Allegato nr. 2 delibera di G.C. n. 67 del 17.07.2018

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

Esaminato dal Nucleo di Valutazione in data 14/07/2018
Informativa alle OO.SS. e alla RSU in data 16/07/2018

Adottato dalla Giunta Comunale con deliberazione n. 67 del 17/07/2018



Articolo 1 - Premessa

1. 1l presente documento & diretto a disciplinare e uniformare il sistema di misurazione e di valutazione
delle prestazioni dei titolari di posizione organizzativa, dipendenti e Segretario Comunale, alle
modificazioni introdotte dallo stralcio al Regolamento sul’Ordinamento degli Uffici e Servizi relativo alla
Misurazione, Valutazione e Trasparenza della Performance approvato dalla Giunta Comunale con

deliberazione n. ............ del ...... Lo e,

2 |l sistema riconosce come valori di riferimento quelli della trasparenza, della valutazione dei comportamenti e
delle prestazioni rispetto ai programmi dell’Amministrazione, e del merito individuale e dei gruppi di

lavoro.

3. || sistema definisce il metodo e il procedimento per la valutazione annuale delle prestazioni dei
dirigentiftitolari di posizione organizzativa, dipendenti, Segretario Comunale e dell'organizzazione intesa
nel suo complesso. La valutazione si attua utilizzando criteri selettivi di valorizzazione del merito, sulla
base dei risultati conseguiti anche ai fini dei sistemi premianti previsti dal D.Lgs. n. 150/2009.

Articolo 2 - Attori delia valutazione

1. La valutazione della performance & affidata:

a) al Nucleo di Valutazione, cui compete la valutazione della performance della struttura amministrativa
nel suo complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei titolari di posizione organizzativa,
con il supporto esterno del Segretario Comunale.

b) al Sindaco cui compete, sentita la Giunta, I'approvazione della proposta di valutazione dei titolari di
posizione organizzativa e del Segretario Comunale formulata Nucleo di Valutazione; al Sindaco, inoltre,
con il supporto Nucleo di Valutazione, sentita la Giunta, compete la valutazione annuale del Segretario

Comunale;

c) ai titolari di posizione organizzativa cui compete la valutazione del personale assegnato alla propria
areal/servizio;

d) ai cittadini o dagli altri utenti finali in rapporto alla qualita dei servizi resi dall'amministrazione, i quali
partecipano alla valutazione della performance organizzativa.

Articolo 3 - Finalita della valutazione

1. 1l processo di valutazione persegue le seguenti finalita:
a) orientare la prestazione dei valutati verso il raggiungimento degli obiettivi dell’'Ente;

b) la valorizzazione dei dipendenti;

c) lintroduzione di una cultura organizzativa della responsabilita per it miglioramento della performance
rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi erogati e del merito;

d) I'assegnazione degli incentivi di produttivita e dellindennita di risuitato.
Articolo 4 - Oggetto della valutazione

1. Oggetto della valutazione & il raggiungimento degli obiettivi programmati, il contributo assicurato alla
performance generale della struttura e la performance del’ambito organizzativo di diretta
responsabilita (responsabili) o alla performance dell'area/servizio (dipendenti) e le competenze e i
relativi comportamenti tenuti sia nellambito dello svolgimento delle proprie attivita sia per ottenere i

risultati prefissati.
2. Gli obiettivi dovranno possedere determinate caratteristiche:

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



Articolo 6 - Metodologia della valutazione dei responsabili

La valutazione complessiva avviene utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.

