
P.0.), dei responsabili apicali e del Segretario comunale. '

8 - VALUTAZIONE PERSONALE CATEGORIE A, B, C, D (NON P.O.)

La responsabilitd della valutazione del personale delle categorie, & affidata al Responsabile
apicale titolare di posizione organizzativa che la esercita nel rispetto della legge, dei CCNL e dei
criteri del presente Sistema. La valutazione avviene annuaimente, a consuntivo, nelPambito di un
colloquio sui criteri previsti dalla scheda di valutazione. Al fine di acquisire informazioni ed elementi
di conoscenza utili alla valutazione, i Responsabili possono avvalersi dei propri collaboratori di
categoria D responsabili degli uffici o di collaboratori aventi analoghe responsabilita. Al termine del
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colloguio 1a scheda di valutazione deve essere consegnata al valutato che la firma per ricevuta.

La valutazione del personale viene effettuata con riferimento alla performance organizzativa e alla
performance individuale.

La performance organizzativa, pari a massimo 30 punti, viene calcolata sulla base del grado di

realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza ed i premi sono erogati in base alle
seguenti fasce di punteggio: '

grado realizzazione obiettivi area % premio
di appartenenza {performance performance
organizzativa) organizzativa
' max 30 punti)
<860 % Nessun premio
Da60%a70% 50 %
Da 71% a 80% 70%
Da 81% a90% 90 %
> 90% 100 %

La performance individuale del personale delle categorie viene effetiuata sulia base dei seguenti
criteri (utilizzando la scheda allegato 2 af presente Sistema):

ambito

N.

valutazione individuale punti
1 | qualita del contributo assicurato alla strutfura apicale di appartenenza: 10
capacita di coinvolgersi nel gruppo di lavoro condividendone metodi e
strumenti e operando concretamente per it raggiungimento degll obiettivi
2 | puntualita, precisione, impegno e affidabilita nelll‘assolvimento delle 10
prestazioni assegnate
Perform. 3 | capacita di adattamento operativo alle esigenze di duttilita gestionale ed ai 10
Individuale mutamenti organizzativi |
propensione ai rapporti con Putenza ed allo sviluppo collaborativo 10
capacita di iniziativa organizzativa e propositiva anche in termini di 10
interpretazione delle problematiche e disponibilita alla loro risoluzione
6 | capacita operativa e di traduzione in intervent] delle indicazioni di 10
programmi di favoro assegnalj
7 | capacita di svolgere con maggiore competenza | compiti attribuiti 10
Tot. Punti fattore 70

La valutazione dei fattori di performance individuale viene effetiuata attribuendo un punteggio
secondo la scala seguente:

daQa4
INADEGUATO

Prestazione non rispondente agli standard e\o alle atlese. Comportamenti e risultati
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo organizzativo. Necessita di

colmare ampie lacune o debolezze gravi.
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5 Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard e\o alle attese.
MIGLIORABILE Comportament! e risultati vicini ai requisiti del ruclo organizzativo ma in parte difettosi
o lacunosi, Necessita di migliorare aicuni aspetti specifici

6-7 ADEGUATO | Prestazione in linea con gli standard e\o alle attese. Comportamenti e risultati
mediamente soddisfacenti, coerenti con i requisiti del ruolo organizzativo, anche se
¢on difetti o lacune sporadiche e non sistematiche.

8-9 BUONO Prestazione superiore agli standard elo alle attese. Comportamenti e risultati pill che
soddisfacenti che evidenziano la piena comprensione ed espletamento del ruolo
organizzativo ricoperio; sostanziale assenza di difelti o lacune.

10 Prestazione ampiamente superiore agli standard e\o alle attese, Compartamenti e
ECCELLENTE risultati esemplari per qualita, assumibile a riferimento per i pari ruolo.

