COMUNE DI VALSINNI

Provincia di Matera

REGOLAMENTO DI DISCIPLINA DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Approvato con deliberazione di G.C. n. 80 del 04/09/2023



Sommario

TITOLO | - DISPOSIZIONI GENERALLL......ittiiieeitiee ettt ettt e ittt e e e ettt e e e sebaeeesensbaeesennsaeaeesssseaeeanns 4
Art. 1 - Finalita del sistema di VAIUTAZIONE ......oioiiiieciieeceeeee ettt et e 4
Art. 2 —Oggetto della VAIUTAZIONE .......uei e enas 5
F N g R Rl @ ] 0112 111/ PP UURSUPUPUPPPRR 5
Art. 4 — Soggetti coiNVOlti NEIIA VAIUTAZIONE .....uuuie e e 6
Art. 5 -1l CICIO Aella PEITOIMNMANCE ...cciiiiiiiieee et e ettt e e e e e s st teeeeeeeesennans 6
Art. 5/1 - Fase iniziale: assegnazione degli ODIETIVI: ... . 7
Art. 5/2 - Fase intermedia: monitoraggio periodico sulla performancCe: ......ccocoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene, 7
Art. 5/3 - Fase finale: reNdICONTAZIONE .........uuiiiiiiie ettt e e e e e e e e earaaeeeeaeeeennnnes 8
YN g B o o (=T 0 T 0 01T ] (e S EU U UPUPRRRN 8
TITOLO Il - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI TITOLARI DI INCARICHI DI
ELEVATA QUALIFICAZIONE ....ooeiieiiiiee ettt ettt eitt e e et e e e e etvaaeeeetaaaeeeeaasaeeaensssaeaesnsssaeesansnseeasensssaeens 2
Art. 7 — Misurazione e valutazione della PerfOrMONCE ... .. .. 9
Art. 8 - Gli ambiti della valutazione del titolare di Incarico di Elevata Qualificazione....................... 9
N e ) 1o (o] (=1 U o] ole 1) { o H RS PPPUPPRR 10
Art. 10 - FATOr di VAIUTAZIONE ...uviiiiiii ettt e e e et e e e e e e e e e snaaaaaaeeeeeeeennnes 10
Art. 10/1 - PerformanCe OrgONIZZOTIVA ......ueuviiiiieee ettt e ettt e e e e e e e raae e e e e e e e eesssasaeaeeaaeeeennnnes 10
Art. 10/2 - PerformancCe iINAIVIAUGIE ........eeeiiiiiiieee ettt e e e e e e rree e e e e e e e e e ssaaraaaeeeeeeesennns 10
Art. 10/3 - Competenze manageriali, capacitd professionali e comportamenti organizzativi....... 11
Art. 11 - Fattori di riduzione, valutazione complessiva e “valutazione negativa™ .......cccoeeeeeeeeeeennnnn. 12
Art. 12 - Metodologia della valutazione dei Responsabili di Struttura Apicale, fitolari di incarichi di
Elevata QUAIITICOZIONE. .....iiiiiiieeeeeeee ettt e e e e e e ettt e e e e e e s s ebbaaeeeeeeeeeensnssaaeeaaaeens 13
TITOLO Il - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI NONTITOLARI DI
INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE .......uiiiiieeiiitee ettt ettt et e e st e e e eiateeeseeraaeesesssaeaeennnes 13
Art. 13 — Misurazione e valutazione della PerfOrMANCE ......uveeiiiiiiiiccee e 13
Art. 14 - Gli ambiti di valutazione dei dipendenti non fitolari di incarichi di elevata qualificazione
................................................................................................................................................................. 14
Art. 15 - FOHON PrESUDIDOSTO . ittt ettt ettt e e e e e et a e e eeeeeeeesssasaaeaeaeeeeesassssssaaeaaeeeannnnes 15
Art. 16 - FOHON di VAIUTAZIONE ...ttt ettt e e e e e e e e earaaeeeaeeeeeeeassssaaaaeaaeeeennnnes 15
Art. - 16/1 PerformancCe OrgONIZZOTIVA ......uueiiiiiee ettt e e e e e e e aar e e e e e e e e e sssaraaaaeaaeeeennnnes 15
Art. 16/2 - PerformancCe INAIVIAUGIE .......cooiiiiiiiiiie ettt ettt e e e et e e e eneaee s 15
Art. 16/3 - Capacita professionali e comportamenti organizzativi........cueeeeeecvieieeecciieeceeiiee e, 16
Art. 17 - Fattori diriduzione e “valutazione NegatiVA .......ocii i 17
Art. 18 - Metodologia della valutazione della performance individuale dei dipendenti ................ 17
Art. 19 - Conversione della valutazione della performance organizzativa e individuale in
lifelfelaalcTnl (oY Tele] glo] oo Mool ol =t o] 1o TSP PPPRRPP 19
TITOLO IV - PROCEDURA DI RIESAME E DISPOSIZIONI ULTERIORI .....cvviieeiiiieeeeiiieee e 20

Art. 20 - Esiti della valutazione-Richiesta diriesame e procedura conCiliativa.....eeeeeviiiivevvineenen... 20



Art. 21 - Applicazione del sistema di valutazione all’organizzazione del lavoro in modalita agile
(smartworking)

........................................................................................................................................ 21
Art. 22 - Enfrata in vigore € NOME TraNSITONE ....oiiiieiiiiiiiieeee ettt e e st ee e e e e e e e 2]
F ([T e o) (o 1 o PP PPPPPPPPPPPPRRN 22
F ([T e e ) (o T = ) F PP PR UPPPPPPPPPPPRRRN 23
F (Yo e ) (o X 4 F PSPPI PPPPTPPPPPPPRRN 24
AL D) ettt ettt e ea bt e bt e et e e e bt et e bt e e e b bt e e eab e e e eabteesbeeesbaeeeanee 25
ALL B ettt ettt b e ettt e bt e e e bt e e e bttt e aab e e e na bt e e s bt e e nbneeeaaee 27



TITOLO | - DISPOSIZIONI GENERALI

Premessa

II Decreto Legislativo n.150 del 27 oftobre 2009 e ss.mm.ii., unitamente alle modifiche
apportate dal D.P.R. 2 maggio 2016 n. 105 e dal Decreto Legislativo n.74 del 25 maggio
2017, ha previsto I'attivazione di un ciclo generale di gestione della performance, al fine di
consentire alle amministrazioni pubbliche di organizzare il proprio lavoro in un'ottica di
miglioramento della prestazione e dei servizi resi.

Il ciclo di gestione della performance offre alle amministrazioni pubbliche un quadro di
azione che realizza il passaggio dalla cultura di mezzi (input) a quella dirisultati (oufput ed
outcome), orientato a porre il cittadino al centro della programmazione (customer
safisfaction) e della rendicontazione (trasparenza), e rafforzare il collegamento fra
retribuzione e performance (premialita selettiva).

Al fine di consentire all’ente locale di poter valutare la performance organizzativa e
individuale del personale dipendente (Responsabili di P.O. e restante personale), le
amministrazioni predispongono e adottano annualmente il “Sistema di misurazione e
valutazione della performance™”, previo parere vincolante dell’ Organismo Indipendente di
Valutazione della performance.

L'aggiornamento pud non essere effettuato a condizione che I'Ente attesti che il Sistema
non richiede alcuna modifica.

| risultati dell’attivita di misurazione e valutazione delle performance dovranno essere resi
pubblici sul sito web dellEnte nel link “Amministrazione Trasparente” sottosezione
“Performance” per garantire la massima trasparenza sugli esiti dell’ attivitd di misurazione e
valutazione svolta dall’organo competente.

Art. 1 - Finalita del sistema di valutazione

1. Il sistema di misurazione e valutazione della performance persegue le finalita di:

a. rafforzare il rapporto tra organo di governo e responsabili di struttura tramite la ricerca
di sempre maggiore trasparenza sugli obiettivi, sulle modalitd e sulle risorse individuate
per la loro attuazione e sui risultati attesi;

b. valorizzare le capacita dirigenziali dei responsabili di struttura adottando, come criteri di
valutazione, la capacita di raggiungere sia gli obiettivi strategici/generali sia quelli
relativi all’attivitd ordinaria, nonché la valutazione del possesso delle qualita/abilita
proprie di chi, per ruolo, &€ chiamato al piu efficiente ed efficace utilizzo delle risorse
finanziarie, umane e strumentali, che gli vengono affidate;

c. conftribuire a monitorare, con la massima chiarezza e precisione possibile, I'andamento
degli obiettivi che caratterizzano I'azione amministrativa del mandato, sia in termini di
innovazione, sia in fermini di piv efficienza ed efficace gestione dell’aftivita ordinaria;

d. connettere la metodologia di valutazione dei titolari di posizioni organizzative e del
restante personale con il sistema di valutazione della complessiva azione amministrativa
degli Entfi, facendo discendere, dal grado di raggiungimento degli obiettivi
programmati ed elencati nel Piano della performance, la retribuzione di risultato, i
compensi correlati agli obiettivi di performance e in ogni caso, la valutazione del
personale in servizio;

e. favorire il superamento della cultura dell’adempimento per I'affermazione della cultura
delrisultato e della responsabilitd a qualunque livello della struttura, anche attraverso |l
metodo della condivisione e dellacollaborazione;



f. consentire ai cittadini di partecipare al processo valutativo.