La misurazione della valutazione deve essere strutturata in modo da favorire gli obiettivi che
Famministrazione comunale ritiene prioritari perseguire oppure che considera cruciali per
le funzioni assegnate al singolo responsabile. Tale priorita deve essere esplicitata negli strumenti di
programmazione del’anno oggetto di valutazione. Per quanto riguarda il raggiungimento degli obiettivi
Pimportanza dell’obiettivo stesso viene indicata dal peso assegnato all'interno del'area “Obiettivi” della
scheda. ‘

a) raggiungimento degli obiettivi e performance dell'ambito organizzativo di diretta responsabilita -

PUNTI MAX: 70

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi & dato dalla sommatoria dei punteggi
ottenuti dal prodotto fra le percentuali dei singoli pesi attribuiti agli obiettivi e le relative valutazioni
numeriche degli obiettivi stessi.

b) _competenze professionali e manageriali - PUNTI MAX: 30, cosi dettagliate:
- qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura — max punti 6
- organizzazione e innovazione — max punti 6
- collaborazione, comunicazione e integrazione — max punti 6
- orientamento al cittadino e/o al cliente — max punti 6
- valorizzazione e corretta valutazione dei propri collaboratori — max punti 6

La valutazione complessiva della performance del Responsabile inferiore a 50 punti su 100 configura la
fattispecie dell“insufficiente rendimento” al fine dellappticazione del'art. 55-quater comma 1 fett. f-
quinquies) del D.Lgs. n. 165/2001 in tema di licenziamento disciplinare nel caso di costante valutazione
negativa della performance per ciascun anno nell'ultimo triennio.

Articolo 7 - Valutazione dei dipendenti

Oggetto della valutazione dei dipendenti & il raggiungimento degli obiettivi programmati e del contributo
assicurato alla performance del settore/servizio (valutazione del rendimento) e le competenze e i
relativi comportamenti tenuti dai dipendenti sia nel’ambito dello svolgimento delle proprie attivita sia per
ottenere i risultati prefissati (valutazione delie competenze).

Per quanto conceme la valutazione del rendimento, gli obiettivi dei quali si andra a verificare il
raggiungimento potranno essere individuali e/o di gruppo e dovranno possedere le stesse caratteristiche
di quelli assegnati ai responsabili e che sono riportate al precedente articolo 5, comma 1. Inoltre, nella
valutazione del rendimento verra considerata la qualita del contributo assicurato da ciascun dipendente

alla performance dell'area/servizio di appartenenza.

Per quanto concerne.la valutazione delle competenze i criteri da considerare sono i seguenti:

- Impegno e affidabilita

Intese quali:

° consapevolezza delle responsabilita del proprio lavoro, delle risorse affidate e degli
strumenti utilizzati;

® corretto svolgimento delle proprie mansioni all'interno dell'organizzazione;

o rispondenza dell'apporto lavorativo offerto rispetto al ruolo occupato nell'organizzazione;

e capacita di adottare decisioni e scelte secondo le indicazioni ricevute;

- orientamento al cittadino - cliente

inteso come capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nella correttezza
dellazione amministrativa siano finalizzate alla soddisfazione dellutente, interpretandone



3. La valutazione dei comportamenti, delle capacita e delle competenze del Segretario Comunale e dell'utilita
delle sue prestazioni, & effettuata considerando:

a. per il 50% il grado di miglioramento dei livelli di efficacia ed efficienza dei servizi valutata in rapporto
al grado di conseguimento dei risultati del Piano Esecutivo di Gestione;

b. per il 50% la valutazione dei comportamenti, delle capacita e delle competenze di guida
deil'organizzazione dimostrate.

La valutazione secondo i criteri indicati nella lettera a) & effettuata dal Sindaco sulla base di una relazione
di sintesi dell’attivita e dei risultati conseguiti resa dal Segretario Comunale.

La valutazione secondo i criteri indicati nella lettera b) & effettuata dal Sindaco attraverso la compilazione
di un modello sintetico contenente almeno 5 indicatori che considereranno le funzioni e le responsabilita
poste a carico della figura del Segretario Comunale. | suddetti elementi di valutazione potranno anche

essere annualmente modificati ed integrati dal Sindaco.

