CITTA’ DI PIOVE DI SACCO

Provincia di Padova

COPIA

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

N. 27 del Registro delle deliberazioni Seduta del 20-02-2018

L' anno duemiladiciotto il giorno venti del mese di febbraio in Palazzo Jappelli, residenza
comunale, alle ore 18:50, convocata nelle forme di legge, ¢ riunita la Giunta Comunale.

L’appello da il seguente risultato:

GIANELLA DAVIDE SINDACO P
P1ZZ0 LUCIA VICE SINDACO P
SARTORI SIMONE ASSESSORE P
RANZATO PAOLA ASSESSORE P
CARNIO LUCA ASSESSORE P
CESARATO LORENZO ASSESSORE A

Assume la presidenza il SINDACO AVV. DAVIDE GIANELLA, partecipa e verbalizza il
SEGRETARIO GENERALE, DOTT.SSA LAURA TAMMARO,
I1 SINDACO riconosciuta la legalita dell’adunanza, dichiara aperta la seduta ponendo in

trattazione il seguente oggetto:

APPROVAZIONE MODIFICHE AL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE DI CUI ALLA DELIBERAZIONE DI GIUNTA COMUNALE N. 24 DEL 18/3/2014.




Del che si ¢ redatto il presente verbale che, previa lettura e conferma, ¢ approvato e sottoscritto.

ILSINDACO IL SEGRETARIO GENERALE
F.to AVV. DAVIDE GIANELLA F.to DOTT.SSA LAURA TAMMARO

REFERTO DI PUBBLICAZIONE ( art. 124 D.Lgs. 18/08/2000, n. 267)

N. 385 Reg. Pubbl.

Il sottoscritto Messo Comunale attesta che copia della presente deliberazione viene
pubblicata all’ Albo Pretorio on line del Comune il giorno 26-02-2018 e vi rimarra
pubblicata per 15 (quindici) giorni interi e consecutivi ai sensi dell’art. 124, 1° comma del D.Lgs.

18.08.2000 n. 267 e art. 32 L. 69/2009.

11 Messo Comunale

f.to

Copia conforme all’originale ad uso amministrativo.

I1 Funzionario incaricato

CERTIFICATO DI ESECUTIVITA"®
(Art. 134, 3° comma, del D.Lgs 18.08.2000 n. 267)

La presente deliberazione ¢ divenuta esecutiva il

AREA AMMINISTRATIVA
I1 Dirigente/Il Funzionario
f.to
Trasmissione uffici
1 14
12 1 PM
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OGGETTO: Approvazione modifiche al Sistema di misurazione e valutazione della
performance di cui alla deliberazione di Giunta Comunale n. 24 del 18.3.2014.

LA GIUNTA COMUNALE

RICHIAMATO I’art. 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
aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo indipendente di valutazione, il
Sistema di misurazione e valutazione della performance;

DATO ATTO che P’art. 18 del succitato D.Lgs. n. 74/2017 pone in capo alle regioni e gli enti
locali I’obbligo di adeguare 1 propri ordinamenti secondo quanto previsto dagli articoli 16 e 31 del
Decreto Legislativo n. 150 del 2009, come modificati dal medesimo Decreto Legislativo n.
74/2017, entro sei mesi dall'entrata in vigore dello stesso, e pertanto entro il termine (non
perentorio) del 22 dicembre 2017,

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

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

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

- sviluppo di sistemi distinti per la misurazione dei risultati raggiunti dall'organizzazione e dei
risultati raggiunti dai singoli dipendenti;

- potenziamento dei processi di valutazione indipendente del livello di efficienza e qualita dei
servizi e delle attivita delle amministrazioni pubbliche e degli impatti da queste prodotti,
anche mediante il ricorso a standard di riferimento e confronti;

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

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

- previsione di forme di semplificazione specifiche per i diversi settori della pubblica
amministrazione.

VISTO il vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance del personale, adottato
con deliberazione di Giunta Comunale n. 24 in data 18.03.2014;

VISTE le modifiche al suddetto Sistema riportate nell'Allegato A) costituente parte integrante della
presente deliberazione, e ritenutele meritevoli di approvazione, in quanto con le stesse si
recepiscono le indicazioni:
- delle norme di principio richiamate nell’art. 16 del D.Lgs. n. 150/2009, come riformulato dal
medesimo D.Lgs. n. 74 (artt. 3, 4, 5, comma 2, 7, 9 e 15 nei contenuti parimenti modificati
per effetto del D.Lgs. n. 74);

- alle disposizioni di principio indicate nell’art. 31 del Decreto ove riformate per effetto del
D.Lgs. n. 74 (artt. 17, comma 2, 18, 19, 23 commi 1 e 2, 24 commi 1 e 2, 25, 26 ¢ 27);
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DATO ATTO che rispetto alle restanti disposizioni del D.Lgs. n. 74 1’adeguamento interverra in
una fase successiva, cio¢ solo a seguito di apposito accordo da sottoscriversi in sede di Conferenza
unificata;

ACQUISITO in data 25 gennaio 2018 (verbale n. 1/2018) il parere favorevole del Nucleo di
Valutazione della Performance, reso in merito alla proposta in argomento;

PRESO ATTO che:

- con nota prot. 1847 del 17 gennaio 2018 ¢ stata trasmessa alle rappresentanze sindacali interne ed
esterne del personale del Comune, sia dirigenziale che non dirigenziale, la suddetta proposta di
modifiche del vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance, a titolo di
informazione preventiva;

- non ¢ stata richiesta 1’attivazione della procedura di concertazione nei termini di C.C.N.L.;

VISTO il parere favorevole di regolarita tecnica, attestante la regolarita e la correttezza dell'azione
amministrativa scaturente dal presente atto, rilasciato, ai sensi dell'art. 49 Tuel, dal Dirigente
competente;

Con voti favorevoli unanimi, legalmente espressi, anche in ordine all’immediata eseguibilita
dell’atto,

DELIBERA

1.di approvare le modifiche al vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance di
cui all'Allegato A) alla presente, dando atto che gli effetti delle stesse decorrono dal corrente
esercizio 2018, nonché 1'Allegato B che riporta integralmente la disciplina del suddetto Sistema,
come modificata per effetto della presente (con le integrazioni evidenziate in campitura gialla);

2.di  dichiarare la presente deliberazione immediatamente eseguibile ai sensi dell'art. 134 comma
4 del D.Lgs. n. 267/2000, con separata votazione favorevole unanime espressa nei modi di legge;

3. di comunicare la presente deliberazione alle rappresentanze sindacali interne ed esterne del
personale del Comune, sia dirigenziale che non dirigenziale, nonché a tutti i dipendenti del
Comune (limitatamente all'allegato “B”).

T.U.E.L. — ART. 49 D.LGS 267/2000

Parere di regolarita tecnica: FAVOREVOLE Parere di regolarita contabile: FAVOREVOLE
11 Dirigente NON DOVUTO
Francesca Prota
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ALLEGATO “A”
1. Premesse

Nel primo periodo al termine della frase sono aggiunte le parole “e di cui al Decreto Legislativo 1.
74720177,

Nel paragrafo che inizia con le parole “FASE (iniziale) DELLA PIANIFICAZIONE "
- nel primo capoverso, dopo le parole “obiettivi definiti” sono aggiunte le parole “unitamente

ai Valorl attesi di risultato (target) e ai rispettivi 1nd1cator1

- nel quarto capoverso le parole “nella Relazione previsionale e programmatlca e nel Bilancio
previsionale” sono sostituite dalle parole “nel Documento Unico' di Programmazione, approvato
annualmente quale presupposto indispensabile del Bilancio di previsione, che individua, nell’arco

del triennio, per ogni missione gli obiettivi strategici di mandato ed esphc1ta gli obiettivi operatwl '

collegati ai programml all’interno delle smgole missioni”

- nel medes1m0 quarto capoverso, subito dopo la parentesi, ¢ inserito 11 seguente periodo: “Il Piano
della. Performance di cui all’art,10 del D.Lgs.- 27/10/2009 1n.150, comprensivo del Piano degli

Obiettivi e del Piano esecutivo di gestione, approvato annualmente dalla Giunta, in relazione -

all'arco temporale del triennio individua gli obiettivi della gestione ed affida gli stessi, unitamente
alle dotazioni necessarie, ai Responsabili dei Servizi”;

- dopo il quarto capoverso sono agg1unt1 i seguenti penoch

“II processo di individuazione degli obiettivi & definito dal Sindaco, il quale col supporto degli-

Assessori delegati — tenuto conto dei termini di legge per la redazione del D.U.P., del Bilancio di
previsione e del P.E.G, - nella logica della programmazione partecipata, anticipa le priorita politiche
¢ 1 criteri generali per 1’allocazione -delle risorse finanziarie, nel corso di appositi incontri di
condivisione, al Segretario e ai Responsablh dei Servizi, al fine di recepu'e contributi € suggerimenti
volti a garantire: :
¢ la piena annoma con gli obiettivi previsti dalle linee pro grammatlche di governo;

' # ]"assoluta coerenza fra il ciclo di programmazione strateg1ca e il ciclo d1 programmazione
finanziaria.