2. Il rispetto del sistema di misurazione e valutazione della performance e condizione
necessaria per I'erogazione di premi e componenti del trattamento retributivo legati alla
performance ed ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione
degli incarichi di responsabilitd al personale, nonché del conferimento degli incarichi di
elevata qualificazione

3. La valutazione negativa, come disciplinata nell’lambito del sistema di misurazione e
valutazione della performance, rileva ai fini del’accertamento della responsabilita
“dirigenziale” e disciplinare (art. 3 comma 5bis D.Lgs. 150/2009 e art. 55 quater comma 1,
lett.f-quinquies del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.).

Art. 2 - Oggetto della valutazione

1. La metodologia del sistema di misurazione e valutazione delle performance si riferisce sia
all'lEnte nel suo complesso/performance organizzativa, sia alla performance di struttura
(Area) che a quella individuale, sia, infine, alle competenze professionali/manageriali
nonché ai comportamenti organizzativi.

2. Piu specificamente la metodologia di cui al comma 1:
a) misura e valuta i risultati conseguiti in relazione agli obiettivi sia strategici/generali sia
individuali e di struttura elencati nel Piano delle performance;
b) valuta le competenze espresse intese come insieme di conoscenze, capacita e
atteggiamenti in relazione a quelle richieste al valutato;
c) valuta, per i fitolari di incarichi di elevata qualificazione, specifici comportamenti
organizzativi posti in essere nel quadro dell’'impiego delle risorse umane messe a
disposizione, tenendo conto, tra I'altro, di quanto sia stato rilevato, in merito, da parte
dell’'utenza interna (organi del comune: Sindaco e Giunta) ed esterna.

Art. 3 - Obiettivi

1. Gli obiettivi sono le attivitd, le azioni, gli interventi individuati come funzionali e diretti alla
realizzazione di risultati definiti a livello previsionale, collegati a specifiche finalitd e orientati
alla realizzazione dei programmi evidenziati nella relazione programmatica di mandato, nel
DUP e nel Piano delle Performance, di carattere strategico e/o operativo. Le attivitd devono
necessariamente essere poste in termini di obieftivo e contenere una precisa ed esplicita
indicazione circa il risultato da raggiungere. Per le attivitd innovative, ancora da definire in
tutti gli aspetti, oggetto di sperimentazioni ed aggiustamenti, I'obiettivo € desumibile
diretftamente come ricerca di ottimizzazione gestionale a cui far seguire il consolidamento
dell’attivita stessa negli anni successivi.

2. Gli obiettivi:

- sono definiti dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, in condivisione con i titolari
di incarichi di elevata qualificazione;

- hanno, di norma, valenza annuale e, qualora si riferiscano ad azioni che si
profraggono per periodi piu lunghi,devono essere riproposti nei vari anni e misurafi
correttamente nel loro stato di avanzamento;

- devono essere coerenti con quelli di bilancio e indicati nei documenti programmatici;

- manifestano il passaggio di consegne tra organi politici e soggetti gestionali;



necessitano di un idoneo strumento di misurazione, individuabile negli indicatori, che
consistono in parametri gestionali definiti a preventivo e verificati a consuntivo: possono
essere espressi in termini di tempo, di quantita (volume d’attivitd, costo, ecc.) e/o di
qualitad e devono evidenziare il livello di efficienza, di efficacia, di economicitd, di
produttivita, di trasparenza e diintegrita.

3.In ogni caso gli obiettivi devono essere:

adeguati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivitd, alla missione istituzionale, alle
prioritd politiche edalle strategie dell’ Amministrazione;

specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati
e degli interventi o,comunque, il mantenimento degli standard previsti;

riferibili ed un arco temporale determinato;

correlati alla quantita e alla qualitd delle risorse disponibili.

Art. 4 - Soggetti coinvolti nella valutazione

1. La valutazione della performance e affidata:

a Al'Organismo Indipendente di Valutazione, cui compete la valutazione della
performance della struttura amministrativa nel suo complesso, nonché la proposta di
valutazione annuale dei fitolari di incarichi di elevata qualificazione;

b. al Sindaco, cui compete:

- la valutazione del Segretario Comunale, secondo predeterminati criteri di
misurazione e valutazione della relativa performance su proposta del nucleo di
valutazione;

- unitamente alla Giunta, I'approvazione della proposta di valutazione dei titolari di
incarico di elevata qualificazione, formulata dall’Organismo Indipendente di
Valutazione;

¢ ai fitolari di incarico di elevata qualificazione, cui compete la valutazione del
personale assegnato alla propria Areq, ilcui esito viene validato dall’Organismo
Indipendente di Valutazione in termini di rispetto del presente sistema di valutazione;

d ai cittadini o agli altri utenti finali, in rapporto alla qualitd dei servizi resi
dallamministrazione, i quali partecipano alla valutazione della performance
organizzativa;

e. la valutazione di performance del personale in comando assegnato presso altro ente
e effettuato dall’Ente presso cui il dipendente & collocato. Allo stesso modo, per il
personale comandato presso il Comune, la valutazione e effettuata dal Responsabile
di dell’Area ftitolare di incarico di Elevata Qualificazione in cui il detto dipendente
opera.

2.Nel caso in cuiil valutato, nel corso dell’anno diriferimento, sia stato interessato da processi
di mobilitd interna all’Ente, la valutazione & effettuata dal Responsabile della posizione
presso cui il dipendente ha prestato servizio peril periodo piu lungo, sentito I'altro il titolare di
incarico di elevata qualificazione.

Art. 5 - |l ciclo della Performance



1. Ladefinizione e I'assegnazione degli obiettivi che siintende raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori, si realizza attraverso il Piano della performance. I
Piano della performance, che ha una valenza triennale, in coerenza con le previsioni
contenute nelle Linee guida definite dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri, indica gli
obiettivi di performance, sia organizzativa sia di struttura sia individuale che I'Ente
infende raggiungere in coerenza con i propri documenti programmatici, nel corso del
triennio, con una articolazione annuale. Esso viene annualmente adottato dalla Giunta
comunale ed e validato dall’Organismo Indipendente di Valutazione.

2. |l processo di valutazione e articolato in tre fasi fondamentali: I'iniziale, I'intermedia e la
finale. Ciascuna di queste fasi € collegata alle alire in maniera coerente.

Art. 5/1 - Fase iniziale: assegnazione degli obiettivi:

1. Subito dopo I'approvazione del Bilancio di previsione, il Segretario Comunale,
coadiuvato dai fitolari di incaricod i elevata qualificazione, predispone il Piano delle
perfomance, che viene frasmesso alSindaco per la successiva approvazione da parte
della Giunta Comunale.

2. Enfro i termini disciplinati dal TUEL, la Giunta definisce ed assegna ai Responsabili di
Struttura Apicale, fitolari di incarichi di Elevata Qualificazione, gli obiettivi da realizzare,
derivati dagli strumenti della programmazione dell’ Amministrazione, contestualmente al
Piano Esecutivo di Gestione (PEG), inerente i singoli e diversi servizi dell’Ente.

3. Nella fase di assegnazione degli obiettivi € opportuno mettere in evidenza |l
collegamento tra obiettivi e risorse e le modalita di realizzazione, tenendo conto anche
deirisultati conseguiti nelllanno precedente.

4. Entro 15 giorni dall’approvazione del Piano esecutivo di gestione (piano delle
performace), i titolari di incarico di elevata qualificazione, in coerenza con i documenti
programmatici dell’'Ente ed anche sulla base degli obiettivi loro assegnati, assegnano ai
dipendenti dell' Area di competenza obiettivi individuali o di gruppo.

In particolare:

e assegnano obiettivi ad ogni arficolazione organizzativa di secondo livello, affidata
ad undipendente di categoria D, incaricato di specifiche responsabilitd;

e assegnano obieftivi individuali ad ogni altro dipendente cui sia attribuita la
responsabilitapersonale di coordinare un gruppo di lavoro o di particolari attivitd o
procedimenti amministrativi;

e possono affidare obiettivi individuali o a gruppi di lavoro, specificando i dipendenti
che nefanno parte e il dipendente che ha il compito di coordinare il gruppo.

