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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMA NCE
(articoli 7, 8 e 9 del D.Igs. 150/2009)

1. LA DESCRIZIONE DEL SISTEMA

1.1. Le premesse

1.1.1. Conformemente ai principi stabiliti dall’art. 3 1dB.lgs. 27.10.2009, n. 150 (d’ora in poi
anche Decreto), il Sistema di Misurazione e Valotae della Performancedel Comune di
Nogarole Vicentino (di seguito anche Sistema) éoval miglioramento della qualita dei servizi
offerti dal’Amministrazione, nonché alla crescitalle competenze professionali dei dipendenti del
Comune, attraverso la valorizzazione del meritem®dyjazione di premi per i risultati conseguiti dai
singoli e dalle unita organizzative comunali.

Il Sistema € dato dall'insieme, coerente e complé¢tie metodologie, delle modalita, delle azioni

che hanno ad oggetto la misurazione e la valutazdmilaperformance poste in relazione con i

soggetti e con le strutture coinvolte nel procetssua applicazione ed attuazione consente a# Ent

di giungere, in modo sistemico, a misurare e vadul@performanceorganizzativa ed individuale.

Il Sistema per la Misurazione e la Valutazione &aied integrato, pur composto da due differenti

elementi:

o  Misurazione, con cui si intende il processo quatitib di rilevazione di dati ed informazioni,
svolto anche mediante I'utilizzo di appositi indima, unitamente al processo qualitativo volto
ad analizzare e rappresentare tali informazioni.

o  Valutazione, con cui si intende un processo dird@tezione di un giudizio di sintesi e
dettagliato per ciascuno degli ambiti gerformancevalutati. La valutazione nasce dal
confronto tra gli obiettivi individuati a preventiyed i risultati conseguiti.

Col termine performance si intende: il contributo che un soggetto (orgaazone, unita

organizzativa, singolo individuo) apporta attraeeta propria azione al raggiungimento delle

finalita e degli obiettivi, e piu in generale, afladdisfazione dei bisogni per i quali I'organizpae

e stata costituita.

1.1.2.Ai fini dell’attuazione del Sistema, il Comune Isygpa, in maniera coerente con i contenuti e

con il ciclo della programmazione finanziaria e digncio, il ciclo di gestione dellperformance

le cui fasi sono:

o  Pianificazione: devono essere definiti degli obietthe siano coerenti con gli indirizzi
strategici del’Amministrazione e con i suoi progmai e progetti: tali obiettivi vengono poi
affidati alla struttura per la loro realizzaziose tratta di un’attivita che coinvolge la Giunth, i
Segretario comunale ed i responsabili di settotdti Tevono concorrere al raggiungimento
degli obiettivi dell’Ente.

o  Monitoraggio: agli organi di vertice politico-amnitrativo ed agli apicali dellEnte e
assegnata la responsabilita del monitoraggio @ deghtuali interventi correttivi nel processo
di realizzazione dei predetti obiettivi, riservanao ruolo di supporto metodologico da parte
del Nucleo di Valutazione (di seguito anche NdV).

o  Valutazione: sulla base delle risultanze del sisteinmisurazione, il NdV propone al vertice
politico-amministrativo rectius Sindaco) la misurazione e valutazione di ciascstnattura
amministrativa nel suo complesso, nonché la valom&zannuale dei responsabili di settore e
del segretario comunalea valutazione dei dipendenti avviene invece a diaresponsabili
di settore.

Approvato con deliberazione della Giunta comunalglndel 21/11/2017



COMUNE DI NOGAROLE VICENTINO

Provincia di Vicenza
Sistema di valutazione

1.2. Le finalita

1.2.1.1l Sistema per la misurazione e la valutazionéagedrformancepersegue le seguenti finalita:

u]

OoooOooOooOooaon

migliorare, una volta a regime, il sistema di indilazione e comunicazione dei propri
obiettivi;

verificare il grado di raggiungimento degli obieiti

informare e guidare i processi decisionali;

gestire in maniera piu efficace le risorse;

promuovere i processi di miglioramento continuo;

promuovere la diffusione della qualita nellEnte;

valorizzare le competenze;

rafforzare la capacita diccountabilitye le responsabilita.

1.3. | riferimenti di legge e I'oggetto della misuazione e valutazione

1.3.1.1l Sistema di misurazione e valutazione dekaformances ispirato alle seguenti disposizioni
del D.Igs. 27 ottobre 2009, n. 150:

art. 7 - “Sistema di misurazione e valutazioneadgdirformancé& che nel dettaglio dispone che
le amministrazioni pubbliche valutano annualmeateerformanceorganizzativa e individuale
e che, a tal fine, le stesse adottano, con apppsitovedimento, il “Sistema di misurazione e
valutazione dellgperformancg attraverso il quale vengono individuate le fastempi, le
modalita, i soggetti e le responsabilita del preoesli misurazione e valutazione della
performancele procedure di conciliazione relative all'appi®mne del sistema di misurazione
e valutazione dellgperformance le modalita di raccordo e di integrazione coristesni di
controllo esistenti; le modalita di raccordo e grazione con i documenti di programmazione
finanziaria e di bilancio;

art. 8 - “Ambiti di misurazione e valutazione deflarformanceorganizzativa”: seppur non
richiamato nell’ambito del Decreto stesso tra queeltui gli Enti Locali devono adeguare |
propri ordinamenti, definisce gli ambiti di misuraze e valutazione della performance
organizzativa col fine ultimo di soddisfare i bisogella collettivita di riferimento;

art. 9 - “Ambiti di misurazione e valutazione dgbarformancendividuale”: che distingue tra
la valutazione dei dirigenti e delle posizioni argaative e la valutazione del personale di
comparto.