Spetta poi ai competenti uffici, in base alle indicazioni del Segretario e dei Responsabili dei
Servizi, la definizione della proposta contenente gli obiettivi strategici destinati a realizzare le
priorita politiche, i conseguenti obiettivi operativi, nonché, ove ricorra il caso, le azioni a questi

correlate, previa verifica delle risorse umane, finanziarie, materiali ¢ strumentali effettivamente .

. 'dlspombﬂl anche alla stregua, per quanto attlene alle risorse ﬂnanzmre dei dati contenuti nel
progetto di Bllan(:lo di previsione. :

La proposta di individuazione degli obiettivi operativi, degli indicatori e dei target dovra
avvenire anche con il coinvolgimento dei collaboratori assegnati a ciascun Settore. A tale scopo il
Responsabile del Servizio, prima- di formulare la proposta, acquisird (il parere dei propr1
collaboratori in uno o pitt incontri. \

La mancata attivazione di tali incontri sard oggetto di valutazione del Responsébile del Servizio.

‘Nella definizione degli obiettivi e dei correlati indicatori e targer si deve tenere conto anche dei
- risultati conseguiti nell’anno precedente come documentati e validati nella Relazione annuale.

Poiché di norma detta Relazione ¢ approvata in un momento temporale successivo rispetto a
. quello dell’ 1nd1v1dua21one degli obiettivi, per clascun indicatore che misuri fenomeni che hanno una
continuita nel tempo si stabilisce il V&IOle iniziale, o0 comunque un valore determinabile sulla base




dei risultati intermedi resi disponibili dalla struttura di misurazione della performance; il target |

potrd essere modificato in un momento successivo, una volta acquisito il rlsultato dell’anno
precedente.

Progressivamente agli obiettivi operativi concernenti servizi ed attivita rivolte ai cittadini ed utenti
esterni, ed anche a quelli riguardanti servizi ed attivita interessanti utenti interni, dovranno essere
associati indicatori che recepiscano il grado di soddisfazione dei destinatari dei servizi, rilevato con
le modalitd descritte piti avanti. A tali indicatori deve essere attribuito un peso gradualmente
crescente nel corso degli anni. :

Il PEG/Piano della Performance viene approvato dalla Giunta Comunale prima dell inizio -del
primo esercizio del triennio di riferimento.

Nel caso di differimento del termine di approvazione del Bilancio di previsione degli enti
territoriali e di effettiva mancata approvazione da parte dell’Ente entro il 31 dicembre dell’anno
precedente, la Giunta prevvede ad adottare entro tale data un atto di indirizzo in cui definisca —
nelle more dell’adozione del Piano della performance — obiettivi specifici per consentire la
continuita dell’azione amministrativa nel nuovo esercizio”.

- il sesto capoverso & integralmente soppresso.
Nel paragrafo che inizia con le parole “FASE {centrale) DEL MONITORAGGIO”: |

- dopo il primo capoverso, sono aggiunti 1 seguenti periodi:

“Il monitoraggio rileva, nel corso dell’esercizio ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione

degli obiettivi, identificando gli eventuali scostamenti, le relative cause e gli interventi- correttivi:

adottati, allo scopo di valutare |’adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani,
progranimi e altri strumenti di determinazione dell’indirizzo politico, in termini di congruenza tra
risultati conseguiti e obiettivi raggmntl :

Al fini del monltoragglo il Nucleo di Valutazwne si avvale del’ supporto della struttura preposta alla
" misurazione della performance.

La misurazione ¢ la valutazwne ‘del grado di raggiungimento degli obiettivi avvengono con gli
strumenti ¢ le modalita operative del. PEG informatizzato ed anche sulla base degli esiti delle
periodiche rilevazioni del grado di soddisfazione degli utenti esterni ed 1ntern1 dei servizi ed attivita.

All’esito di ciascun momtoragglo intermedio il Nucleo di valutazmne segnala’ alla Giunta la
necessita o Popportunitd di interventi correttivi, mediante variazione degli obiettivi .¢ ‘degli
indicatori in corso di esercizio, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali da
alterare I’assetto dell’organizzazione e delle risorse a disposizione dell’ Amministrazione”.

Nel paragrafo che inizia con le parole “FASE Gﬁnézle)' DELLA VALUTAZIONE”.
- dopo il capoverso intitolatd “Tempistiche” ¢ aggiunto il seguente periodo:

“All’esito del monitoraggio finale, 11 Nucleo di valutazione effettua la valutazione delIa
performance organizzativa di ciascuna area, estraendo i risultati dal sistema informatico del
0011t10110 di gestione (PEG informatizzato)”.

Si aggiunge un ulteriore paragrafo intitolato ”PARTEC’[PA7[ONE E REND[C ONTAZIONE * dal

seguente tenore:

“Bntro il 10 aprile di ogni anno, nell ambito della proposta di Rendiconto consuntivo, la Giunta

approva la Relazione annuale della performance, la quale, sulla base dell’esito del monitoraggio -

finale, evidenzia i risultati organizzativi e individuali raggiunti nell’esercizio precedente rispetto
agli obiettivi programmati, con rilevazione degli eventuali scostamenti.




La Relazione & previamente validata dall’Organo di valutazione della performance, il quale tiene
conto anche delle valutazioni realizzate con il coinvolgimento dei cittadini o degli altri utenti finali
delle attivitd ¢ dei servizi e dei dati e reports forniti dall’ Amministrazione, con particolare
attenzione alle variazioni in corso di esercizio degli obiettivi € indicatori, e verifica che la Relazione
sia redatta in forma sintetica, chiara e d1 immediata comprensmne per'i cittadini e gli altri utenti
finali.

La Relazione, una volta approvata, viene pubblicata sul sito istituzionale dell_’Ente,«' nella
sottosezione “Performance” della sezione “Amministrazione trasparente” nella quale é pubblicato il
Piano della performance. '

I cittadini e gli altri-utenti finali delle attivita e dei servizi partecipano alla valutazione annuale
della ~ performance . organizzativa nell’ambito  delle  indagini =~ annualmente espletate
dall’ Amministrazione, nel contesto del c.d. controllo d1 qualita del servizi, per la rilevazione del
grado di soddisfazione deH utenza, : :

Detti sistemi di rllevazwne a cura dell’ ufﬁ010 competente € sotto la sovrintendenza della struttura
preposta alla misurazione della performance, sono progressivamente estesi ad un numero crescente
di servizi ed attivitd. Analogamente sono progressivamente estese le rilevazioni. del grado di
soddisfazione degli utenti interni ai servizi strumentah e di supporto gestltl dalle strutture di smjf
del Comune ‘

[ rlsultatl delle tilevazioni sono pubbhcatl annualmente nella sottosezione “Performance” della
sezione “Amministrazione trasparente”. '

| - Sono, inoltre, adottate, su proposta del Nucleo di valutazione, adeguate modalita informatiche e
telematiche — da pubblicizzare sul sito istituzionale dell’Ente — per la comunicazione diretta, al
medesimo Nucleo di valutazione, del grado di soddisfazione per le attivitad e i servizi erogati”.

2. Ambiti di valutazione
~Dopo le parole “i DIRIGENTI” sono inserite le parole “e 1l SEGRETARIO COMUNALE".
~ Al termine del capoverso che inizia con le parole “i DIRIGENTI” sono inseriti i seguenti periodi:

“Tenuto conto che gli obiettivi operativi ed associati indicatori nel Piano della performance sono
tutti riferiti ai singoli Servizi o Aree costituenti gli ambiti organizzativi di diretta responsabilita, ¢
appurato che agli stessi ¢ attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva, secondo
quanto prescritto dall’art; 9, comma 1 lett. a) del Decreto, cosi come riformulato per effetto del
D.Lgs. n. 74/2017. | o

Per il Segretario Generale trova éppllicaziolne Iart. 42 del C.C.N.L. Segretari comunali e provinciali
16.5.2001”. | ‘

3. Le procedure di conciliazione
" Nel paragrafo 4.3 “Personale”, nel primo capoverso:

~ le parole “al Dirigente” sono sostituite dalle parole “ad apposita Commlssmne mettendone a .
conoscenza il Responsabile del Servizio di appartenenza™; '

_ nei due successivi periodi le parole “il Dirigente” sono sostituite dalle  parole “la
Commissione”; - ' o

- € aggiunto il seguente capoverso:

“La Commissione di cui sopra & formata dal Segretario Generale, in qualita di Presidente, ¢ da due
Responsabili di Servizio. I Responsabili di Servizio che formano la Commissione sono individuati




annualmente partendo del 1° Servizio e proseguendo seguendo 1’ordine di numerazione dei Servizi.
Qualora vi fosse un’incompatibilita det componenti della Commissione, il Presidente viene

sostituito dal Vice Segretario o da altro Responsabile di Servizio scelto dal Sindaco, mentre gli altri '

Responsabili di Servizio vengono sostituiti seguendo I’ordine di numerazione dei Servizi stessi”.