Art. 5/2 - Fase intermedia: monitoraggio periodico sulla performance:

1. L'Organismo Indipendente di Valutazione, con il supporto del Segretario Comunale:
a) nel corso di ogni esercizio, dd luogo al monitoraggio del grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati;
b) propone, ove necessario, le integrazioni e correzioni che sirendono necessarie, anche
in funzione dell’ attivitd istruttoria per la proposizione del DUP del triennio successivo da
approvare in sede consiliare entro il successivo 31 Luglio.



2. | titolari diincarico di elevata qualificazione:
a) monitorano periodicamente il grado direalizzazione delle attivita relative agli obiettivi
previstiall'interno dei servizi di loro competenza ed in cui si articola il PEG;
b) verificano la realizzazione delle prestazioni richieste ai dipendenti loro assegnati.

3. L'Organismo Indipendente di Valutazione, sulla base di quanto acquisito dal
monitoraggio effettuato, vigila sul corretto funzionamento complessivo del sistema di
valutazione.

Art. 5/3 - Fase finale: rendicontazione

1. Gliincaricati di elevata qualificazione, entro il 28 febbraio dell’anno successivo, inviano al
Segretario Comunale una relazione contenente la rendicontazione finale del PEG
dell'anno precedente.

2. La rendicontazione dell'attuazione dei singoli PEG e verificata dall’Organismo
Indipendente di Valutazione, che verifica anche le schede di valutazione dei singoli
dipendenti.

3. L'Organismo Indipendente di Valutazione, entro 30 giorni dal ricevimento della
rendicontazione, onde consentire il recepimento della medesima nella documentazione
sulla rendicontazione generale della gestione dell’esercizio concluso, presenta al Sindaco
la proposta di valutazione dei titolari di incarico di elevata qualificazione.

4, Gli esiti delle valutazioni, sintetizzati in una apposita relazione finale redatta
dall’Organismo Indipendente di Valutazione, vengono trasmessi annualmente al
Sindaco, per la successiva approvazione in giunta comunale.

5. Annualmente, la Giunta Comunale approva, altresi, la relazione conclusiva sulla
performance, redatta dal Segretario Comunale, sulla scorta della relazione
dell’Organismo Indipendente di valutazione. Tale relazione dovra essere validata
dall’Organismo stesso. La Relazione sulla performance viene pubblicata sul sito
istituzionale dell’ente, nellapposita sezione Amministrazione Trasparente.

6. Nel caso di differimento dei termini di approvazione del bilancio si da esecuzione
all'attuazione degli obiettivi assegnati con il Piano della Performance del triennio,
tenendo conto degli effetti connessi all’assegnazione delle risorse e comunque
garantendo la continuita dell’azione amministrativa, anche dando corso, ove
necessario, all’adozione di un Piano provvisorio.

Art. 6- Premi e merito

1. La distribuzione di incentivi al personale e le progressioni economiche non possono
essere effettuate in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi, ma deve
essere informata ai principi di selettivitd e concorsualita.

2. Tutti gli incentivi e i premi possono essere attribuiti solo se sono state effettuate le
verifiche e le aftestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione previste dal presente



regolamento.

3. L'ammontare complessivo annuo delle risorse per premiare € individuato nel rispetto
di quanto previsto dal CCNL ed & destinato alle varie tipologie diincentivo nellambito
della contrattazione decentrata.

TITOLO Il - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI TITOLARI DI
INCARICHI DI ELEVATA QUALIFICAZIONE

Art. 7 - Misurazione e valutazione della performance

1. La misurazione e la valutazione della performance del personale titolare di incarico di
elevata qualificazione,in posizione di autonomia e responsabilitd & collegata:

alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura e
pertanto agli obiettivistrategici/generali indicati nel Piano delle performance;

agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo (struttura) di diretta
responsabilitd;

al raggiungimento di specifici obiettivi individuali, secondo quanto specificato nel
prosieguo, comedeclinati nel Piano delle performance;

alle competenze professionali, manageriali e organizzative dimostrate;

alla capacitd di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite
una significativadifferenziazione dei giudizi.

Art. 8 - Gli ambiti della valutazione del titolare di Incarico di Elevata Qualificazione

1. Il processo valutativo dei Responsabili di Struttura Apicale, titolari di incarichi di Elevata
Qualificazione, si articola in tre step:

a)

b)

Fattori presupposto: attengono ad aspetti che riguardano I'adempimento di
obblighiineludibili o I'assenza di condizioni che non consentono I'avvio del processo
valutativo;

Fattori di valutazione: consistono nell’attribuzione di punteggi nelle seguenti
percentuali:
in ragione del 20% per la performance organizzativa/obiettivi generali e
strategici;
in ragione del 50% per il conseguimento di risultati definiti mediante
I'assegnazione di obiettivi, chepossono essere di struttura ed individuali;
in ragione del 30% per i comportamenti organizzativi all'interno dell’Ente,
nonché per le competenzeprofessionali e manageriali dimostrate;
Il punteggio massimo attribuibile in base ai citati fattori € pari a 100 punti.

Fattori di riduzione: esprimono una ‘“valutazione di tipo oggettivo” sul
comportamento del responsabile, con riferimento al clima di lavoro, ai doveri
di ufficio, nonché agli effetti che questipossano determinare nel contesto
organizzativo e sul funzionamento complessivo dell’ Amministrazione, secondo
quanto specificato nel prosieguo del presente regolamento e a seguito di
contestazione formale e tempestiva che consenta al responsabile di produrre
osservazioni.



Art. 9 - Fattori presupposto

1. | fattori presupposto hanno lo scopo di individuare quelle condizioni che, sia dal punto di
vista etico o comportamentale, sia dal punto di vista oggettivo, non consentono I'avvio
del processo valutativo, in quanto, a carico del soggetto valutato, si sono verificate
sifuazioni particolarmente gravi che hanno determinato almeno una delle seguenti
condizioni:

- L’'accertamento di gravi responsabilita relative al danno all'limmagine dell’ente, in
forza di pronunce della Corte dei Conti;

- Condanna per reati contro la pubblica amministrazione;

- Gravi e reiterate inadempienze relative all’attuazione delle misure di contrasto alla
corruzione o della trasparenza previste nel PTPCT che hanno dato luogo alla
comminazione di sanzioni disciplinari superiori alla multa, ovvero, che abbiano
comportato la sospensione dal servizio, anche cautelare.

- Violazione di obblighi comportamentali che abbiano comportato una sanzione
disciplinare superiore alla multa, ovvero che abbiano comportato la sospensione
dal servizio, anche cautelare;

Art. 10 - Fattori di valutazione

1. Per la valutazione dei Responsabili di Struttura Apicale, fitolari di incarichi di Elevata
Qualificazione, si prenderanno inconsiderazione fre macro aree:

- performance organizzativa/obiettivi generali e/o strategici dell'Ente, con carattere
trasversale e comune a tutti i settori/servizi, quale apporto del valutato al loro
raggiungimento;

- performance individuale, in base al grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati;

- competenze manageriali, capacitd professionali e comportamenti organizzativi.

Art. 10/1 - Performance organizzativa

1. La Performance organizzativa sintetizza gli obiettivi generali che identificano le priorita
strategiche del Comune in relazione alle attivitd e ai servizi erogati, con carattere
trasversale e comune a tutti i settori/servizicome annualmente declinati nel Piano della
performance.

2. Il punteggio massimo pari a 20 punti € cosi suddiviso:

1)  andamento degliindicatori della condizione dell’ente (come da allegati A/B) - fino
a 10 punti;

2)  rispetto dei vincoli dettati dal legislatore (come da allegati A/B) - fino a 10 punti.

La valutazione della performance della struttura amministrativa nel suo complesso compete
all’Organismo Indipendentedi Valutazione.

Art. 10/2 - Performance individuale

1. Gli obiettivi di performance individuale si distinguono in:
o Obiettivi di struttura: riferiti all’ Area, anche a carattere tfrasversale , inclusi gli
standard di servizi resi;
o Obiettivi individuali: riferiti ai Responsabili di Struttura Apicale, titolari di incarichi di
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2. Alla

Elevata Qualificazione, in relazione al ruolo assegnato, conparticolare riguardo a
specifiche attivita di tipo professionale o all’attuazione di specifici adempimenti.

realizzazione dei detti obiettivi, nel contesto della valutazione complessiva

dell'interessato, € attribuibile un valore pari a 50.