Alla valutazione della performance individuale corrisponde una gquantificazione del premio
individuale calcolato in base alla seguente griglia:

Punteggio performance % premio
individuale (punti max. 70)

<38 punti Nessun premio
39 — 43 punti 50 %
44 — 48 punti 60 %
49 — 59 punti 75 %
80 — 85 punti 90 %
> 65 punti : 100 %

In presenza di violazione al codice disciplinare o al codice di comportamento che abbiano
comportato lerogazione di una sanzione disciplinare, ovvero nei casi di aperiura di un
procedimento disciplinare che prefiguri una sanziohe finale di pari gravita, il punteggio conseguito
nella valutazione dei criteri di merito, viene decurtato di una percentuale in funzione della gravita
della sanzione comminata. La percentuale di decurtazione viene stabilita dal Responsabile d'intesa
con il Segretario comunalé.

in presenza di valutazioni della performance individuale inferiore a 38 punti sui 70 non viene
erogato aleun premio. _ _

La valutazione negativa reiterata nell'ultimo triennio, corrispondente ad un punteggio medio del
triennio inferiore a 38 punti sui 70, rileva ai fini del licenziamento disciplinare®.

Determinazione dei premi individuali
I premi individuali {relativi sia alla performance organizzativa sia alla performance individuale) sono

4decrelo fegistativo 30 marzo 2001, n. 168,arficolo 56-qualer, comma 1; ‘Ferma la disclpling in tema di Yicenziamento per giusta causa o
per giustificato rrotlvo e salve ulterlorl ipotesi previste dal contratto coliettivo, si applica comurque fa sanzione disciplinare del
licanziamento nai seguent] cash: (omissis).....falfera f quingties) insufficients rendimento, dovuto alla reiterata viglazione degli obblighi
concemnenti la prestazions lavorativa, stabiliti da norme legislative ¢ regofamentar, dai contratto coligttivo o individuale, da alti
provvediment! delfamministrazlone di apparienenza e filevato dalla costants valutazlone negativa della performance del dipendente per
ciascun anno delfulimo triennio, fesa a tali specifici fini ai sensi defi'articolo 3, comma 5-bis, det decreto lagislativo n. 150 del 2008,
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ripartiti in relazione allammontare delle risorse stabilite dalla contrattazione decentrata, definendo
Uha quota teorica pro-capite cui apportare il parametro correttivo della categoria di appartenenza
secondo i seguenti maltiplicatori:

Categoria A\B: 1,0;

Categoria C: 1,1

Categoria D: 1,2.

Procedimento _

I Responsablli, allinizio di ogni anno, e comunque non oltre 20 giorni dopo Papprovazione del
Piano della performance, convocano un incontro con il personale per discutere e condividere lg
attivita, gli obiettivi e gli indicatori di misurazione della performance, attribuire gli obiettivi,
comunicare il sistema di valutazione su cui si basera la valutazione.

In corso di esercizio, indicativamente tra luglio e settembre, i Responsabili promuovono almeno
una verifica intermedia - necessaria nel caso di significative criticita - nella quale viene illustrato ai
lavoratori Pandamento del programma di lavoro e |e eventuali problematiche che possano
determinare un mancato o parziale raggiungimento degli obiettivi assegnati. _

A consuntivo, di norma nel mese di febbraio, i Responsabili rendicontano ed inviano alf'OIV fo
stato di avanzamento degli obiettivi. L’OIV entro fine marzo verifica i consuntivi e valida Ia
relazione sulla performance, trasmettendola alia Giunta Comunale per 'approvazione finale, di
norma, entro 1a metd di aprile. Entro fine aprile | Responsabili apicali rendicontano al rispettivo
personale gl obiettivi raggiunti ovvero le ragioni del loro parziale o mancato raggiungimento;
provvedono, inoltre, ad effettuare | collogui di valutazione individuale ed a consegnare Ja relativa
scheda. Entro 5 giorni dal ricevimento della scheda, il dipendente pud chiedere al valutatore
chiarimenti in merito al punteggio ricevuto. Nei successivi 5 giomti il valutators risponde o per
iscritto o effettuando un dlteriore colloquio. Nel caso di modifica del punteggio, il valutatore
consegna al dipendente una nuova scheda di valutazione, sottoscritta dalle parti.Se la valutazione
finale non viene accettata dal valutato gli atti verranno rimessi per la valutazione definitiva all'OIV,
Terminate le valutazioni, | punteggi sono trasmessi in forma riepilogativa all’ OIV per la verifica del
grado di differenziazione dei punteggi attribuitl da parte dei Responsabill. Entro il 15 maggio FOIV
trasmette al Sindaco la proposta di valutazione dei Responsabili apmah e del Segretario
Comunale.