Sezione A — Area della Dzr:genza

In appl1caz1one del disposto delP’art. 9, comma 1 lett. a) del Decreto, cosi come riformulato per

effetto del D.Lgs. n. 74/2017, il peso dell'ambito di Valutazmne n. 1 OBIETTIVI DI SETTORE —

INDIVIDUALI ¢ elevato al “409%”,

Il peso dell'ambito di wvalutazione n, 3 VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI ¢ ridotto al “25%”. '- ' o

Nell'ultimo paragrafo “Collegamento con il sistema premiante”’ & insetita la seguente

“Premessa: nella seguente tabella si individua un punteggio — soglia sotto al quale non si matura
alcuna retribuzione di risultato per i dirigenti e le posizioni organizzative né alcun incentivo o
premio per il restante personale. L’attribuzione di un punteggio inferiore a tale soglia costituisce
" valutazione negativa della performance a tutti gli effetti di legge”.

Nella prima riga della tabella dopo la parola “Dirigenti” sono inserite le parole “e Segretario,

Generale™. _
Il periodo successivo alla tabella & integralmente sostituito come segue:

“I] presente sistema di valutazione, in relazione a quanto qui disposto, sara, se necessario, adeguato
a quanto prevedera il nuovo C.C.N.L. del comparto che ai sensi dell’art, 19, comma 1 del Decreto,
cosi come riformulato per effetto del D.Lgs. n. 74/2017, fissera criteri idonei a garantire che alla
significativa differenziazione dei giudizi di cui all’art. 9, comma 1 lett. d) del Decreto medesimo
corrisponda un’effettiva diversificazione dei trattamenti economici correlati, ¢ stabilira inoltre la
quota delle risorse destinate a remunerare, rispettivamente, la perfonnance orgamzzatlva e quella
individuale”. :




ALLEGATO B pELiBERA |
6.C.1GL N 2328, ALLEGATO B”
) 2l & | %

SISTEMA DI MISURAZIONE E

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE o




1. PREMESSE

Il presente documento contiene il Sistema di misurazione e valutazione della performance per il
Comune di Piove di Sacco, previsto e disciplinato dal Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150
nonché dalle disposizioni- pitr recenti di cui all'art. &, commi da 11 a 11-quinquies, del D.L. 95/2012,
conv. con L. n.135/2012 e di cui al Decreto Legislativo n, 74/2017.

Gli Enti Locali sono tenuti ad adeguare i propri istituti, regolamenti, processi @ documenti ai principi
contenuti nelle disposizioni sopra indicate (cfr. art. 16, comma 2, D.lgs. 150/2009).

Il Sistema permanente di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale
& uno strumento indispensabile per; :

verificare gli obiettivi raggiunti;

informare e guidare i processi decisionali, -

~ gestire in maniera piu efficace le risorse,

promuovere i processi di mlglloramento

promuovere la qualita

- valorizzare le competenze.

- (cfr. art. 7 D.Lgs. 150/2009)

1

l Slstema di misurazione e valutazione deila performance occupa la parte centra!e del CICLO
della PERFORMANCE:

FASE (mlzmle) DELLA PIANIFICAZIONE: gli organi di governo assegnano ai Dirigenti (e
questi ultimi assegnano ai propri collaboratori) obiettivi definiti unitamente ai valori attesi di nsultato
(target) e ali rispettivi lndlcatort

Tempistica

Le fasi e i tempi del processo di misurazione e di valutazione sono racchmsn in-un per:odo di

riferimento pari all'anno solare.

Gli obiettivi per ciascuna area dirigenziale S0No deflnltl neI PEG (m coerenza con quanto-

‘indicato a livello strategico nel Documento Unico di Programmazmne approvato annualmente
" quale presupposto indispensabile del Bilancio di previsione, che individua, nellarco del
triennio, per ogni missione gli obiettivi strategici di-mandato, ed esplicita gli obiettivi operativi
collegati ai programmi alfinternc delle singole missioni). Il-Piano della Performance di cui
al'art.10 del D.Lgs. 27/10/2009 n.150, comprensivo del Piano degli Obiettivi e del Pianc
esecutivo di gestlone approvato annualmente dalla Giunta, in relazione all'arco temporale del
triennio . individua gli obiettivi della 'gestione ed affida gli stessi, unitamente alle dotazioni

necessarie, - ai Responsabm dei Servizi. Nel PEG sone indicati anche gli obiettivi di -

performance dell’organizzazione nel suo complesso e il peso di ciascuna area dirigenziale
- nel concorso al consegwmento dell’ oblettlvo

- 1l processa di individuazione degll obiettivi & deflnlto dal Sindaco, il quale .col supporto degli
Assessori delegati — tenuto conto dei termini di legge per-la redazione del D.U.P, del Bilancio di
- previsione e del P.E.G. - nella logica della programmaznone partecipata, ant|r.;|pa le priorita politiche

e i criteri generali per l'allocazione delle risorse finanziarie, nel corso di apposm incontri - di

condivisione, - al Segretarro e al Responsabili dei Servizi, al fine di recepire. contributi e

suggenmentl volti a garanttre

+ la piena-armonia con gli obiettivi previsti dalle lmee programmatlche di governo

« 'assoluta coerenza fra il ciclo di programmazmne strateglca e il ciclo di programmazmne
finanziaria.

La proposta di mdlwduazlone degli ob|ett1w operativi, degli indicatori e dei target dovra avvenire
anche. con il coinvolgimento- dei -collaboratori - assegnati a. ciascun Settore. A tale scopo il
Responsabile del Servizio, prima di formulare la. propasta acquisira il -parere - dei propri
collaborator; inuno o p{u mcontn



Nella definizione degli obiettivi e dei correlati indicatori e target si deve tenere conto anche dei
risultatt conseguiti nel’anno precedente, come documentati e validati nella Relazione annuale.

Poiché di norma detta Relazione & approvata in un momento temporale successivo rispetto a
quello dellindividuazione degli obiettivi, per ciascun indicatore che misuri fenomerii che hanno una

continuita nel tempo si stabilisce il valore iniziale, o comunque un valore determinabile sulla base -

dei risultati intermedi resi disponibili dalla struttura di misurazione della performance; il target potra
essere modificato in un momento successivo, una volta acquisito il risultato dell'anno precedente.

- Progressivamente agli obiettivi operativi concernenti servizi ed attivita rivolte ai cittadini ed utenti
esterni, ed anche a quelli riguardanti servizi ed attivitd interessanti utenti interni, dovranno essere
associati indicatori che recepiscana il grado di soddlsfazmne dei destinatari dei servizi, rilevato con
le. modalitd descritte piti avanti. A tali indicatori deve essere attribuito un.peso gradualmente
crescente nel corso degli anni. :

It PEG/PIano della Performance viene approvato dalla G|unta Comunale prlma dellinizio del primo
- esercizio del triennio di riferimento. :

Nel caso di differimento del termine di approvazione del Bilancio di préws:lone degli enti territoriali e
di effettiva mancata approvazione da parte dell'Ente entro il 31 dicembre dell’'anno’ precedente, la
Giunta provvede ad adottare entro tale data un atto di indirizzo in cui definisca — nelle more

. del’'adozione del-Piano della petformance — oblettlw speolflc; per consentire 'la . continuita

-dell'azione ammmlstra’uva nel nuovo esercmo

_Spetta poi ai competenti uffici;in base alle indicazioni del Segretario e dei Re’sp'onsabili_dei Servizi,

la definizione della proposta contenente gli obiettivi strategici destinati a realizzare le priorita
politiche, i conseguenti obiettivi operativi, nonché, ove ricorra il caso, le azioni a questi correlate,
previa verifica delle risorse umane, finanziarie, materiali e strumentali effettivamente disponibili,
anche alla stregua, per-quanto attiene alle risorse finanziare, dei dati contenuti nel progetto di
Bllanmo di previsione.

Quando i documentl di BllanC|o e conseguentemente il PEG rion risultano approvati e Iesercmo
finanziario & gia iniziato, la valutdzione verra effettuata (limitatamente al periodo precedente
all'approvazione del PEG e salva diversa disposizione eventualmente ivi contenuta) sulla base
degli obiettivi altrimenti formalmente assegnati ai Dirigenti con atli della Giunta o del Sindaco e sui
comportamenti organizzativi, con pari peso. Analogamente si procedera per la valutazione delle
P.O./A.P. e degli altri collaboratori da parte dei Dirigenti.