1.3.2. Nelle more dei rinnovi contrattuali previsti daltt. 6 del D.lgs. 141/2011, e in attesa
dell’applicazione di quanto disposto dall’art. 18 @.Igs. 150/2009, si applica l'art. 5, commi 11 e
11-bis, del decreto legge 6.07.2012, n. 95, convertibm, modificazioni, dalla legge 7.08.2012, n.
135.

1.4. 1l processo

1.4.1.11 Sistema, che ha ad oggetto la misurazionevaliatazione dellgperformanceorganizzativa
e individuale, definisce:

le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di misurazione e

valutazione dellperformance

le procedure di conciliazione relative all’applicaze del Sistema;
le modalita di raccordo e integrazione con i sistginsontrollo di gestione e strategico esistenti;
le modalita di raccordo e integrazione con i docotindi programmazione finanziaria e di

bilancio.

1.4.2.11 processo, che descrive il funzionamento delesns, deve:
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o consentire la massima chiarezza delle funzionille desponsabilita di tutti i soggetti a vario
titolo coinvolti;
o consentire il coordinamento di tutte le attivitéyste;
o  dotare I'Ente di uno strumento di monitoraggio &if® e funzionale alle proprie esigenze.

2. 1L SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE NELL'AMB ITO DEL CICLO
DELLA PERFORMANCE

2.1. Le attivita di misurazione e valutazione degtlarformance che costituiscono I'oggetto del
presente Sistema, rappresentano una delle fapitdebmpleto e complesso Ciclo di gestione della
performancelnfatti, il presente Sistema rappresenta un mememniciale:

o diverifica della congruita delle fasi precederdi diclo;

o dicontrollo e garanzia per le fasi successivecadd medesimo.

3. LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

3.1. La performanceorganizzativa va intesa in un duplice aspetto: eperformancecomplessiva
dell’Ente, e com@erformancedel singolo Settore in cui si articola I'organizeme del Comune.
Nella performancecomplessiva di Ente si tiene conto dgd&xformancedell'intero Comune: letta,
programmata, misurata e valutata sulla base difgpexbiettivi annuali trasversali (affidati, quiln,

a tutti i responsabili di struttura dellEnte), legjati allo stesso tempo sia agli ambiti operativi
previsti dall’art. 8 del D.Igs. 150/2009, sia dalaategia del’ Amministrazione.

Gli obiettivi di performanceorganizzativa, corredati dei necessari indicgterila misurazione e la
valutazione, sono valutati sulla base del loro grddraggiungimento. Ciascun responsabile ha,
quindi, il compito di rendere operativo I'obiettier il proprio settore di competenza, portando
cosi dei risultati in termini di innovazione, ordiglioramento, o di maggiori efficacia ed efficienz

o ancora di avvicinamento dellEnte agliakeholder risultati, quindi, in grado di migliorare
complessivamente I'Ente e la sua percezione dadles.

Gli indicatori di performancee i relativitarget vale a dire i valori attesi di un’attivita, posso
essere:

- di efficienza: intesa come capacita di realiz4awatputmigliorando il rapporto tra risorse usate e
guantita dellbutput

- di efficacia: intesa come qualita dellitputche porta alla soddisfazione dei bisogni dell’'aten

- di impatto, o dioutcome inteso come valutazione del cambiamento nel IsEmesdeqli
stakeholdedeterminato dal risultato.

3.2. Alla performanceorganizzativa € attribuito il seguente peso poatdein funzione della
valutazione:

Segretario comunale 5%
Responsabili di settore 80%
Personale di comparto 85%

4. GLI AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PE RFORMANCE DEL
SEGRETARIO COMUNALE

L’erogazione della retribuzione di risultato presislall’'art. 42 del CCNL dei Segretari comunali e
provinciali del 16.05.2001 e correlata al conseguita di obiettivi di efficienza ed efficacia, ed e
subordinata alla definizione di meccanismi e stmtnéi monitoraggio dei rendimenti e dei
risultati, da definire da parte dei singoli Enti.

Gli obiettivi di performanceassegnati al Segretario comunale sono connessiugizioni indicate

5
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dalla legge, dallo statuto e dai regolamenti, emprese nell'art. 97 del TUEL di cui al D.lgs.