3. Il punteggio che viene attributo al singolo obiettivo, in sede di valutazione, € dato dal
prodotto tra pesodell’obiettivo e grado di attuazione dello stesso.

. Il punteggio complessivo & dato dalla soomma dei punteggi riportati da tutti gli obiettivi

assegnati.

5. Al fine di assicurare omogeneita nella valutazione, a ciascun obiettivo viene attribuito un
“peso”, determinato dalla Giunta Comunale nella fase di assegnazione degli obiettivi, in
considerazione del grado di complessita desumibile dalle caratteristiche dell’obiettivo di
seguito indicate:

a)

b)
c)

d)

e)
f)

o)
h)

)

Complessita: Gravositd del compito in relazione alle capacita tecniche, specialistiche
e gestionali necessarieper il suo conseguimento;

Esposizione a rischio: Eventuali specifiche responsabilitd o esposizione a contenzioso;
Professionalita richiesta: Conoscenze necessarie per il conseguimento dell’ obiettivo,
in particolar modo aquelle di natura specialistica o settoriale;

Trasversalita: Eventuali altri seftori coinvolti, sia per I'acquisizione di informazioni di
rilievo, sia per latrasmissione a questi degli esiti dell’obiettivo, sia per I'attivita di
cooperazione intersettoriale;

Impatto strategico: Importanza attribuita al conseguimento dell’obiettivo, anche ai fini
dell'avvio di attivitdsuccessive a questo direttamente collegate;

Innovativita: Grado di innovazione, sia organizzativa, sia giuridica, sia procedurale, in
relazione all’esigenzadi aggiornamento o adeguamento delle prassi di lavoro;
Esposizione a rischio corruttivo: Grado dirischio attribuito al processo relativo nel piano
anticorruzione;

Gestione del trattamento dei dati: Grado di impatto attribuito nel registro del
trattamento dei dati;

Interesse all’accesso: Frequenza dirichieste di accesso da parte di cittadini.

6. La somma dei pesi di tutti gli obiettivi deve essere uguale a 100.

Art. 10/3 - Competenze manageriali, capacita professionali e comportamenti

organizzativi

1. Le competenze professionali/manageriali nonché i comportamenti organizzativi rilevanti ai
fini della performance, sono quelli di cui al prospetto che segue, fissando a 30 il punteggio
massimo afttribuibile come evidenziato di seguito:

Interazione con gli organi di indirizzo politico - Capacitd di soddisfare le esigenze
e le aspettative 0aé
dell’organo politico di riferimento e di conformarsi efficacemente ed in tempi
ragionevoli alledirettive e alle disposizioni emanate dagli organi di indirizzo




Pianificazione, organizzazione e innovazione- Capacitd di programmazione e
controllo, della gestione finanziaria di competenza, nonché capacita dimostrata
di partecipare alla costruzione degliobiettivi, di tfradurre gli obiettivi in piani di 0aé
azione, di misurarsi con risultati impegnativi e di dare realizzazione agli stessi, di

adafttarsi ai cambiamenti intervenuti all’interno dell’amministrazione
€ approccio ai problemi con soluzioni innovative e capacitd di proposta

Collaborazione, comunicazione e integrazione - Capacitd di stabilire un clima di
collaborazione afttivo, in particolare con gli organi di governo, con il Segretario,

con i Responsabili di P.O. e con il personale, con persone inserite in altre 0aé
articolazioni organizzative e/o enti, al fine di realizzare

progetti e/o risolvere problemi

Valorizzazione e valutazione dei propri collaboratori - Capacitd dimostrata di

motivare icollaboratori, di svilupparne le competenze, nonché la capacitd di 0a6

governare il processo di

valutazione attraverso una chiara definizione delle attivitd assegnate e delle
attese, una motivatadifferenziazione delle valutazioni in considerazione delle
diverse performance degli stessi.

Orientamento al cittadino-utente - Capacitd dimostrata di ascoltare e mettere
in atfto soluzioniche, nel rispetto delle regole organizzative, siano dirette alla 0aé
soddisfazione del cittadino e dell’'utente, nonché del raggiungimento della
maggiore qualitd del servizio

2. | punteggi di cui al comma precedente esprimono una valutazione che oscilla da un minimo

ad un massimo.

3. La scala di valori per I'applicazione dei giudizi relativi ai comportamenti organizzativi e

alle competenzeprofessionali e riportata nell’allegato C) al presente regolamento.

Art. 11 - Fattori diriduzione, valutazione complessiva e “valutazione negativa”

1. Consistono nell’applicazione di punteggi negativi in corrispondenza di oggettive
inadempienze o del mancatorispetto di obblighi comportamentali, le cui fattispecie sono
elencate nella tabella seguente:

Accertamento della violazione del codice di comportamento

Mancata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione
e/o della trasparenzaamministrativa non riconducibili ai fattori presupposto

Mancato rispetto delle direttive impartite dall’amministrazione (articolo 21, comma 1, D.Lgs.
165/2001)

Indisponibilitd alla cooperazione e alla integrazione organizzativa

Inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni al normale funzionamento
dell’ente accertate nelcontesto della valutazione della performance (articolo 55 sexies D.L.vo
165/2001)

Rilievi circostanziati e accertati da parte dei cittadini iguardanti I'inefficienza o il mancato
funzionamento delservizio, per fatti ascrivibili al servizio/area o al responsabile

Inadeguatezza della valutazione di propri collaboratori, anche a causa della mancata
differenziazione

Avere determinato colpevolmente debiti fuori bilancio

2. L'applicazione dei fattori di cui al comma precedente viene effettuata riducendo |l
punteggio calcolato di un punto per ogni fattore. In caso di particolare gravitd il punteggio

attribuito al singolo fattore puod essere di due punti.

3. Si considera “negativa” ai fini dell’applicazione dell’art. 3 comma 5 bis del D.L.vo 150/2009
la valutazione complessiva della performance individuale del Responsabile uguale o



inferiore a 30 punti su 80. Ove reiterata nel corso di un triennio tale valutazione puo condurre
a procedimento disciplinare per insufficiente rendimento, con I'applicazione dell’art. 55
quater del D.L.vo 165/01.

4. La valutazione complessiva viene effettuata utilizzando un’apposita scheda secondo

I'allegato D al presente regolamento, che ne sintetizza i risultati.

Art. 12 - Metodologia della valutazione dei Responsabili di Struttura Apicale, titolari di

9.

incarichi di Elevata Qualificazione.

. La metodologia valutativa tende a privilegiare |'effettivo conseguimento dei risultati in

relazione agli obiettivi assegnati annualmente.

. La valutazione dei risultati conseguiti dai Responsabili di Struttura Apicale, titolari di incarichi

di Elevata Qualificazione avviene, di norma, enfro il mese marzo dell’anno successivo a
quello di riferimento. La valutazione complessiva avviene utilizzando scale numeriche con
valori che vanno da 0 a 100.

. Ilpunteggio complessivo conseguito dal titolare di P.O. a seguito del processo di valutazione

annuale é costituitodalla somma dei punti ottenuti nella valutazione della performance
organizzativa e individuale. Detto punteggio consente di stabilire la percentuale di
erogazione della retribuzione di risultato nel rispetto delle disposizioni previste dal C.C.N.L.
del comparto.

. L'Organismo Indipendente di Valutazione procede al monitoraggio dello stato di

avanzamento degli obiettivi oggetto di valutazione, anche al fine di individuare aspetti di
criticitd non previsti e/o non prevedibili e proporre, di conseguenza, i correttivi piu opportuni.

. L'Organismo Indipendente di Valutazione ha facoltd di richiedere ai dipendenti titolari di

P.O. (anche singolarmente), direttamente o per il tramite del Segretario Comunale, la
produzione di relazioni scritte (report relativi allo stato di avanzamento dei progetti e degli
obiettivi).

. L'Organismo Indipendente di Valutazione, qualora necessario, conduce con ciascun

dipendente fitolare di P.O. un colloquio infrannuale sull’ attivitd amministrativo-gestionale, al
fine di acquisire gli elementi informativi per la stesura della valutazione finale.

. | titolari di P.O. procederanno alla stesura del report relativo agli obiettivi assegnati. | titolari

di P.O. alleganoalle proprie relazioni (report di fine anno) le valutazioni, effettuate sulla base
del presente sistema di valutazione, del personale assegnato.

. Le schede di valutazione, con relativo verbale, sono trasmesse, a cura dell’Organismo

Indipendente di Valutazione, al Sindaco e alla Giunta comunale che, con propria
deliberazione, li approva definitivamente.

| criteri generali per la determinazione della retribuzione di risultato dei dipendenti titolari di
incarichi di elevata qualificazione sono definiti nel C.C.D.l., ai sensi degli articoli 7, comma 4,
lettera v) e 15, comma 4, del C.C.N.L. 21.05.2018.