Caratterlstlche

Gli obiettivi devono essere specn‘m mISUFabIH rlpetlbﬂl raglonevolmente reallzzabm con le

- risorse a dlsp03|2|one e collegati a precise scadenze temporali.

FASE {centrale) -DEL MONITORAGGIO: nel corso delid gestione, la Giunta, con il supporto
metodologico del Nucleo di Valutazione, verifica 'andamento e lo stato di conseguimento degli
obiettivi nonché i comportamenti organizzativi dei Dirigenti, i quali dovranno produrre i report di
avanzamento richiesti. A loro volta, i Dirigenti effettuano analogo monitoraggio per quanto
riguarda obiettivi e comportamentl organizzatividei proprl collaboratorl

Il monitoraggio rileva, nel corso dell'esercizio ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione
degli- obiettivi, |dent1ficando gli eventuali- scostamenti, le relative cause e gli interventi corrett|v1
adottati, allo scopo di valutare Iadeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani,
programmi e altri strumenti di determmaznone dell'indirizzo politico, in termini di oongruenza tra
risultati conseguiti e obiettivi raggiunti.

Ai fini de! monitoraggio il Nucleo di valutaznone 3[ awvale del supporto della struttura preposta alla
misurazmne della performance.

La misurazione e la.valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi avvengono-con i

strumenti e le modalitd operative del-PEG informatizzato ed anche sulla base degli esiti delle -

penodache rilevazioni del grado dl soddlsfazmne degli utentl esterni ed interni dei servizi ed attivita.




Allesito di ciascun monitoraggio’ intermedio il Nucleo di valutazione segnala alla Giunta la
necessita o I'opportunita di interventi correttivi,. mediante variazione degli obiettivi e degli indicatori

in corso di esercizio, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare 'assetto

~ dell'organizzazione e delle risorse a disposizione dell Amministrazione.

Tempistiche

v Verifiche intermedie almeno al 15 giugno e al 15 settembre di ogm esercizio;

v' verifica stato di ragglunglmento dell'obiettivo al 31/12: entro il mese di gennaio dell'esercizio
successivo,

v consegna al NdV delle relative refazioni sul ragglunglmento degli obiettivi entro il 31
“gennaio,

v audizioni e predisposizione deIIe schede di valutazione da parte del NdV, entro 31 marzo.

 FASE (finale) DELLA VALUTAZIONE: ‘
Sulla scorta delle risultanze i Dirigenti effettuano la valutazione de propri collaboratori
" secondo le regole del presente Sistema di misurazione e valutazione delle performance e
trasmettono i dati aggregati ai Servizio Personale. '

. Per ia valutazione dei Dirigenti, il NUcIeo di Valutazione acquisisce le risultanze in ordine al
conseguimento degli obiettivi (dirigenziali e dellorganizzazione nel suo' complesso), ai
comportamenti organizzativi, alla capacita di differenziare |la valutazione dei collaboratori, e
procede - previo colloquio |nd|v1duale con. ciascun D!rlgente alla redazione delie schede di
valutazione per il Sindaco. - : :

Il colloqu|o di valutazione, oltre ad essere un evento “ufficiale” nel corso del quale vengono
presentat] e analizzati i risultati ottenuti nel periodo, costituisce un'occasione di confronto tra
Dirigente € Amministrazione (e tra Dirigente e collaboratore), per evidenziare i punti di forza e
gli eventuali problemi e criticita rilevati e per proporre “azioni di sviluppo” coniugando le

aspettative del Dirigente (o del collaboratore) con le esigenze dell’'Ente (o de[la struttura di

appartenenza)

Tempistiche '

v' verifica stato di ragglunglmento dell’ oblettlvo al 31/12: entro il mese di gennaio dell'esercizio
successivo, !

v consegna al NdV delle relative relazioni sul raggiungimento degli oblettlw entro il 31
gennaio,

v audizioni e predlsp0512|one delle schede di valutazione da parte del NdV, entro 31 marzo.

Alles:to del monitoraggio finale, il Nucleo di valutazione effettua la valutazione della performance ‘ )

organizzativa di ciascuna area, estraendo i rlsultati dal sistema informatico del controllo dl gestione
(PEG mformatizzato)

PARTECIPAZIONE E RENDICONTAZIONE

Entro il 10 aprile di ogni anno, nell'ambito della proposta di Rendiconto- consuntivo, E’é Giunta

approva la Relazione annuale della performance, la quale, sulla base delPesito del monitoraggio
finale, evidenzia i rlsultatl orgamzzatlw e individuali raggiunti nell'esercizio preceden‘te rispetto agli
- obiettivi programmatl con rilevazione degll eventuali scastamenti.

. La Relazione & 'pre'wamen'te validata dallOrgano di valutazione della performance, il quale tiene
conto anche delfle valutazioni realizzate con il coinvolgimento dei cittadini o degli‘altri utenti finali
delle attivita e dei servizi e dei dati e reports forniti dall’ Ammlnls’{razmne con particolare attenzmne

alle variazioni in corso di esercizio degli obiettivi e indicatori, e verifica che la Relazione sia rédatta .

in forma sintetica, chiara e di immediata comprensione per i cittadini e gii altri utenti finali,

La Relazione, una volta approvata ‘viene pubblicata - sul sito |stltuzlonale dellEnte, nel[a_
sottosezione “Performance” della sezione “Amministrazione trasparente” nella quale & pubblicato |1
Piano della performance. : N




| cittadini e gli altri utenti finali delle attivita e dei servizi partecipano alla valutazione annuale della
‘performance organizzativa nell'ambito delle mdaglnr annualmente espletate dal’Amministrazione,
- nel contesto del c.d. controlio di qualita def servizi, per la rilevazione del grado di soddisfazione
dell'utenza. .

- Detti sistemi di rilevazione, a cura dell'ufficio competente e sotto la sovrintendenza della struttura
preposta alla misurazione della performance, sono progressivamente estesi ad un - numero
crescente di servizi ed attivita. Analogamente sono progressivamente estese le rilevazioni del
~_grado di soddisfazione degli utenti interni ai servizi strumentali e di supporto gestltl dalle strutture di

staff del Comune. :

| risultati deile rnevazmnl sono pubblicati annuaimente nelta sottosezmne “Performance" della
sezione “Amministrazione trasparente”.

Sono, inoltre, adottate, su proposta del Nucleo di valutazione, adeguate modallta lnformahche e
telematiche ~ da pubblicizzare sul sito istituzionale dell'Ente — per la comunicazione diretta, a!
medesimo Nucleo di valutazione, del grado di soddlsfazmne per le attlwta e i servizi erogati,

2. GLI AMBITI DI VALUTAZIONE

| DIRIGENTI E IL SEGRETARIO COMUNALE sono valutati in base:

- = al raggiungimento di obiettivi relativi all'unita organlzzatlva di propria competenza (oblettuw |

individuali)
- - al contributo assicurato alla performance complessiva dell'amministrazione:
- ai comportamenti organizzativi
- alla capacita di valutazione differenziata dei propri collaboratorl tenuto conto deHe

diverse performance dei medesimi.
. (cfr Art. 5, comma, 11, D.L. 95/2012)

Tenuto conto che gh obiettivi operativi ed assoc:ah indicatori nel Piano della performance
sono tutti riferiti ai singoli Servizi 0 Aree costituenti gli ambiti organizzativi di diretta
responsabilita, & appurato che agli stessi & attribuito un peso prevalente nella valutazione
complessiva, secondo quanto prescritto dallart. 9, comma 1 lett. a) del Decreto, cosi come
+ riformulato per effetto del D.Lgs. n. 74/2017.

Per il Segretario Generale trova appllcazmne Fart. 42 del C.C.N.L. Segretarl comunali e provmmall
16.5.2001.

Le Posizioni Organizzative e le Alte Professionalita sono valutati in base:
- al raggiungimento di obiettlw relativi all'unita organizzativa d[ propria competenza (obiettivi
individuali} ' :
- al contributo assmurato alla performance del Settore
- . ai comportamenti organizzativi
(cfr. Art 9 D.Lgs. 150/2009; Art. 5 comma, 11, D. L. 95/2012)




I PERSONALE non dirigente, non incaricato di-PO o AP, & valutato in base:
- al raggiungimento di obiettivi individuali o di gruppo; :
- al contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza
- ai comportamenti organizzativi.

(Art. 5, comma, 11 bis, D.L. 95/2012)

3. LE SCHEDE DI VALUTAZIONE
La valutazione delle prestazioni viene formalizzata attraverso schede di valutazione.
Per ogni categoria di personale (Dirigenti, PO/AP, Personale) sono definite specifiche schede di
valutazione, allegate al presente documento che tengono conto dei diversi ambiti dl valutazione
e dei relativi pesi.