4. 1l Nucleo di Valutazione assiste e supporta il Sindaco nelle operazioni di valutazione e provvede a
validare il percorso seguito in rapporto ai criteri sopra indicati.

Articolo 10 - Procedura di conciliazione

1. La procedura di conciliazione da adottare al sorgere di eventuali contrasti tra i soggetti responsabili della
valutazione ed i valutati prevede che il ricorrente provveda allindicazione chiara e documentata
dell'oggetto della contestazione, sulla base dei criteri del sistema di valutazione, da inserire direttamente
nella scheda di valutazione o da presentare con documento a parte e da inviare al Nucleo di Valutazione!
entro 15 giorni dalla data della conoscenza dell'esito della valutazione.

2. Al Nucleo di Valutazione, entro 15 giorni dal ricevimento della richiesta di contestazione scritta e
motivata, con ampi poteri istruttori, verifica la validita e la completezza della motivazione e sulla base di
tali accertamenti esprimera il proprio parere in merito, riferendo agli interessati ed al Sindaco.

Articolo 11 — Ciclo della performance

1. Il processo di valutazione & articolato in tre fasi fondamentali: I'iniziale, I'intermedia e la finale. Ciascuna di
queste fasi & collegata alle altre in maniera coerente.

1) FASE INIZIALE: ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Entro it mese di febbraio, se il bitancio di previsione & approvato entro il 31 dicembre delf'anno precedente,
e in ogni caso, entro 30 giorni dall'approvazione del bilancio di previsione, la Giunta definisce ed assegna ai
dirigenti gli obiettivi da realizzare, derivati dagli strumenti della programmazione dellAmministrazione, che
sono inseriti nel Piano Esecutivo di Gestione (PEG), inerente i singoli e diversi settori/servizi organizzativi

dellente.

Nella fase di assegnazione degli obiettivi & opportuno mettere in evidenza il collegamento tra obiettivi e
risorse e le modalita di realizzazione, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell'anno precedente.

Gli obiettivi assegnati ai singoli titolari di posizione organizzativa e quelli che questi (sulla base di quelli
assegnati all'areal/servizio di competenza) assegneranno ai singoli dipendenti o gruppo di dipendenti,
verranno riportati nelle singole schede individuali di valutazione (allegate al presente regolamento).

2. FASE INTERMEDIA: MONITORAGGIO PERIODICO SULLA PERFORMANCE

il Nucleo di Valutazione, con il supporto del Segretario Comunale:

a. aggiorna e monitora periodicamente il grado di realizzazione degli obiettivi inseriti nel PEG e relaziona
in proposito alla Giunta;

b. propone, ove necessario, interventi correttivi, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili
tali da alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione delfamministrazione;

| titolari di posizione organizzativa:



Per i dipendenti che si trovano in posizione di comando presso 'ente in una quota di tempo superiore al
50%, la valutazione sara fatta dal responsabile di quest'ultimo ufficio, acquisendo il parere degli altri
superiofi gerarchici residuali del dipendente. La valutazione sara espressa utilizzando la scheda

dell’ente utilizzatore. , _
Gli importi individuali vengono poi rideterminati in relazione alla fascia in cui sono inseriti. Il sistema

prevede quattro fasce di merito:

a) per valutazioni complessive (quota collettiva + individuale) inferiori a 50 punti non si eroga
I'incentivazione di risultato;

b) da>50a70 punti si eroga il 60% dell'incentivo,

c) da>70a85 punti si eroga '80% dell'incentivo;

d) oltre 85 sieroga Fincentivo in valore percentuale corrispondente al punteggio ottenuto.

Le economie che danno un’incentivazione inferiore al 100% determinano un’economia che & portata in

aumento del fondo per il salario accessorio di cui allart. 31, comma 3 CCNL 22/1/2004 deifanno

successivo.