TITOLO IIl - MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI NON
TITOLARI DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE

Art. 13 - Misurazione e valutazione della performance
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1 La valutazione € diretta a promuovere il miglioramento organizzativo dell’attivita
gestionale e progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionale dell’interessato, nonché a
riconoscere, attraverso il sistema premiante, il merito per I'apporto e la qualita del servizio
reso secondo principi di imparzialitd e frasparenza.

2 Lo misurazione e la valutazione sulla performance del personale assegnato sono
collegate:

- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura e
pertanto agli obiettivistrategici/generali;

- alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di
appartenenza;

- al raggiungimento di obiettivi specifici di gruppo o individuali, riconducibili agli
obiettivi di struttura;

- alle competenze e ai relativi comportamenti sia nell’ambito dello svolgimento
delle proprie attivitdsia per ottenere i risultati prefissati.

Art. 14 - Gli ambiti di valutazione dei dipendenti non titolari di incarichi di elevata

qualificazione

1.1l processo valutativo dei dipendenti non fitolari di incarichi di elevata qualificazione si
arficola in quattro step:

9)

b)

Fattori presupposto: attengono ad aspetti che riguardano I'adempimento di obblighi
ineludibili o I'assenza di condizioni che non consentono I'avvio del processo
valutativo;

Fattori di valutazione: consistono nell’attribuzione di punteggi nelle seguenti
percentuali:

- in ragione del 20% per la performance organizzativa/obiettivi generali e
strategici, con caratteretrasversale e comune a tutti i settori/servizi, quale
apporto del valutato al loro raggiungimento;

- inragione del 50%, per la performance individuale cosi suddiviso:

= contributo assicurato da ciascun dipendente alla performance del servizio

di appartenenza -
fino a 30 punti;

®  grado disvolgimento degli obiettivi assegnati finalizzati allo svolgimento delle
attivita dell’ Areadi appartenenza - fino a 20 punti;

- inragione del 30% per le competenze dimostrate ed i comportamenti organizzativi
e professionali;ll punteggio massimo attribuibile in base ai citati fattori € pari a 100
punti.

Fattori diriduzione: esprimono una "“valutazione ditipo oggettivo” sul comportamento
del dipendente, con riferimento al clima di lavoro, ai doveri di ufficio, nonché agli
effetti che questi possano determinare nel contesto organizzativo e sul funzionamento
complessivo dell’ Amministrazione, secondo quanto specificato nel prosieguo del
presente regolamento e a seguito di contestazione formale e tempestiva che
consenta al dipendente stesso di produrre osservazioni.



Art. 15 - Fattori presupposto

1. Per i dipendenti non fitolari di incarichi di elevata qualificazione si applicano i fattori
presupposto che seguono:

- L'accertamento di gravi responsabilita relative al danno all'immagine dell’ente, in
forza di pronunce della Corte dei Conti;

- Condanna per reati contro la pubblica amministrazione;

- Gravi e reiterate inadempienze relative all’attuazione delle misure di contrasto alla
corruzione o della frasparenza previste nel PTPCT che hanno dato luogo alla
comminazione di sanzioni disciplinari superiori alla multa, ovvero, che abbiano
comportato la sospensione dal servizio, anche cautelare.

- Violazione di obblighi comportamentali che abbiano comportato una sanzione
disciplinare superiore allamulta, ovvero che abbiano comportato la sospensione dal
servizio, anche cautelare.

Art. 16 - Fattori di valutazione

1. La metodologia di valutazione per il personale che non ¢é ftitolare di incarico di elevata
qualificazione si articola nei seguenti momenti:

- performance organizzativa/obiettivi generali e/o strategici dell’Ente, con carattere
trasversale e comune atutti i settori/servizi, quale apporto del valutato al loro
raggiungimento;

- performance individuale, intesa qi sensi del precedente art. 14;

- comportamenti professionali e comportamenti organizzativi;

2. Nell' apposita scheda, allegato E al presente regolamento, viene riepilogato il punteggio
complessivamenteattribuito per i tre fattori di valutazione di cui innanzi.

Art. - 16/1 Performance organizzativa

1. La Performance organizzativa valuta i medesimi elementi assunti a riferimento per i
Responsabili di Struttura Apicale, fitolari di incarichi di Elevata Qualificazione e, pertanto, si fa
rinvio all’art. 10/1 del presente regolamento;

2. Alla performance organizzativa si attribuisce un peso pari a 20 punti.

Art. 16/2 - Performance individuale

1. La performance individuale valuta:

a) la qualita del contributo assicurato da ciascun dipendente alla performance del servizio di
appartenenza - fino a 30 punti;

b) il grado di svolgimento degli obiettivi assegnati finalizzati allo svolgimento delle attivita
dell’Area di appartenenza, anche sulla base degli obiettivi individuati nel Piano della
Performance, in coerenza con il documenti programmatici dell’Ente ed, in particolare, con
gli obiettivi dettati per i singoli titolari di incarichi di elevata qualificazione - fino a 20 punti.

2. Alla performance individuale si aftribuisce un peso di 50 punti.



3. Per la valutazione della qualitd del contributo assicurato da ciascun dipendente alla
performance del servizio di appartenenza, i punteggi attribuibili esprimono una
valutazione che oscilla da un minimo ad un massimo,come di seguito evidenziato:

Capacita di relazione con colleghi e I'utenza
Sivalutano le capacita nellinstaurare un rapporto di collaborazione con i colleghie conil | 0a
responsabile al fine di accrescere lo standard quali - quantitativo del servizio, mentre nella | 6
gestione delrapporto con l'utenza le capacita direlazione e gestione di eventualimomenti
di stress e conflittuali.

Grado di responsabilizzazione verso i risultati
Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazioni di servizio cui il 0a
dipendente e chiamato acontribuire, il coinvolgimento nelle esigenze connesse alla 6

realizzazione dei programmi, alle tempistiche
dilavoro, anche al fine di migliorare I''mmagine dell'Ente.

Flessibilita
Si valuta la capacita di interpretare le esigenze di adattamento organizzativo alle 0a
variabili sia interne cheesterne, al fine di assicurare un elevato indice di gradimento delle 6

prestazioni del servizio, sia all'utenza
che all Amministrazione.

Rispetto dei tempi di esecuzione
Si valuta la capacita di rispettare i tempi di esecuzione assegnatigli e di proporre 0a
soluzioni rivolte allasemplificazione dei processi di erogazione dei servizi. 6

Quantita delle prestazioni
Si valuta la capacitda di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla distribuzione del | 0 a
carico di lavoroordinario, tenendo conto delle sollecitazioni del responsabile. 6

4. Lascala divalori per I'applicazione dei giudizi relativi alla qualita del contributo assicurato
da ciascun dipendente alla performance del servizio di appartenenza e riportata
nell’allegato C) al presente regolamento.

Art. 16/3 - Capacita professionali e comportamenti organizzativi

Per la valutazione delle capacita professionali e comportamenti organizzativi va tenuto
conto delle diverse mansioni richieste ai dipendenti, in base alla categoria di
appartenenza e ai profili professionali posseduti, pur nella unicitd della scheda allegata. |
punteggi indicati esprimono una valutazione che oscilla da un minimo ad un Massimo,
come di seguito evidenziato:

Impegno e affidabilita —
= consapevolezza delle responsabilitd del proprio lavoro, delle risorse
affidate edegli strumenti utilizzati,
= corretfto svolgimento delle proprie mansioni all'interno 0as8
dell’organizzazione;

= rispondenza dell'apporto lavorativo offerto rispetto al ruolo
occupatonell’organizzazione;

= capacitd di adottare decisioni e scelte secondo le indicazioni ricevute

Orientamento al cittadino-utente - Capacitd dimostrata di ascoltare e mettere in atto
soluzioni che, nelrispetto delle regole organizzative, siano dirette alla soddisfazione del 0as8
cittadino e dell'utente,

interpretandone correttamente i bisogni, nonché alla crescita degli standard di




erogazione dei serviziin termini di qualitd e tempestivita.

Cooperazione e integrazione- capacitd di operare in gruppo dilavoro, di mantenere
relazioni positivee di promuovere I'integrazione verso gli altri dipendenti e tra centri di 0a7z
responsabilita

Propensione al cambiamento e innovazione —

= gutonomia e capacitd di gestire situazioni complesse e di proporre, in
autonomia,soluzioni alle stesse;

= capacita diinserirsi positivamente nei processi di innovazione; 0a7

= propensione ad individuare nuove modalitd di analisi, sviluppando
nuovetecniche e metodi dilavoro.