Per i Dirigenti le Schede sono predisposte dal NdV, discusse nel c0rso del colloqwo individuale,
e formalmente sottoscritte dal Sindaco.

Per il restante personale le schede sono predlsposte & sottoscritte dal Dlrlgente ed |Ilustrate a
ciascun collaboratore nel collogquio individuale.

Per le P.O. cui viene conferita Ia responsabilita di unita organlzzatlve apicali, la valutazmne é
effettuata dal NdV.

4. LE PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

4.1. Dirigenti

Il Dirigente pud chiedere al Nuclec di Valutazione la revisione della valutazione entro 10 giorni
dalla ricezione della scheda. Il NdV ascoltera linteressato per valutare le ragioni della sua
richiesta. A conclusione dell’audizione, il NdV predispone una nota per il Sindaco nella quale
evidenzia le ragioni espresse dal ricorrente ed il proprio giudizio. Alla luce di questi nuovi
elementi, il Sindaco assumera le determinazioni che riterra pit opportune. Decorso il termine di -
tre mesi dalla richiesta di revisione, senza che questa sia stata disposta, la richiesta medesma
si intende non accolta.

'4.2. Posizioni OrganlzzativeIAlte Professionalita
il valutato pud chiedere al Dirigente la revisione della valutazione entro 10 giorni dalla ricezione
della scheda. Il Dirigente ascoltera linteressato per valutare le ragioni della sua richiesta. A
conclusione dell'audizione, il Dirigente invia una nota all'interessato con la quale comunica la
revisione o la conferma della valutazione.

. Qualora il giudizio finale sia tale da impedire la conferma o il rinnovo dell'incarico di PO o di
AP, linteressato pud chiedere che sulla sua performance si pronunci in ultima istanza il Nucleo
di valutazione. Se non interviene alcun provvedimento espresso entro il termine di tre mesi
richiesta di revisione della valutazione rivolta al NdV, questa si intende non accolta. =

4.3. Personale
I valutato pud chiedere ad apposna Commissione, mettendone a conoscenza il Responsablle
del Servizio di appartenenza la revisione della valutazione entro 10 giomi dalla ricezione della
- scheda. La Commissione ascoltera l'interessato per valutare le ragioni della sua richiesta. A
conclusione dell’audizione, la Commissione invia una nota all’interessato con la quale comunica .
la revisione o la conferma della valutazione.
Qualora la valutazione esprima un risultato pari o inferiore alla sufflc;lenza (pari all equwalente di
6/10), il dipendente interessatoe pud chiedere che si pronunci il Nucleo di Valutazione in- ultima
istanza. Se non interviene alcun provvedimento espresso entro il termine di tre mesi, Ia nch|esta
di revisione della valutazione rivolta al NdV si intende non accolta.
L.a Commissione di cui sopra & formata dal Segretano Generale, in qualitd di Presidente, e da



due ‘Responsabili di Servizio. | Responsabili di Servizio che formano la' Commissione sono
individuati annualmente partendo del 1° Servizio e proseguendo seguendo lordine . di
numerazione dei Servizi. Qualora vi fosse un’incompatibilitd dei componenti della Commissione,
il Presidente viene sostituito dal Vice Segretario o da aliro Responsabile di Servizio scelto dal-
Sindaco, mentre gli altri Respoensabili di Servizio vengono sostituiti seguendo l'ordine di
numerazione dei Servizi stessi. ' '




SEZIONE A
AREA DELLA DIRIGENZA

[l Sistema assume per i DIRIGENTI il seguente peso degli ambiti di valutazione:

AMBITE DI VALUTAZIONE DE! DIRIGENTI PESO %

1. Oblettlv_l relativi alle unita organizzative di propria competenza - 25
2. Contributo assicurato alla performance complessiva dell'ente 25
3. Comportamenti organizzativi ' 40
4. Capacita di valutazione differenziata d'ei'collaboratori 10

TOT. 100

1] OBIETTIVi DI SETTORE — |NDIVIDUALI—(peso 40%) '
Con il PEG sono approvate le schede degli Obiettivi del Dirlgenta relativi alle unita
organizzative di Ioro oompetenza. ,

Al fini della misurazione, si intende:

- raggiunto, I'obiettivo per il quale il grado di realizzazione/conseguimento & all'interno della
fascia 90-100% (termine iniziale compreso), e da diritto all'attribuzione di punti 100.

- parzialmente raggiunto, I'obiettivo per il quale il grado di realizzazione/conseguimento &
all'interno della fascia 75-89% (termlnl iniziale e finale compresi), e da diritto all'attribuzione
di punti 85. ‘

- raggiunto  ad un ilvello sufﬁmente l'obiettivo  per il quale il grado di
realizzazione/conseguimento & alfinterno della fascia 60-74% (termini iniziale e finale

“compresi), e da diritto all'attribuzione di punti 70.

-~ non ragaiunto, |'obiettivo per il quale il grado di reallzzazwne/consegu|mento & inferiare al

60%; non da diritto all'attribuzicne di alcun puntegglo

2] MISURAZIONE DEL CONCORSO ALLA PERFORMANCE DELL’ORGANIZZAZIONE NEL
SUO COMPLESSO (peso 25%) -
Il PEG individua anche gli obiettivi di performance dell’ orgamzzazmne nel suo compfesso
(con relativa pesatura) nonché il peso di crascuna area dmgenzaale nel concorso- al loro
consegwmento

Per ogni obiettivo di performance di ente raggiunto, a ciascuna area dirigenziale viene
assegnato il punteggio in relazione al peso del proprio concorso al .conseguimento di
quell'obiettivo. Se quest'ultimo non & stato definito, il peso per l'area dirigenziaie che ha la
responsabilita primaria dell’'obiettivo dell'Ente & pari al 70%; il restante 30% @ ripartito in parti -
uguali tra le altre aree dirigenziali; se & stata individuata un’area dirigenziale con espressa
responsabilitd secondaria, a quest'ultima & riservato un peso del 12%: in tal ¢aso, alle altre aree
dirigenziali & ripartito il peso residuo del 18%. '
In caso di mancato raggiungimento dell’obiettivo,. nessuna delle aree dirigenziali riceve
attribuzione di punteggio.

In caso obiettivo di raggiunto, ma con un esito che si colloca nella parte bassa della fascia di
merito, o parzialmente raggiunto, nessun punteggio viene comunque attribuito ai Dirigenti per i
quali vi siano evidenze di comportamentl azioni o provvedlmen‘u che non ne hanno consentito |l

- pieno ragg|ung|mento .



Per la misurazione, si utlllzza il medesimo sistema definito per la misurazione degl: oblettlw di

setiore —

individuali, sopra riportato.

3] VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENT] ORGANIZZATIVI (peso 25%)

Sono oggetto di misurazlqne e valutazione i seguenti comportamenti organizzativi:

g

continuo impegno per ottenere I'esito previsto in termini di parametri predefiniti;

Bty

avvengano in maniera autonoma, agendo anche senza sollecitazioni esterne;

mah

' C_apacita.opeé'ativa: capacitd di svolgere i compiti assegnati in maniera accurata e con
Iniziativa: capacita di influenzare attivamente gli eventi senza attendere che questi

Dlsponlbillta ad attivita non predeterminate: disponibilita a cimentarsi in attivita con aito

grado di autonomia o non predeterminate, sapendo interpretare funzioni professmnall non
esattamente definite per ricercare nuove opportunlta

g

di mformamom alla creazione di un clima di lavoro sereno;

el

_ spema[lstlche e con disponibilitd all'aggiornamento.