Articolo 14 - Norma transitoria

Il presente sistema di valutazione della performance, ai sensi delfart. 7 comma 1 del D.Lgs. n
150/2009 come modificato dal D.Lgs. n. 74/2017, & oggetto di aggiornamento annuale, previo parere
vincolante Nucleo di Valutazione.



000000Scheda di valutazione della performance
- Segretario

allegato nr. 3 - Delibera G.C. nr. 67 del 17/07/2018

SEGRETARIO DOTT.
SOGGETTO VALUTATORE
PERIODO DI VALUTAZIONE

Collaborazione e assistenza giuridico-amministrativa nei confronti 20 0% 0
0
della struttura gestionale

Assistenza al Sindaco e agli organi di governo per {'individuazione
degli strumenti giuridico - amministrativi pils idonei per consentire 10 0% 0
I'ottimale conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione

Funizioni di coordinamento e sovrintendenza dei
- . e 10 0% 0
dirigenti/Responsabili

CONSEGUIMENTO DEI RISULTATI

Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle 10 0% 0
riunioni del Consiglio e della Giunta, curandone la verbalizzazione

TOTALE CONSEGUIMENTO DEl RISULTAT! 50 VALUTAZIONE 0

Capacita di coordinare I'azione dei soggetti apicali della amministrazione
ud e o . i . 10 0% 0
= traducendo gli indirizzi politici nelle azioni e nei progetti coerenti
G s
g E Orientamento all’innovazione. Capacita di affrontare situazioni nuove, capacita
s N di proporre iniziative utili e realistiche di promozione e gestione delle 10 0% 1]
= ?t innovazioni istituzionali ponendo attenzione alla qualita dei servizi.
3]
% g Capacita di problem solving, anche in presenza di situazioni di emergenza efodi
ﬁ foud urgenza, coniugando il perseguimento del risultato con il rispetto delle 10 0% 0
W & Inormative
S s
o ,‘E Capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nel rispetto
& 8 delle regole organizzative siano dirette alla soddisfazione del cittadino e
Z & ’ . - . . 10 0% [}
g s del'utente interno, nonché del raggiungimento della maggiore qualita del
w 8 servizio
2
[]
© Capacita di motivare i responsabili, di svilupparne le competenze e le capacita 10 0% 0
TOTALE COMPETENZE, CAPACITA E COMPORTAMENTI! 50 VALUTAZIONE 0
VALUTAZIONE o
TOTALE
Data colloquio (iniziale-intermedio-finale): ....../c.cc../vereeneene
EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE:
EVENTUAL! OSSERVAZIONI DEL VALUTATO:
DATA Firma valutatore

Firma valutato







000000Scheda di valutazione della performance individuale
- titolari di P.O.

allegato nr. 4 delibera di G.C. nr. 67 del 17/07/2018

FUNZIONARIO VALUTATO

CATEGORIA ]

AREA

SOGGETTO VALUTATORE

PERIODO DI VALUTAZIONE

performance dell'unita Performance misurata sugli Indicatori di efficacia e di efficienza

w organizzativa di diretta {desumibile dal PEG e dagli altri strumenti di programmazione} 10 100% 10

g responsabilita assegnati all'unitd organizzativa.

<

Z HuM.

E 0B,

§ 3 |Obiettivo .... 20 100% 20

w

= 4 |Obiettivo .... 15 100% 15

E | specifici obiettivi assegnati

kS 5 |Obiettivo .... 15 100% 15
6 |Obiettivo .... 10 100% 10

TOTALE OBIETTIVI E PERFORMANC! 70 VALUTAZIONE 70

Qualita del contributo assicurato

Capacita di allineare i propri comportamenti afle necessita, afle prioritd e agli