2. Alle capacita professionali e comportamenti organizzativi si attribuisce un peso di 30 punti.

3. La scala di valori per I'applicazione dei giudizi relativi ai comportamenti organizzativi e
alle competenzeprofessionali e riportata nell’allegato C) al presente regolamento.

Art. 17 - Fattori diriduzione e “valutazione negativa”

1. Per i dipendenti non titolari di incarichi di elevata qualificazione si applicano, laddove
possibile in relazione ai compitiassegnati, i fattori di riduzione che seguono:

Accertamento della violazione del codice di comportamento

Mancata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione
e/o trasparenzaamministrativa non riconducibili ai fattori presupposto

Indisponibilitd e/o resistenza alla cooperazione e alla integrazione organizzativa

Inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni al normale funzionamento
dell’ente accertate nelcontesto della valutazione della performance (arficolo 55 sexies D.Lgs.
165/01)

Rilievi circostanziati e accertati da parte dei cittadini riguardanti I'inefficienza o il mancato
funzionamento del servizio, per fatti ascrivibili al dipendente

Avere determinato colpevolmente debiti fuori bilancio

2. L'applicazione dei fattori di cui al comma precedente viene effettuata riducendo il
punteggio calcolato secondo quanto disposto dai precedenti articoli, di un punto per ogni
fattore. In caso di particolare gravitd il punteggio attribuito al singolo fattore pud essere di
due punti.

3. Si considera “negativa” ai fini dell’applicazione dell’art. 3 comma 5 bis del D.Lgs. 150/2009
la valutazione complessiva della performance individuale uguale o inferiore a 30 su 80. Ove
reiterata nel corso di un triennio tale valutazione pud condurre a procedimento disciplinare
per insufficiente rendimento, con I'applicazione dell’art. 55 quater del D.Lgs. 165/01.

4. La valutazione complessiva viene effettuata utilizzando un’apposita scheda secondo
I'allegato E al presenteregolamento, che ne sintetizza i risultati.

Art. 18 - Metodologia della valutazione della performance individuale dei dipendenti

1 Lo valutazione della performance individuale dei dipendenti resta a cura dei
dipendenti fitolari di P.O.,



secondo quanto innanzi stabilito.

2. Per essere ammessi alla valutazione occorre una frequenza lavorativa di almeno 6 mesi
nell’anno oggettodel processo di valutazione (fatta eccezione per i nuovi assunti).

3. Siriterranno giustificate e pertanto non si terrd conto delle assenze per:

Ferie contrattualmente spettanti su base annua

Assenze per malattia dovute a infortuni sul lavoro

Permessi sindacali retribuiti

Riposi compensativi

Permessi per donazione di sangue e similari

Periodi di congedo di maternitd, di paternita e parentale (Art.9, comma 3, L.150)
" Permessi retribuiti legge 104/92.

4. | Responsabili di P.O., entro 15 giorni dall’approvazione della deliberazione della Giunta
comunale con la quale vengono approvati ed assegnati gli obiettivi di Performance,
stabiliscono per il personale assegnato all’ Areaspecifici obiettivi operativi, secondo quanto
stabilito al precedente art. 5/1, attraverso i quali coinvolgere edorganizzare tutto il personale
nella suddivisione di compiti ed attivita. Resta a cura dei titolari di P.O. attribuire il peso a
ciascun obiettivo e illustrare al personale assegnato le attivitd da esplicarsi, i risultati attesi e
la relativa metodologia.

5. Per ciascun obiettivo si dovrd indicare le attivitd da svolgere ed i tempi di attuazione. |
punteggio sara attribuitosulla base del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.

6. L'esito della valutazione € comunicata dal valutatore al valutato entro cinque giorni dalla
compilazione delle schededi valutazione.

7. La valutazione potrd essere, su richiesta del valutato e/o del valutatore, oggetto di
colloguio per la definitivaattribuzione del punteggio e la conseguente quantificazione della
produttivitd.

8. Nel colloquio di valutazione I'oggetto del giudizio non € la persona, ma la prestazione,
mediante I'approfonditaanalisi di fatti, dati e informazioni tesi a identificare eventuali criticita
e a definire possibili interventi correttivi.

9. I range riferito all’erogazione dell'incentivo legato alla performance individuale del
personale dipendente viene diseguito schematizzato:

DESCRIZIONE
DA A % INCENTIVO EROGABILE

1 Da 0O 30 Nessun compenso

2 » 30,01 35 Nella misura del 10% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

3 » 35,01 40 Nella misura del 20% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

4 » 40,01 45 Nella misura del 30% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

S » 45,01 50 Nella misura del 40% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

6 » 50,01 55 Nella misura del 50% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

7 » 55,01 60 Nella misura del 60% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

8 » 60,01 65 Nella misura del 70% della percentuale massima dell'incentivo
erogabile

9 » 65,01 70 Nella misura del 80% della percentuale massima dell'incentivo




erogabile

1 » 70,01 75 Nella misura del 90% della percentuale massima dell'incentivo
0 erogabile

1 » 75,01 80 Nella misura del 100% della percentuale massima dell'incentivo
| erogabile

Art. 19 - Conversione della valutazione della performance organizzativa e individuale
in traltamentoeconomico accessorio

1. Nel rispetto del sistema delle relazioni sindacali previsto dalle norme di legge e dalle
disposizioni
contenute nel CCNL, I'Ente determina una quota parte del fondo risorse decentrate, previsto
nell’art. 67 del richiomato CCNL, da destinare ai dipendenti quale premio per la
performance organizzativa e per la performance individuale, con I'utilizzo di parametri che
assicurino un’equa distribuzione, tenendo conto dei criteri illustrati nel presente articolo.

2. La ripartizione del trattamento economico accessorio collegato alla performance del
personale dipendente

avviene dividendo le risorse assegnate all'incentivazione della performance organizzativa
ed individuale in sede di contrattazione decentrata, per il numero di dipendenti in servizio,
parametrati alla durata della permanenza in servizio nel corso dell’annualitd e ad eventuali
part fime.

3. Ai valori risultanti andranno applicati i seguenti parametri di categoria:

categoria A: parametro 1,0
categoria B: parametro 1,1

categoria C: parametro 1,2
categoria D: parametro 1,3

4, La formula di ripartizione delle risorse, applicata in sede valutazione e conseguente
attribuzione dell'incentivolegato alla performance, tiene conto:
= della categoria di appartenenza
= del parametro di categoria
= del numero dei dipendenti assegnati alla categoria
= dellammontare delle risorse disponibili
= del periodo diriferimento della valutazione
= degli eventuali periodi di assenza rilevanti
= del punteggio attribuito per effetto della valutazione.
Esempio:
Punfi | _ FONDO E=fondo | Quote Quote
Cat bas : . DISPONIBILE disponibile teoriche teoriche
eA dlpep AXB D totale per CxE/B
denti pun‘ri Co’rego
B riaCxE
D 1.3 8 10,4 10.699,62 1.337,44
C 1.2 10 12 12.345,72 1.234,56
B 11 22 24,2 50.000,00 1.028,81 24.897,20 1.131,60
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A

| 1 2 2 2.057,62 1.028,80

Totale 48,6 50.000,16

5.

Ai dipendenti che conseguano le valutazioni piu elevate (ovvero che abbiano oftenuto
nella scheda di valutazioneun punteggio uguale o superiore a 75,01/80) € attribuita una
maggiorazione del premio individuale di cui all’art. 68,comma 2 del CCNL 21/05/2018, che
si aggiunge alla quota di detto premio attribuita al personale valutato positivamente sulla
base dei criteri selettivi.

La misura di detta maggiorazione viene stabilita in sede di contfrattazione decentrata.
Gli eventuali risparmi, determinati a seguito dell’erogazione dei premi correlati alla

performance del personale dipendente, verranno portati in economia all’anno successivo

1.

4.

TITOLO IV - PROCEDURA DI RIESAME E DISPOSIZIONI ULTERIORI

Art. 20 - Esiti della valutazione-Richiesta di riesame e procedura conciliativa

Per procedure di conciliazione s'infendono le iniziative volte a risolvere i conflitfi
nell’ambito del processo di valutazione della performance ed a prevenire eventuali
contenziosi in sede giurisdizionale. Nessun procedimento di conciliazione pud essere
iniziato prima della consegna della scheda di valutazione.

Gli esiti della valutazione, sintetizzati nelle apposite schede allegate al presente
regolamento, vengonocomunicati tempestivamente agli interessati.