9 - VALUTAZIONE RESPONSABILI APICALI- POSIZIONI ORGANIZZATIVE

La valutazione dei responsabili apicali, tltoiari di posizione organizzativa, viene effettuata con
riferimento ai seguentltre ambiti:
- la Performance organizzativa {peso 60/ 00) che riguarda il grado di realizzazione degli
oblettivi della struttura apicale di diretta responsabilita;
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- la Performance individuale (peso 40/100) che valuta ia qualita e quantita della prestazione

individuale.

L'OIV acquisisce e valuta tutt] gli elementi utili affinché il Sindaco, fitolare della valutazione finale
dei di.rig.entt, possa esprimere in modo completo e attendibile la propria valutazione.

Di seguito si riporta la struttura della scheda di valutazione {vedi allegato 3 al presente Sistema):

ambito . | N. fattore Descrizionelriferimento punti
Perform. 1 | Grado di Fonte: Relazione sulla Performance 80
Organizz. - realizzazione degli
obiettivi della siruttura
apicale di direlta
responsabilita
Perform. 2 | quality del contributo Propensione al lavoro di gruppe; livello di 10
Individuale asslcurato alta consapevolezza delle interrelazioni tra la propria
performance generale | sitivita e quella degli altri settori, orientamento
dell'Enie all'uiente interno ed esterno
3 | pianificazione e - Qualits della collaborazione con 'organo di governo 10
confrollo defle attivitd | nella predisposizione del PEG/Piano delle
' performance; quailta degll indicatori utilizzati.
- Capacita di fronteggiare situazioni critiche tramite
I'utilizzo del proprio bagaglio di conoscenze e di
abilita
- capacita di realizzare operativamente gli indirizzi
espressi dellamministrazione, impiegando le risorse
{(umane, techiche e finanziarie) in modo efficiente
4 | Autohomia e - orientamento al cambiamento ed alla innovazione 10
propensione (informatizzazione, riduzione tempi, sempiificaziane,
allinnovazione ecc.) finalizzato al miglioramento della gestione dei
servizi erogati;
- capacita di assumersi le responsabliita proprie del
. ruolo '
5 | organizzazione e - capacita di gestire efficacemente le attivita 10
gestione delle risorse | proprie e degli altri, in funzione delle risorse e dal
umane tempo a disposizicne
. capacita di delegare, periodicita delle riunioni,
fluidita delle informazioni
- qualita della vatutazione dei propri collaboratori,
capacita di differenziare le valutazioni dei
collaboratori ai fini dé! riconoscimento del merito
Totale Punti 100

Con riferimento allaperformance individuale, FOIV atiribuisce un punteggio a ciascun fattore,

~applicando la 'seguente scala:

daOa4 Prestazione non rispondente agli standard o alle attese. Comportament! e risultati

INADEGUATC lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo organizzativo. Necessita
di colmare ampie acune o debolezze gravi.

5 Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard o alle afiese.

MIGLIORABILE Comportamenti e risultati vicini ai requisiti del ruolo organizzativo ma in parte

difettosi o lacunosi. Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici

15




8-7 ADEGUATO Prestazione in linea con gli standard o le attese. Comportamentifrisultati
' mediamente soddisfacenti, coerenti con i requisiti del ruolo organizzafive, anche se
con difetti o lacune sparadiche e non sistematiche. '

8-8 BUONO Prestazione superiore agii standard o alle attese. Comportamentifrisultati pit che
soddisfacenti che evidenzianc la piena comprensione ed espletamento del ruoio
organizzativo ricoperto; sostanziale assenza di difetti o lacune.

10 Prestazione ampiamente superiore agl standard o alle attese.

ECCELLENTE Comportamentilrisultati esemplarl per qualita, assumiblle a riferimento ber | pari
ruolo,

Procedimento

L'OIV attribuisce il punteggio relativo alia performance organizzativa sulla base dellesito del
consuntivo della performance, mentre il punteggio relativo alla performance individuale viene
attribuito sentito il Segretario comunale, in quanto organo che sovrintende alio svolgimento delle
funzioni dei Responsabili & ne coordina le attivita.

Entro 5 giorni dal ricevimento della valutazione, il Responsabile pud chiedere chiarimenti al'OIV
sul punteggio assegnato. Entro 10 giorni dal ricevimento della richiesta, 'OIV risponde, assistito
dal Segretario nel caso di richleste relative a punteggi attinenti alla performance individuale.