6 100% 6

Luogo e Data

! rform: ral
aliaPe de".a:::egene ale obiettivi del'ente
Capacita dimostrate di:
- partecipare alla costruzione degli obiettivi
- - tradurre gli obiettivi in plani di azione e di darne realizzazione
=2 Organizzazione e innovazione |- adattarsi ai cambiamenti intervenuti alf'interno del’amministrazione 6 100% 6
-4
w
g Capacita dimostrata di stimolare Finnovazione a livello informatico, organizzativo
E e/o procedurale
E o . . .
w Collaborazione, comunicazione e F:apaf:né‘ dnmqstrate z.!c sa;?er favorare in grxvlpper di col}abomre.con persone
= integrazione inserite in altri settori/enti al fine della realizzazione dei progetti e/o della [ 100% 6
g 4 risoluzione di problemi
a
&
Q Orientamento al cittadino /o al Capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nel rispetto delle
E cliente interno regole organizzative siano dirette alla soddisfazione del cittadine e dell'utente 6 100% 6
] interno, nonché del raggiungimento della maggiore qualita del servizio
&
I
0.
=
=]
(&)
Valorizzazione e corretta Capacita di motivare i collaboratord, di svilupparne le competenze e le capacitd
valutazione dei propri Capa'cité di gc‘zvernare l{ processo dl valu’(azione., attra\{erso un-a c.hiara definizione 5 100% 6
liaboratori degli obiettivi assegnati e delle attese, una motivata differenziazione della
coliaboratorl valutazione e il rispetto delle procedure e dei metodi di valutazione adottati
TOTALE COMPETENZE| 30 VALUTAZIONE 30
s . . P
Controlto soglia ai sensi dell'art. 55-quater, ¢ 1, lett. f-quing Rendimento superiore alla soglia minima
del D.Lgs. n. 165/2001)
VALUTAZIONE 100
TOTALE :
Data colioquio {iniziale-intermedio-finale): ....../cceerfccrrinense
EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE:
EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO:
Firma val re

Firma >







allegato nr. 4 delibera di G.C. nr. 67 del 17/07/2018

Scheda obiettivo n. | | Titolo: Obiettivo ....

[ NATURA OBIETTIVO |
OBIETTIVO OPERATIVO DUP NATURA OBI

Obiettivo )
pluriennale
DIPENDENTI COINVOLTI Obieftive

trasversale ad altri| =

PESO TEORICO RISORSE FINANZIARI
ASSESSORE 20..... 20..... 20....
RESPONSABILE €0,00 €0,00 €0,00

AREA

ALTRI SETTORWSERVIZI COINVOLTI

DURATA
Inizio attivita Conclusione attivita
DESCRIZIONE OBIETTIVO
wam_.io:w Unita di misurazione Valore fine anno precedente Target previsto | Andamento target Risultato finale
Indicatori anno a meta anno
Nr. Attivita del cronoprogramma mmmvoammwm_m Personale di Stato Tempistica delle mm:SS per anno i
delle fasi supporto Anno | gen| feb | mar| apr | mag| giu | lug | ago| set | ott | nov| dic
20....
4 Previsto 20....
20....
20....
2 Previsto 20....
20....
20....
3 Previsto 20....
) 20....
Monitoraggio semestrale - Relazione Risultati e impatti qmm.mm.:zz e scostamenti (Rendiconto fine anno)
Data ..o e R Data ..ooooodover o Firma







allegato nr. 4 delibera di G.C. nr. 67 del 17/07/2018

Scheda obiettivo n. | | Titolo: Obiettivo ...

NATURA OBIETTIVO
OBIETTIVO OPERATIVO DUP — L
Obiettivo
pluriennale

DIPENDENT! COINVOLT!