Dalla data di consegna della scheda di valutazione, ogni soggetto ha il termine,
tassativo e a pena didecadenza, di dieci giorni per chiedere, mediante nota scritta,
I'attivazione di una procedura di conciliazione

secondo le seguenti modalita:

> Titolari di incarichi di elevata qualificazione: possono presentare motivate e
circostanziate argomentazioni all’Organismo  Indipendente di  Valutazione,
chiedendo il iesame della valutazione. E facoltd del dipendente chiedere di essere
ascoltato dall’Organismo Indipendente di Valutazione e di farsi assistere da un
procuratore ovvero da un rappresentante dell’associazione sindacale cui aderisce o
conferisce mandato.

» Altri dipendenti: possono presentare motivate e circostanziate argomentazioni
all’Organismo Indipendentedi Valutazione, chiedendo il riesame della valutazione,
evidenziando le voci della scheda di valutazioneper le quali, ad avviso deiricorrenti,
sono state date valutazioni non congrue. L'Organismo Indipendentedi Valutazione
deve sentire il Responsabile di Struttura Apicale, fitolare di incarico di Elevata
Qualificazione di riferimento. Non & comungque ammesso ricorso comparativo con
altri dipendenti. E facoltd del dipendente chiedere di essere ascoltato
dall’Organismo Indipendente di Valutazione, anche in presenza del Responsabile di
Struttura Apicale, titolare diincarico di Elevata Qualificazione, di riferimento, e di farsi
assistere da un procuratore ovvero da un rappresentante dell’associazione sindacale
cui aderisce o conferisce mandato.

Il procedimento di conciliazione deve concludersi entro 30 giorni dalla sua attivazione

con un provvedimento espresso dell’Organismo Indipendente di Valutazione di
accoglimento totale o parziale della proposta di modifica o di conferma della
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6.

precedente valutazione.

Fino a quando non siano decorsi inutimente i termini per la presentazione delle
procedure conciliative di cui sopra o non siano definite completamente tali procedure,
non puo farsi luogo alla liquidazione dei compensi spettanti al personale o ai titolari di
incarichi di elevata qualificazione, a seconda delle procedure conciliative in corso, che
abbiano comunque influenza sulla valutazione finale.

Al fine di scoraggiare la presentazione di ricorsi strumentali ed a carattere meramente
dilatorio, nell’esame dei ricorsi si deve necessariamente partire dal presupposto,
consolidato nella giurisprudenza, che la persona od organo chiamato a valutare e
dotato di ampio potere discrezionale, per cui il sindacato sul corretto esercizio del
potere valutativo pud riguardare solo profili di manifesta illogicitd, contraddittorietd o
assoluto difetto di motivazione ove questa sia espressamente richiesta.

Art. 21 - Applicazione del sistema di valutazione all’'organizzazione del lavoro in

modalita agile (smartworking)

Il sistema di misurazione e valutazione € unico e prescinde dal fatto che la prestazione
sia resa in ufficio, inluogo diverso o in modalita mista.

Con atti organizzativi specifici sono determinate le modalitd di verifica per le attivita
che vengono svolte informa di lavoro agile.

Art. 22 - Entrata in vigore e norme transitorie

Il presente regolamento entra in vigore ad avvenuto conseguimento di esecutivita della
deliberazione che I'approva e dovra essere utilizzato a partire dal primo anno di
gestione del quale deve ancora iniziare il processo di valutazione.

Il presente regolamento abroga tutte le norme contenute nel Regolamento degli uffici
e dei servizi con esso incompatibili.
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Allegato A)
Indicatori per la misurazione della condizione dell’Ente

1) Rispetto degli equilibri di bilancio;

2) Rispetto del tetto di spesa del personale;

3) Rispetto dei parametri diriscontro di deficitarietd strutturale;

4) Capacita diriscossione aumentata rispetto all’anno precedente;

5) Indicatore annuale della tempestivita dei pagamenti: I'indicatore si intende conseguito
con un valore annuale non superiore a 30;

6) Esito del controllo successivo di regolaritd amministrativa di cui al comma 3 dell’articolo
147- bis del D. Lgs. n. 267/2000. L'indicatore si intende rispettato qualora il numero deirilevi
contestati nell’anno risulti inferiore a 5 per ogni Responsabile;

7) Esiti della valutazione del grado di soddisfazione degli utenti: si tiene conto sia dello
svolgimento diindagini di customer satisfaction che degli esiti di queste, in modo
particolare della capacita diraccogliere e rappresentare le esigenze che emergono da
tali indagini oltre al normale e quotidiano confronto conl'utenza, ai dell’art. 19-bis del
D.Lgs. 74/2017. L'indicatore si intende rispettato qualora il giudizio complessivo per |l
singolo servizio oggetto di indagine risulti positivo.

Principali vincoli fissati da disposizioni di legge che devono essere verificati da parte
dell’Organismolndipendente di Valutazione.

1) Rispetto dei termini di legge previsti per I'approvazione dei documenti di
programmazione dell’Ente;

2) Monitoraggio relativo alla sostenibilita delle misure di contrasto alla corruzione previste
nel PTPCT e sul loro stato di attuazione da trasmettere al RPCT ai fini della redazione
della relazione annuale, secondo modalita e termini dallo stesso stabiliti;

3) Esito del documento di attestazione da redigersi a cura dell’Organismo Indipendente
di Valutazione, relativo alla verifica sulla pubblicazione, sulla completezza,
sullaggiornamento e sull’apertura del formato di ciascun documento in
“Amministrazione Trasparente”, secondo la griglia di rilevazione annualmente
deliberata dall’ ANAC;

4) Corretta gestione delle istanze di accesso agli atti con riferimento all’accesso civico,
all'accesso generalizzato e all’accesso documentale;

5) Monitoraggio del lavoro flessibile, sulla base del modello predisposto dal Dipartimento
della Funzione Pubblica;

6) Trasmissione all’anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli
autorizzati ai dipendenti dell’ente;

7) Verifica della certificazione delle assenze per malattia;

8) Avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari;

9) Ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA, rilevato in
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occasione dell’aftivitadi conftrollo successivo sulla regolarita degli atti amministrativi.

Allegato B)

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

B Rispetto degli indicatori della condizione dell’ente (come da allegato A) - fino a 10 punti

Punti assegnabili
9 Valori attesi Punteggio oftenuto

= 5
3 10
] Da N. 6 a N. 7 indicatori
5 O
c o
= € A . 8
) .g Da N. 4 a N.5 indicatori
3 g 5
2 S N. 3 indicatori
a o
2 0 " . 3
x g Da N. 1 a N. 2 indicatori

Nessun indicatore rispettato 0

B Rispetto dei vincoli dettati dal legislatore (come da allegato B) - fino a 10 punti

-..._.:5 Valori attesi Punti assegnabili Punteggio otftenuto
3
9 Da N. 8 a N. 9 vincoli
c 10
S o
g2 Da N. 6 a N. 7 vincoli
o
2w
g g Da N. 4 a N. 5 vincoli S
=3 o 3
Da N. 1 a N. 3 vincoli
0

Nessun vincolo rispettato

TOTALE valutazione PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
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Allegato C)

Scala di valori per I'applicazione:
- dei giudizi relativi ai comportamenti organizzativi e alle competenze professionali dei
titolari di incarico di elevata qualificazione e dei Dipendenti
- degli elementi di valutazione relativi al contributo assicurato da ciascun dipendente
allaperformance dell’Area di appartenenza.

Inadeguato Mancato soddisfacimento del conftributo richiesto al
0% raggiungimento degli obiettividel servizio/ufficio. Necessita di
colmare ampie lacune o punti di debolezza gravi

Sufficiente Presenza di spazi di miglioramento nella prestazione per soddisfare i
30% requisiti della posizione e raggiungere gli obiettivi. Necessita di
migliorare alcuni punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente

Adeguato Manifestazione di  comportamenti  professionali  mediamente

60% soddisfacenti in relazione alle caratteristiche ed agli obiettivi della
posizione ricoperta. Suggerimento al miglioramento superando gli
errori non sistematici di prestazione

Piu che | comportamenti sono soddisfacenti ed i risultati si attestano al
adeguato livello minimorichiesto (rispetto dei tempi e degli indicatori)
70%

Buono80% | | comportamenti sono costantemente assicurati ed i risultati in taluni
casi si attestanoal di sopra del livello minimo richiesto (tempi ridotti,
indicatori rispettati)

Manifestazione di comportamenti professionali costantemente
Distinto90% | soddisfacenti eraggiungimento dirisultati mediamente superiori a
quanto richiesto dal ruolo

Prestazione mediamente superiore per qualitd e continuitd.
Ottimo100% | Manifestazione di comportamenti professionali eccellenti e
raggiungimento dei risultati attesi con contributo determinante al
perseguimento degli obiettivi di servizio/ufficio
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All. D)
SCHEDA DI VALUTAZIONE