Successivamente, 'OV propone al Sindaco la valutazione dei Respensabili. i Sindaco approva la
valutazione definitiva con facolta di modificare | punteggi relativi al fattore 2 (qualita del contributo
assicurato alta performance generale dellEnte) e 3 (Capacitad di pi'anificazione € controllo delle
attivita) che valorizzano la qualita del rapporto dei Responsabili apicali congli organi di governo
del’Ente.

Collegamento con la retribuzione di risuitato

I punteggio definitivo approvato dal Sindaco determina l'ammontare della retribuzione di risultato,
secondo quanto previste dalle vigent disposizioni normative e contrattuaii, nanché dalla
contrattazione decentrata integrativa. La retribuzione di risultato spettante é calcolata in funzione
delle seguenti classi di punteggio;

Punteggio performance % premio
organizzativa ¢ individuale (max.

100 punii)

< 60 punti Nessun premio
80 — 70 punti 50 %
71 — 80 punti 70%
81 - 90 punt 90 %
> 90 punti 100 %

In presenza di punteggi inferiori a 60 punti, non viene erogato alcun premio e la valutazione
negativa pud rilevare ai fini della revoca dell'incarico.
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La valutazione negativa reiterata nell’ulimo friennio, tale da comportare un punteggio medio
inferiore a 60/100 punti, rileva ai fini dellaccertamento della responsabilita dirigenziale e ai fini del
ficenziamento disciplinare®.

10 - VALUTAZIONE SEGRETARIO COMUNALE

La valutazione delia performarice del Segretarioc comunale si effetiua con riferimento ai seguenti
ambiti(utilizzando la scheda allegato 4 al presente Sistema):
~ Performance organizzativa del’Ente (peso 60/100) che riguarda it grado di realizzazione
degli obiettiv di tutte le strutture apicali dell'ente
- Performance individuale (peso 40/100) che valuta la qualitd e quantitd dell’apporto
individuale riferita sia alle funzioni ed ai compiti che la legge assegna a tale organo, sia alla
qualita del contributo e alla collaborazione fornita nel perseguimento degli obiettivi
del’Amministrazione. '

ambito Fatt, descrizione punti

Performance :
\ Grado di realizzazione degli obiettivi specifici (Fonte: Relazione sulla
Organizzativa 1 60
' Performancs)

Performance coordinamento e sovrintendenza dei Responsabill apicali per
Individuale 2 |garantire Funitd di Indirizzo amministrativo, in coerenza con il 10
(art. 97TUEL D. ' programima dell'amministrazione comunale
Lgs 267/2000) 3 collabarazione (consultiva e propositiva) con | Responsabill apicali 10

per il raggiungimento degli obiettivi dell'ente

partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle
riunioni del Consiglic comunale e delfa Giunta;

collaborazione ed asslstenza giuridico amministrativa nei confronti
5 |degli organi dellEnte in ordine alla conformita delfazione giuridico- 10
amministrativa alle ieggi, allo statuto, ai regolamenti

totale | 100

Procedimento
L’OIV effettua la proposta di vaiutazione del Segretario attribuendo i punteggi al fattore 1; al fattore
1 viene attribuito un punteggio pari alla media dei punteggi attribuili alle strutture apicali
relativamente al grado di realizzazione degli obiettivi. )
La performance individuale viene valutata 'applicando la scala seguente:

- prestazione insoddisfacente fino a 5 punti;

SCfr. nota 4
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- prestazione migliorabile, da6 a 7;
- prestazione buona, da 8 a 9;
- prestazione eccellente 10 punti

La proposta viene trasmessa al Sindaco il quale attribuisce i punteggi sugli altri fattori della scheda

ed approva la valutazione definitiva.

Collegamento con la retribuzione di risultato
Il puntegglo definitivo abpmvato dal Sindaco determina I'ammontare della retribuzione di risultato
da corrispondere alSegretario, in funzione delle seguenti classi di punteggio;

Punteggio performance % premio
organizzativa e individuale (max.

100 punti)

< B0 punti kessun premio
60 ~ 70punti 50 %
71 — 80 punii 70 %
81 — 90punti 90 %
> O0punti 100 %
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