M range valutatlvo & quel[o lndlcato nel sottostante quadro di riferimento:

Qualita del [avoro rlspondenza deliavoro ai reqwsm qualltatwl di aocuratezza efficacia e
premsmne

Relazioni (collaborazioni e cooperazioni}: disponibilita alla collaborazione, allo scamblo

Competenze professionali: capacita di applicare correttamente le conoscenze tecnico

COMPORTAMENTI OSSERVABILI

| DESCRIZIONE | Inadeguato ° Minimo Adegnato Eccellente
| - - Puntida0a 30 |- Puntida3fabs Puntida 70 a 92 Punti da 93 a 100
| capacita - di | Non ha|Ha . una| Interpreta Ha.  ‘piena
. g;f_\'folge_re © oo sufficiente sufficiente correttamente il | consapevolezza
CAPACITA compiti ~| consapevolez | consapevolez | proprio ruolo | del proprio ruolo
OPERATIVA assegnat in | za del proprio | za del proprio | professionale. e ricerca
‘ o L maniera.; i ruolo ruolo Verifica costantemente
-accurata & con’| professionale | professionale | sistematicamen | la qualitd delle |
Ccontinuo T e del compiti | e deil compiti [ te fa  qualita | prestazioni -
Cimpegno. - per| assegnati ad esso | delle rese,
ottenere ' l'esifo | relativi.  Non | prestazioni mantenendola a
previsto. “. " in sempre rese,che livelli elevati, o
_ Lodi verifica - la | risultano’ risultati mighiori
}.parame’m S - qualita = delle | sempre '
‘predefiniti. . prestazioni- . | adeguate
e ‘rase, . che
talvolta
vengono
eseguite
senza la
necessaria
precisione :
| Adotta Reagisce alle | Intraprende Influenza
|| comportament | situazioni  di | spontaneament | attivamente gli
i non | necessita solo | e azioni elo | eventi
propositivi, = | su propone anticipando |
non reagendo | sollecitazioni soluzioni in | problemi
neanche di situazioni di
| fronte a | necessita




sollecitazioni

NUoVi

aggiornament]

aggiornameriti

interesse  per
nuovi ,
aggiornamenti -

INIZIATIVA maniera -~ .
Cautgnoma, - .| esterne
-agendo - anche
Se.hz_a' : S
- sollecitazion p
-esterne
| Disponibilita - a.| Mostra Esercita il | Esercita it | Assume sempre
- clmentars| . ’in | resistenza ‘necessario .| necessario la responsabilita
‘attivita . con altg | all'assunzione | grado . di’| grado di |'di attivitd” non
grado .. . .di | di incarichi in | autonomia autonomia predeterminate,
autonomia o non-| presenza  di | professionale | professionale e | gestendole  in
“predeterminate; | presunte s0lo in { mostra di | modo concreto
DISPONIBILITA | sapendo . * - difficolta presenza ~ di | saperlo gestire | e assume’
AD _ ATTIVITA | interpretare - = |- sollecitazioni | correttamente l'onere di
NON -funzioni - : '| proposte
PREDETERMINA -professmnail T '
TE non esattamente
' __-defmlte L per
-ricercare . nuove_.
: opportunlta '
.R|spondenza del. Svolge il } Il lavoro.svolto | 11 lavoro | I lavero |
- favoro . al | lavoro presenta errori | prodotto " prodotto
QUALITA’ DEL ==|"'ed'u.is_iti s assegnatogli e richiede alle | risponde di | possiede i
LAVORO -qualitativi- - -di|in modo | volte norma calle | requisiti di
-accuratezza, | negligente e | miglioramenti | caratteristiche . | accuratezza, .
efficacia- . ../ e | superficiale sostanziali predefinite  di | efficacia e
pregisione; . completezza e | precisione '
- A LR R - : attendibilita. ‘
Reélazioni - Dispanibilita ‘alla | Dimostra  un | Collabora  a | Si comporta in | Si comporta
{collaborazioni | collaborazions, | comportament | fatica e solo di | maniera costantemente
e’ : allo ‘scambio .di | o conflittuale o | rado condivide | collaborativa in . maniera
‘cooperazioni): - | informazioni, alla' non la propria | mettendo a | collaberativa
' ereazione di un | collaborativo esperienza e | disposizione le | mettendo a
~clima "“di lavoro | coni colleghi informazioni proprie " | disposizione e
sereno; i conoscenze per | proprie
R gli - obiettivi | conoscenze per
comuni gli obiettivi
‘ : comuni B
AN S 2 Applica di [ Applica. - le | Applica con | Applica In modo
Capamta di | rado le | conoscenze ;e | padronanza le | esemplare le
‘| applicare '+ “ | conoscenze e | le - abhilitd | conoscenze e | conoscenze e le
"correttamente Ie le abilita~ | tecnico- 1le abilita | abilita tecnico-
COMPETENZE :conoscenze " { tecnico- professiona!i'_ techico- professionali
PROFESSIONALI | fechico - 4| professionali necessarie ad | professionali necessarie,
;Specsalistlche e_ necessarie ad | espletare -~ il | necessarie ad | approfondendo
- | con-disponibilita | espletare il | lavoro - | espletare il | ne la
" | all'aggiornament - lavoro - e| affidatogli. e | lavoro conoscenza e
O, dimostra - un | dimostra affidatogli e | promuovendone
interesse interesse  per | dimostra le applicazioni
limitato per | nuovi grande

Per la valutazione dei’ comportamenti organizzativi iI NdV si avvale della documentazione

disponibile (relazioni,

‘report,

lettere interne, mail),

delle informazioni assunte presso il

Segretario Generale quale elemento di raccordo fra Amministrazione e struttura burocratlca elo
da altri elementi assunti dal NdV in modo autonomo.

4] | CAPACITA DI DIFFERENZIARE LA VALUTAZIONE DEI PROPRI COLLABORATORI



(peso 10%) : :
Per valutare la capacita-del Dirigente di differenziare la valutazione dei propri collaboratorl si
utilizza l'indice di dispersione statistica denominato Scarto Quadratico Medio (SQM) e la sua

radice ‘quadrata, che misura il grado d| dlsperS|one dz una varlablie attorno alla sua media .

- aritmetica.

Per ottenere lo SQM si caloola la media aritmetica dei punteggl attribuiti a tutti i collaboratori
poi si calcola lo scarto dalla media per ciascuna valutazmne si elevano al quadrato i singoli
“scarti e si calcola la loro media.

Ottenuto lo SQM, si pud calcolare la sua radice quadrata, che corrssponde alla “deviazione
standard o “deviazione quadratica media (DQM)" '

Dove la DQM é pari o supericre a 1,5 il Dirigente ottiene il massimo punteggio previsto;
per valori inferiori la valutazione & proporz&onalmente rldotta con app[lcazmne della
seguente formula:

P = Punteggio max previsto X DQ__
‘ 1,5




SEZIONE B

'AREA DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE E ALTE
'PROFESSIONALITA

L'articolo 9 del D.Lgs. 150/2009, disciplina la misurazione e la valutazione della performance
individuale del personale responsabile di una unita orqanlzzatlva in posmone di autonomia e
responsabilita (posizioni organlzzatlve) :

Elemento centrale, stante la ooerenza e l'unicita del Sistema sono, anche in questo caso, gli
obiettivi, che rappresentano la parte pit importante del Ciclo delfla Perfomance.

Dovrannc avere e caratteristiche definite nella Premessa ed essere coerenti con la pianificazione
a medlo lungo termine dl deﬂvazmne degll indirizzi deIIAmmlmstrazmne S

Il Slstema assume per le Posizioni Organizzative € le Alte professnonailta il seguente peso degli

ambltl di valutazione:

AMBITI DI VALUTAZIONE DELLE P.O. E A.P, PESO %

Obiettivi relativi all'unita organizzativa di propria compefenza 45
Coniributo assicurato alla performance del Settore : 10
Comportamenti organizzativi . : 45

TOT. | 100

1] OBIETTIVI RELATIVI ALL'UNITA ORGANIZZATIVA DI PROPRIA COMPETENZA (peso 45%)

Al fini della valutazione, il sistema assume i seguenti parametrl In relazione al grado di
conseguimento dell obiettivo, si intende:

- raggiunto, 'obiettivo per il quale il grado di reallzzazmne/consegwmento e all mterno della
fascia 90-100% (termine iniziale compreso), e da diritto all'attribuzione di punti 100.

- parzialmente raggiunto, l'objettivo per il quale il grado di realizzazione/conseguimento &
all'internc della fascia 75-89% (termini |n|2|ale e finale compresi), e da diritto ‘all'attribuzione di

© punti 85.

2]

- raggiunto ad un !lvello ~ sufficiente, l'obiettivo per il quale il grado di
realizzazione/conseguimento & allinterno della fascia 60-74% (termini iniziale e finale
compresi), e da diritto all'attribuzione di punti 70.

— Non raggiunto, l'obiettivo per il quale il grado di realizzazione/conseguimento & inferiore al
60% e non da diritto all'attribuzione di alcun punteggio.

‘CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE DEL SETTORE (PESO 10 %)

Ciascuna area dirigenziale possiede un “peso riguardo agii obiettivi di performance complessiva
dell'ente. Questo “peso” deve essere ripartito tra le PO o A.P. presenti nell'Area, in base alla
competenza funzionale allo svolgimento di attivita utili al conseguimento  degli obiettivi

dellEnte, & comungue secondo le regole stabilite nel presente Documento.

Per ogni obiettivo di performance di ente raggiun-to, a Ciascuna P.O. o AP. viene assegnato il |

punteggio in relazione al peso del propric concorso al conseguimento di quell’obiettivo.

In caso di mancato raggiuhgimento dell'obiettivo, nessuna delle P.O. o AP riceve attribuzione di'



punteggio.