PERSONALE TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE -

ANNO ___

COGNOME: NOME:

Area: Servizio:

Categoria: Posizione economica:

Profilo professionale:

PERFOMANCE ORGANIZZATIVA/OBIETTIVI GENERALI DELL'ENTE

Max 20 punti

Indicatori per la misurazione della condizione dell’Ente

0all

Principali vincoli fissati da disposizioni di legge che devono essere
verificati da partedell’Organismo Indipendente di Valutazione

0alo

PUNTEGGIO TOTALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Max 50 punti

Obiettivi declinati nel piano della performance

Grado Assegnati in
raggiungiment baseal
oobiettivo grado di
raggiungime
nto
dell'obiettivo

Raggiungimento degli obiettivi assegnati

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

PUNTEGGIO TOTALE

COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALI, ORGANIZZATIVE

Max 30 punti

Interazione con dli organi di indirizzo politico, intesa come capacita di
soddisfare le esigenze e le aspettative dell’organo politico di riferimento e
di conformarsi efficacemente ed in tempi ragionevoli alle direttive e alle
disposizioni emanate dagli organi di indirizzo

0aé

Pianificazione, organizzazione e innovazione, intesa come capacita di
programmazione e controllo, della gestione finanziaria di competenza,
nonché capacitd dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi,
di fradurre gli obiettivi in piani di azione, di misurarsi con risultati impegnativi
e di dare realizzazione agli stessi, di adattarsi ai cambiamenti intervenuti

all'interno dell’amministrazione e approccio qi problemi con
soluzioni innovative e capacita di proposta

0aé

Collaborazione, comunicazione e integrazione, intese come capacitd di
stabilire un clima dicollaborazione attivo, in particolare con gli organi
di governo, con il Segretario, con i Responsabili di P.O. e con |l
personale, con persone inserite in alfre articolazioniorganizzative e/o
enti, al fine di redlizzare progetti e/o risolvere problemi

0aé

Valorizzazione e valutazione dei propri collaboratori, intesa come
capacitd dimostrata di motivare i collaboratori, di svilupparne le
competenze, nonché la capacitd di governare il processo di valutazione
attraverso una chiara definizione delle attivitd assegnate e delle attese,
una motivata differenziazione delle valutazioni ed il rispetto delle
procedure e dei metodi di valutazione adottati

0aé

Orientamento al cittadino-utente, inteso come capacitd dimostrata di
ascoltare e mettere inatto soluzioni che, nel rispetto delle regole

organizzative, siano dirette alla soddisfazione
del cittadino e dell’'utente, nonché del raggiungimento della maggiore
qualitd del servizio

0aé

PUNTEGGIO TOTALE
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TOTALE Max 100 punti

FATTORI DI RIDUZIONE

Ricorrenza
(si/no)

Riduzione
da
applicar
e

Accertamento della violazione del codici di comportamento

Mancata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di
prevenzione della corruzione e/o frasparenza amministrativa di particolare
rilievo ma non riconducibili ai fattori presupposto

Mancato rispetto delle direftive impartite dall’amministrazione (articolo
21, comma 5,D.Lgs. 165/2001)

Indisponibilitd alla cooperazione e alla integrazione organizzativa

Inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni al
normalefunzionamento dell’ente accertate nel contesto della

valutazione della performance
(articolo 55 sexies D.Lgs. 165/2001)

Rilievi circostanziati e accertati da parte dei cittadini riguardanti
I'inefficienza o iimancato funzionamento del servizio, per fatti ascrivibili al
servizio/area/ o al responsabile

Inadeguatezza della valutazione di propri collaboratori, anche a
causa della mancatadifferenziazione

Avere determinato colpevolmente debiti fuori bilancio

TABELLA RIASSUNTIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

PERFORMANCE INDIVIDUALE

COMPETENZE PROFESSIONALI, ORGANIZZATIVE E MANAGERIALI

PUNTEGGIO FATTORI RIDUZIONE

TOTALE

L’'ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE
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SCHEDA DI VALUTAZIONE

ALL . E)
PERSONALE DIPENDENTE NON TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE — ANNO

COGNOME: NOME:

Area: Servizio:

Categoria: Posizione economica:

Profilo professionale:

PERFOMANCE ORGANIZZATIVA Max 20 punti

Indicatori per la misurazione della condizione dell’Ente 0alo

Principali vincoli fissati da disposizioni di legge che devono essere 0alo
verificati da partedell’Organismo Indipendente di Valutazione

PUNTEGGIO TOTALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE Max 50 punti, suddivisi
comesegue:

Contributo assicurato alla performance del Servizio di appartenenza Max punti 30

Capacita direlazione con colleghi e I'utenza
Si valutano le capacita nellinstaurare un rapporto di collaborazione con i 0aé
colleghi e con il responsabile al fine di accrescere lo standard quali -
quantitativo del servizio, mentre nella gestione del rapporto con l'utenza le

capacita direlazione e gestione di eventuali momenti di
stress e conflittuali.

Grado diresponsabilizzazione verso i risultati
Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestazioni di servizio cui il 0aé
dipendente & chiamato a contribuire, il coinvolgimento nelle esigenze

connesse alla realizzazione dei programmi, alle tempistiche
dilavoro, anche al fine di migliorare l'immagine dellEnte.

Flessibilita
Si valuta la capacita diinterpretare le esigenze di adattamento 0aé
organizzativo alle variabilisia interne che esterne, al fine di assicurare un

elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia all'utenza
che allAmministrazione.

Rispetto dei tempi di esecuzione
Si valuta la capacita dirispettare i tempi di esecuzione assegnatigli e di 0aé
proporre soluzionirivolte alla semplificazione dei processi di erogazione dei
servizi.

Quantita delle prestazioni
Sivaluta la capacita di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla 0aé
distribuzione delcarico dilavoro ordinario, tenendo conto delle
sollecitazioni del responsabile.

PUNTEGGIO TOTALE

Obiettivi assegnati dal titolare di incarico di elevata qualificazione Max punti 20
finalizzati allo svolgimento delle attivita dell’ Area di appartenenza.

Grado Assegnati in
raggiungime baseal grado
ntoobiettivo di
ml raggiungiment

i o
dell’'obiettivo

Raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

OBIETTIVO n. PESO PUNTI

PUNTEGGIO TOTALE

COMPETENZE PROFESSIONALI E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI Max 30 punti
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Impegno e affidabilitd :
consapevolezza delle responsabilitd del proprio lavoro, delle risorse
affidate e deglistrumenti ufilizzati
corretto svolgimento delle proprie mansioni all’interno
dell’organizzazione;rispondenza dell'apporto lavorativo offerto rispetto

al ruolo occupato nell'organizzazione
capacita di adottare decisioni e scelte secondo le indicazioni ricevute

0as8

Orientamento al cittadino — utente :
capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nella
correttezza dell’azione amministrativa siano finalizzate alla soddisfazione
dell'utente, interpretandone correttamente i bisogni, nonché alla crescita
degli standard di erogazione dei servizi in termini di qualita e tempestivita.

0a8

Cooperazione e integrazione :
capacita di operare in gruppo di lavoro, di mantenere relazioni positive e
di promuoverel’integrazione verso gli altri dipendenti e fra centri di
responsabilita

0a7

Propensione al cambiamento e innovazione:
autonomia e capacitda di gestire situazioni complesse e di proporre, in
autonomia,soluzioni alle stesse
capacita di inserirsi positivamente nei processi diinnovazione;
propensione ad individuare nuove modalita di analisi, sviluppando nuove
tecniche e metodidilavoro

0a7

PUNTEGGIO TOTALE
TOTALE Max 100 punti
FATTORI DI RIDUZIONE Ricorrenza Riduzione da
(si/no) applicare

Accertamento della violazione del codice di comportamento

Mancata o incompleta attuazione delle disposizioni in materia di
prevenzione della corruzione e/o tfrasparenza amministrativa non
riconducibili ai fattori presupposto

Indisponibilitd e/o resistenza alla cooperazione e alla integrazione
organizzativa

Inefficienze o incompetenze che abbiano comportato gravi danni
al normalefunzionamento dell’ente accertate nel contesto della

valutazione della
performance (articolo 55 sexies D.Lgs. 165/2001)

Rilievi circostanziati e accertati da parte dei cittadini riguardanti
I'inefficienza oil mancato funzionamento del servizio, per fafti
ascrivibili al dipendente

Avere determinato colpevolmente debiti fuori bilancio

TABELLA RIASSUNTIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

PERFORMANCE INDIVIDUALE

COMPETENZE PROFESSIONALI E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

FATTORI DI RIDUZIONE

TOTALE

IL RESPONSABILE DI AREA
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