Obiettivo i
trasversale ad aitri
PESO TEORICO
ASSESSORE 20..... 20..... 20....
RESPONSABILE €0,00 €0,00 €0,00
AREA

ALTRI SETTORISERVIZI COINVOLT),

DURATA
Inizio attivita Conclusione attivita
DESCRIZIONE OBIETTIVO
Ummmzuwo:.m Unita di misurazione Valore fine anno precedente Target previsto | Andamento target Risultato finale
Indicatori anno a meta anno
Nr. Attivita del cronoprogramma xwmuozmmv__m Personale di Stato Tempistica delle mma_snw per anno i
delle fasi supporto Anno | gen| feb | mar| apr mag| giu | lug | ago| set | ott | nov| dic
20.... 1
1 Previsto 20....
20....
20....
2 Previsto 20....
20.... -
20....
3 Previsto 20....
20....
Monitoraggio semestrale - Relazione Risultati e impatti raggiunti e scostamenti (Rendiconto fine anno)
Data ..ol e S Data .o forrdo Firma







PIANO DELLA PERFORMANCE 2018/2020

RIEPILOGO
OBIETTTUT CONPETERZE PROFESSIONALT E MANAGERIALT RIEPT.OGO
j Guants del
contributo Valorizzazione e
Performance assicurato Coilab ~ Or al correfta
detrunits | Ob1| Ob2| Ob3 | Oba | obs | Obe | ob7| obe | Obo |Obio|roTol  aia  |Ordanizmazonee icazi fttadino efo al | valutazione dei | TO1- | Aree vaLuy, | PESO | PUNTEGEIO
COMP, TEORICO| PONDERATO,
organizzativa Performance integ cliente internc propri
generale collaboratori
dellEnte.
- Peso teorico - 20 15 15 10 - - - - 6 6 6 6 6
i
Grado d - | 100% | 100% | 100% | 100% | - - - . 100% 100% 100% 100% 100%
conseguimento
S "
unteggio -]l 20 15 15] 10| - . - . 6 6 6 6 6
ponderato







000000Scheda di valutazione della performance individuale
- Dipendenti

Allegato nr. 5 delibera di G.C. nr, 67 del 17/07/2018
CATEGORIA ]

DIPENDENTE VALUTATO
AREA-SETTORE
SOGGETTO VALUTATORE
PERIODO Di VALUTAZIONE

> - " ) -
= Grado di raggiungimento degli oblettivi della struttura di appartenenza,
Obiettivi assegnati al
E g, N a come risuitante dalla valutazione del Dirigente o resp. Posizione 40 100% 40
g settore/servizio organizzativa
TOTALE OBIETTIV! 40 VALUTAZIONE 40
w Capacita dimostrate di saper favorare in gruppo e di coliaborare con
'é‘ tmpegno ed affidabilitd persone inserite in altri settori/enti 3! fine della reafizzazione dei progetti 20 100% 20
E e/fo delta risofuzione di problemi
w
% Capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nel
Qo Orientamento al cittadino e/o al {rispetto delle regole arganizzative siano dirette alla soddisfazione del
o . . 5 " N s S 20 100% 20
w cliante interno cittadino e deil’utente interno, nonché del raggiungimento della maggiore
w qualitd del servizio
<
2
3 Capacita di operare in gruppo di lavoro, di mantenere relazioni positive &
a Cooperazione e intergrazione |[di promuovere lintegrazione verso gli aitri dipendenti e tra centri di 10 100% 10
§ responsabilita
=
2
I Autonomia e capacita di gestire situazioni complesse e di proporre, in
E Propensione al cambiamento ed {autonomia solusioni alle stesse; capacita di inserirsi positivamente nei
o L - . " " 10 100% 10
O Innovazione processi di innovazione; propensione ad individuare nuove modaiita di
analisi, sviluppando nuove tecniche e metodi di favoro
TOTALE CONTRIBUTO E COMPETENZE 60 VALUTAZIONE 60
Controllo soglia ai sensi dell'art. 55-quater, comma 1, lett. f Rendimenta superiore alla soglia minimo
quinquies del D.Lgs. n. 165/2001[
VALUTAZIONE 100
TOTALE

Data colloquio (iniziale-intermedio-finale): ......fvecere/ceetnenece

EVENTUAL! OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE:

EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO:

Firma valutatore

Luogo e Data

Firma valutato