In caso obiettivo di ragglunto ‘ma con un esito che si colloca nella parte bassa della fascia di
merito, o parzialmente raggiunto, nessun punteggio viene comunque atfribuito alle P.O. o0 AP,
per i quali vi siano evidenze di comportamenti, azioni o provvedlment[ che non ne hanno -
consentito il pleno raggiungimento.

Per la misurazione, si utilizza il medesimo sustema definito per la misurazione degli obiettivi di
settore individuali, sopra riportato.

3] ALLA VALUTAZIONE DEI SEGUENT! COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI (peso 45%):
Sono oggetto di misurazione e valutazione i seguenti comportamenti organizzativi:

Iniziativa: riuscire a identificare problemi, ostacoli e opportunita, cioé agire in modo proposmvo
nella plamflcazmne e organizzazione delle attivita: ,

Accuratezza e controllo: operare con precisione e minimizzare gli errori, valutando complessita
e priorita degli obiettivi. Individuare le azioni nécessarie, verificare e controllare i risultati,
mettendo in atto eventuali azioni correttive nei confronti dei collaboratori; ' ‘
Gestione délle risorse umane: |mp|egare il personale assegnato alla struttura gestita in modo
efficace ed- efficiente anche verificando il rispetto degli obblighi “disciplinari, compresi quelll
concernenti I'applicazione del Piano di prevenzmne della corruzione

Utilizzo e'trasferimento knoW—h‘ow:utiIizzare le proprie spéciﬁche conoscenze per gestire attivita
“implicanti problematiche con soluzioni non prestabilite, fornendo supporto al proprio -
responsabile ed eventualmente trasferendo le proprle conoscenze ad altri afﬁnche diventino
patrimonio dell'organizzazione '

It range valutativo & quello indicato nel sottostante quadro di riferimento:

| COMPORTAMENTI OSSERVABILI
CAPACITA | DESCRIZIONE | Inadeguato Minimo - Adeguato Eccellente
: Punti da 0 a 50 Punti da 51 2 60 Punti da 61 a 80 Punti da 81 a 100
CRivscire: il B stato un | Ha dimostrato la | Ha  interpretato | Ha agito
' - identificare ' scmplice necessitd di essere | correttamentele autenomamente in
| problem esecutore guidate,. segnala | direttive, ¢ stato | modo  dinamico,
INIZIATIVA '-.oppm'tumtd L problemi ma | propositivo nella ‘riselvendo
: 2 ‘S‘lgnlhca agire i | -ravamente -~ & | risoluzione  dei | problemi e
-1miodo ploposmvo' propositivo  nella | problemi . " | segnalande
nel]a pmmhca.élone e loro risoluzione opportunita
: | inerenti il proprio
ambito di
. responsabilita
Ha dimostrato di | Ha dimostrato di | Ha dimostrato -di | Ha dimostrato  di
operare operare con | operare con | operare con
| realizzando spesso | attenzione e di | precisione, precisione
1| errorie monitorare minimizzando gli | verificando
: ) non monitorando l'avanzamento error, dettagliatamente i
ACCURATEZZAE | sufficienternente delle attivita dei menitorando risultati dei propri
"CONTROLLO l'andamento delle | collzboratori lavanzamento collaboratori,
v | attivita delle attivita e | monitorando
1 favorende cosi il mettendo in atto | l'avanzamento
1 veriticarsi azioni correttive delle - attivita ¢
1 di effetti negativi | prevedendo
1 altrimenti evitabili anticipatamente
eventuali + azioni
corretiive
| Ha dimostrate di | Ha dimostrato di | Ha dimostrato di | Ha dimostrato,




“Tmpiegare "

ool | non  riuscire  a | indirizzare riuscire a | anche in presenza
personale assegnato organizzare il efficacemente il | indirizzare di difficolta
-alla " struttura.. gestita | lavoro dei propri lavoro dei propri | efficacemente .1l | impreviste, di
n, modo- efficace ed | collaboratori collaboratori lavoro riuscire ad
| efficiente . ':_anéh'e- verso - il | verso il | dei . propri | indirizzare
- Yerificando- raggiungimento raggiungimento collaboratoti vetse | efficacemente il |
rispetto degli degli il ) lavoro dei propri
GESTIONE - obblight’ dtsclplmau,-. obiettivi della | obiettivi della { raggiungimento collaboratori verso
DELLE RISORSE -} compresi: " -quelli | struttura gestita e | struttura gestita e | degli obiettivi | il raggiungimento
UMANE - concernenti:© l’appli-‘ di monitorare solo | di verificare il il | della struttura | degli obiettivi della
‘ ‘caziorie del P1an0 i | occasionalmente 1l | rispetto degli | géstita, favorendo | struttura gestita e
'_'prevenzxone “della | rispetto degli | obblighi di | l'integrazione di ['cdi  verificare il
mn’uzlan@ = -] abblighi - di | compertamente personalitd e | comportamento da
' : comportamento da | da  parte  del | competenze parte del personale
parte . del | personale diverse © & | assegnato alla
personale assegnato alla | garantendo  una | struttura
assegnato alla | struttura verifica  costante
struttura ) del rispetto degli
abblighi di
comportamento da
parte del personale
assegnato  alla
struttura
- Utilizzare Te p Ha dimostrato di | Ha dimostrato di | Si ¢ dimostrate | Si &  dimostrato
- specifiche . non- avere le | essere- aggiomato | pronto a proporre | pronto a utilizzare
::C{)ﬂQbGGUZﬁ _ necessaric - € ‘propositiva, § nuove  soluzioni | le proprie
3gestue .a'ttivitﬁ' specifiche fornendo per risolvere i | specifiche
C : ~7anti conoscenze  per | suggerimenti per | problemi che si | conoscenze per
UTILIZZO proble. atlche con .| gestire le atdvitd | miglioramenti sono:presentati nel | gestire “le  attivitd
TRASFERIMENTO _:'So]uzwm ol non | assegrate neila gestione | periodo attraverse | presidiate e a
KNOW HOW _plcstablh[e R T . delle attivita | le propeie |-realizzare attivita
- Fornendo. inerenti le proprie | specifiche - formativa verso i
'-.zsupportu al’ ploprlo + | specifiche conoscenze colleghi
| responsabile ed conoscenze :

- trasfer endo

aventuahmnte

proprie -
;conosccme ad altrl
- affinché = dwenmm

i _pltrunomo

- dell” orgam?mm arie




SEZIONE C

i

AREA DEL PERSONALE

Il Sistema assume per il PERSONALE. non drrlqente e non incaricato di PO 0 AP, |l seguente peso
degli ambiti di valutazione:

AMBITI DI VALUTAZIONE DEL: PERSONALE NON PESO %

DIRIGENTE

Specifici obiettivi individuali o di gruppo (assegnah dal Dirigente) . 45

Contributo assicurato alla performance del Settore : 10

Comportamenh orgamzzatlw ' ’ 45
TOT. 100

1] SPECIFIC! OBIETTIVI INDIVIDUALI O DI GRUPPO (peso 45%)
[l Dirigente assegna-ai propri collaboratori specifici obiettivi individuali o di gruppo, tenendo
conto dei propri obiettivi e di quelli concernenti la performance complessiva dell’ente.

Al finf della mlsuraZione si mtende

raggiunto, Tobiettivo per il quale. il grado di realizzazione/conseguimento & all'interno della'

fascia-90- 100% (termine iniziale compreso), € da diritto all'attribuzione di punti 100.

parzialmiente raggiunto, l'obiettivo per il quale il grado di reahzzazmne/consegu|mento &

all'interno della fascia 75- 89% (termini iniziale e finale compresi), e da diritto all' attrlbuzmne
di punti 85.

‘raggiunto _ad_._un__livello _sufficiente, _I'obiettivo per iI quale |l grado di

reailzzazmne/consegu|mento & allinterno della fascia 60- 74% (termini iniziale e finale

compresi), e da diritto all'attribuzione di punti 70. _

non raggiunto, I'obiettivo per it quale il grado di reallzzamone/consegulmento ¢ inferiore al
60%; non da dlrltto allattr|bu2|one di alcun puntegglo

2] MISURAZIONE DEL CONCORSO ALLA PERFORMANCE DEL SETTORE (peso 10%)
Ciascuna area dlrtgenmale possiede un “peso riguardo agli obiettivi di performance complessiva
dell’'ente. Questo “peso” deve essere ripartito tra il personale del Settore, in base al concorso di
ciascuno allo svolgimento delle attivita comunque utili al conseguimento degh obiettivi dell’Ente.

[n caso di.mancato ragglunglmento deII obiettivo, nessuna delle aree dlrlgen2|a|| riceve
attribuzione di punteggio. In caso obiettivo di raggiunto, ma con un esito che si colloca nella

parte bassa della fascia di merito, o parzialmente ragglunto nessun punteggio viene comunque -

attribuito al dipendente per il quale vi sono evidenze di comporlamentl azioni o atti che non ne
hanno consentito il pieno raggiungimento.




3] VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (peso 40%)

Sono oggetto di misurazione e valutazione i seguenti comportamenti organizzativi:

Precisione e _cura realizzativa: svolgere il lavoro assegnato secondo requisiti qualitativi di

accuratezza, efficacia e precisione.
Disponibilita verso 'utenza: individuare le azioni necessarie per la tempestiva soddlsfazmne

delle richieste dell'utenza interna ed esterna

Rispetto degli obblighi di comportamento: rispetto del codice d_iscipiinare

Il range valutativo & quello indicato nel sottostante quadro di riferimento:

COMPORTAMENTI OSSERVABILI

CAPACITA DESCRIZIONE | Inadeguato Minimoe | Adeguato . Eccellente
Punti da () a 50 Punti da 51 a 60 Punti da 61 a 80 Purtti da 81 a 100
ha dimostrato, di | il lavoro swvolto | il lavoro svolto | il lavoro & di
: - | svolgere il lavoro | per la maggior risponde sempre a | elevata qualitd ed |
: . Svolgere Al l‘woro assegnato in | parte dei ' casi | quanto richiesto | ¢ svolto  conm
PREC[SIONE'Er | Assegnato secundo' modo spesso | risponde a in  termini  di'| rapidita’ (il lavo-

' ',reqmsltl qualititivi

superficiale (il

quanto richiesto

completezza e

ro svolto & quali-

CURA i accuratezza, | lavore ¢ opre- | in  termini di | attendibilitd (il | tativamente
REALIZZATIVA efﬁcacna ¢ | sentato " con | completezza e | lavoro richiede un | ineccepibile pur
prectsmne___ “ored sostanziali errord, | attendibilita (i1 | controllo ocea- | essendo eseguito
SR | richiede un’| lavoro richiede | sionale), con tempesti-
.| controllo co- | controllo, - ma : vita).
] stante "~ e quasi | rari interventi di
++') sempre va | modifica)
| rivisto) . : .
|si & posto in| ha  dimostrato | ha dimostrato | ha = dimostratc
: voesinte| modo . passivo | sufficiente  di- | dispenibilih e { prande - atten-
Irlcfmduare © le’| (non  risponde, | spenibilith verso | impegno versola | zione e rapidita
BISPONIRILITA 'anom necessme'_ risponde in modo | la soddisfazione | soddisfazione ‘nel comprendeie
VERSO L’UTENZA | per: 1a tempesth'l_ spesso impreciso | delle esigenze | delle _ esigenze e soddisfare le
|-soddisfazione delle | o con ritardo) | degli utenti at- | degli utenti | esigenze - degli
~richieste dell'uténza | alle esigénze | tivandosi in | attivandosi utenti _interni efo
| interma ed eStérnﬂ;;-'_: degli utenti | modo tem- | tempestivamiente esterni anche
CUonS e ingernt e/o esterni | pestive e ace | anche  per  le | suggerende  me-
curato seguendo | richieste fuori | todi e procedure

metodi. e pro~ { daghi standard | innovative
cedure standard - { abituali : :
3:}: Nel corse .| Nel corso | L& contestazioni | Nessuna conto-
1 deil’anno ha | dell’anno ha | disciplivari  non | stazione. . disci-
: P
RISPETTO DEGLI | St ricevuto almeno | ricevuto, al | hanno comportato | plinare & stata
OBBLIGHI DI .:.-Rl\patto del_codlce una sanzione | massimo, un | Papplicazione di | rivolta nel corso
: dlsmpllnare 3| disciplinare su- | rimprovero sanzioni, del’anno
COMPORTAMENTO | periore al rim-

| provero verbale,

verbale.




.COLLEGAMENTO CON IL SISTEMA PREMIANTE

Premessa nella seguente tabella si individua un punteggio — soglia sotto al quale non si matura
alcuna retribuzione di risultato per i dirigenti e le posizioni organizzative né alcun incentivo o
premio per il restante personale. Lattribuzione di un punteggio ‘inferiore a tale soglia costituisce
valutazione negativa della performance a tutti gli effetti di legge. -

% di retribuzione di risultato

Qualifica Risultato finale della
valutazione riconosciuta
Dirigente Fino a 50 Nessuna retribuzione di risultato
e Segretario comunale
da 51 a 60 25% della quota teorica dell'indennita di
risultato
da 81a75 50% della quota-tecrica dell'indennita di
risultato
da 76 2 90 75% della quota teorica dell indennita d|'
: risultato
; da 81 53100 100% della quota teorica deII indennita d|
: risultaio
L'importo  residuo del. fondo verrs;.
redistribuito  #ra “tutti i Dirigenti in
properzione ai risultati raggiunti, cosi
come risultanti dalla scheda di valutazione
o individuale.
Posizione organizzativa Fino a 50 Nessuna retribuzione di risultato
‘ da 51 a 60 10% della retribuzione di posizione
da61a75 15% della retribuzione di posizione
da 76 a 90 20% della retribuzione di posizione
da 91 a 100 25% {30% in caso di Alte professionalita)

il fondo per la retr;’buzione di risultato per
le PO/AP non & mai stati finanziato. Lal’

della retribuzione di posizione

Limporto  derivante  dalle
percentuali & teorico, in quanto l'importo
effettivo  sard determinato, con criterio
proporzionaleé ¢ parametrico, sulla base
della capienza de! relative fondo.

materia & rimessa alla contrattazione
collettiva decentrata.

suddetie; -

Personale dipendente

Fino a 50 punti

da 51 a 80

da 61 a 70 punti

da 71 a 80 punti

Nessuna retribuzione accessoria

L'importo massime del premio attribuibile
individualmente in base alle disponibilita)
del fondo, alla ripartizione dello stesso tra
le unitd organizzative, e la pesatura,
detratto [importo corrispondente al 40%.

L'importo massimo del premio aftribuihile
individualmente in base alle disponibilita
del fondo, alla ripartizione dello stesso tra
le unita organizzative, e la pesatura,
detratto |'importo corrispondente al 30%.

L'importo massimo del premio attribuibile

individualmente in base alle disponibilita




da 81 a 90 punti

da 91 a 100 punti -

" ldel fondo, alla ripartizione dello stesso tra
le unitd organizzative, e la pesatura} ’

detratto |'importo corrispondente a! 20%.
L'importo massimo del premio attribuibile

del fondo, alla ripartizione dello stesso tra
le unita organizzative e -la pesatura,

detratto I'importo corrispondente al 10%.

L'importo massimo del premio. attribuibile
individualmente, in base alle disponibilita
del fondo, afla ripartizione dello stesso tra
le unita organizzative e la pesatura.

La determinazione della quota teorica
distinta per categorie & determinata in
base agli accordi decentrati integrativi
vigenti.

individualmente, in base alle disponibilita}-

Il presente sistema di valutazione, in relazione a quanto qui disposto, sara, se necessario,
adeguato a quanto prevedera il nuovo C.C.N.L. del comparto che ai sensi dell'art. 19, comma 1 del
Decreto, cosi come riformulato per effetto del D. Lgs. n. 74/2017, fissera criteri idonei a garantire
che ‘alla significativa differenziazione dei giudizi di cui allart. 9, comma 1 lett. d) del Decreto

medesimo corrisponda un’effettiva diversificazione dei trattamenti economici correlati, e stabilira |

inoltre la quota delle risorse destmate a remunerare, rlspettlvamente la performance organizzativa

e quella individuale.

UTILIZZO ECONOMIE DERIVANTI DAl PIANI TRIENNALI Di RAZIONALIZZAZIONE DELLA

SPESA DI CUI ALL'ART. 16, COMMI 4 E 5, DEL D.L. N.98/2011 CONVERTITO CON LEGGE

N.114/2011. APPLICAZIONE DELL'ART. 5, COMMI_11-11 QUINQUIES DEL D.b. N.95/2012

CONVERTITO CON LEGGE N.136/2012

In deroga ai criteri previsti nella tabella relativa alla correlazione fra i risultati raggiunti e I'importo
della retribuzione di risultato/premio individuale, nei limiti delle risorse derivanti dalle economie
aggiuntive rese disponibili dai piani di razionalizzazione della spesa, ai dirigenti e al personale non
dirigenziale che risultano pill meritevali in esito alla valutazione effettuata neila percentuale del
-10% della rispettiva totalita dei dipendenti oggetto della valutazione, & attribuito un premio
individuale maggiorato di un importo del 10%. rispetto al trattamento accessorio medio attribuito ai

B dipendentj appartenenti alle stesse categorie. Le altre risorse derivanti dai citati plani verranno

distribuite sec:ondo [ criteri stabiliti nella contrattazione mtegratlva decentrata.