267/2000:

1) partecipazione, con funzioni consultive, referentli assistenza alle riunioni del Consiglio e
della Giunta,;

2) funzioni di rogito dei contratti dell’Ente;

3) collaborazione ed assistenza giuridico-amministaatiei confronti degli organi dell'Ente in

4)
5)

6)

ordine alla conformita dell'azione giuridico-amnstrativa alle leggi, allo statuto e ai
regolamenti;

coordinamento e sovrintendenza dei dirigenti ittdari di posizioni organizzative;

esercizio di ogni altra funzione attribuitagli daktatuto e dai regolamenti o conferitagli dal
Sindaco;

espressione dei pareri di cui all'art. 49, commadedl, TUEL in relazione alle sue competenze,
nel caso in cui 'Ente non abbia responsabili divizéo, o di loro assenza temporanea od
impedimento.

Il Sistema prevede che la misurazione dekaformanceindividuale del Segretario comunale si
componga di tre sezioni:

u]

u]

u]

performance organizzativa di Ente, intesa come coordinamentcsogrintendenza alla
performancecomplessiva dellEnte, collegata a specifici dibretrasversali e comuni;

obiettivi individuali, collegata al grado di ragggimento di specifici obiettivi annuali
assegnati dal Sindaco in riferimento al precedpuatgo 5);

funzioni ex art. 97 del TUEL.

Il peso ponderato attribuito a ciascuna sezionspettivamente di:

a
o
a

performanceorganizzativa: 5%;
obiettivi individuali: 55%;
funzioni ex art. 97 del TUEL: 40%;

Nel presente Sistema, al fine di agevolare la waiohe delle cosiddette funzioni caratteristiche
definite dall’art. 97 del TUEL, viene fornita lageente guida alla valutazione.

GUIDA ALLA VALUTAZIONE DELLE FUNZIONI EX ART. 97 DE L TUEL:

Punteggio (in centesimi):
da 0 a 20 = non adeguato

FunZ|0n| D P da 21 a 40 = parzialmente adeguato
da 61 a 80 = piu che adeguato
da 81 a 100 = eccellente
1. Partecipazione a Si sostanzia nello svolgimento delle funzioni

Lo T consultive, referenti, di assistenza e di
“umonl_ del ConSIQHO e verbalizzazione nei confronti della Giunta e de
della Giunta Consiglio comunale. In particolare, la funzion
di referenza si sostanzia nel riferire all'organg
collegiale su di un affare di competenza di
quest'ultimo e su cui I'organo medesimo o il
suo presidente abbiano chiesto al segretario
comunale di riferire. Naturalmente il segretar
comunale sara chiamato a riferire su aspetti
giuridico amministrativi della problematica.
Rientra nello svolgimento della funziofae
qua" anche l'attivita di verbalizzazione delle
sedute degli organi dell’ente.

m_

[e]
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2. Funzioni di rogito dei
contratti dell’'Ente

Tale funzione si sostanzia nel rogito di tutti i
contratti nei quali I'ente € parte. In questo
senso, il Segretario comunale pud essere
definito come il notaio del Comune. II
segretario comunale puod rogare ogni tipo di
contratto (di appalto, di acquisto, di vendita,
etc.) con effetti positivi per I'ente, in quanto &
venuta meno la necessita di rivolgersi per la
stipula di qualsiasi contratto ad un
professionista esterno abilitato (notaio) con
rilevanti risparmi di spesa.

3. Collaborazione e
assistenza giuridico-
amministrativa

Partecipa attivamente, svolgendo, quindi, un
ruolo non solo consultivo ma anche
propositivo, anche se nell’ambito delle
competenze proprie del segretario comunale
Svolge consulenza giuridico-amministrativa n
confronti degli organi dell’ente, non solo
attraverso I'eventuale espressione di un pare
preventivo di legittimita sul singolo atto, ma
anche attraverso l'individuazione degli
strumenti "giuridico-amministrativi" pit idonei
per consentire I'ottimale conseguimento
dell’'obiettivo voluto dall’'amministrazione.

re

4. Coordinamento-
sovrintendenza dei
responsabili di settore

Sovrintende l'unita di indirizzo amministrativg
vale a dire garantisce che i responsabili di
settore svolgano la loro azione avendo di min
un disegno complessivo unitario costituito dal
programma dell’Amministrazione comunale.
Coordina la corretta valutazione di tutti gli
interessi coinvolti, garantendo I'attuazione dg
principi di imparzialita, di buon andamento eq
efficienza

D

5. Esercizio di ogni altra
funzione attribuitagli
dalla statuto e dai
regolamenti o
conferitagli dal Sindac

D

Controlla nei tempi previsti dalla legge la
regolarita degli atti amministrativi trasmetteng
periodicamente le risultanze dei controlli ai
responsabili dei servizi; 'aggiornamento dei
dati pubblicati nella sezione “Amministrazion
Trasparente”; I'attuazione delle misure e dell
azioni previste dal Piano Triennale della
Prevenzione della Corruzione.

E’ responsabile dei servizi e delle funzioni ch
il Sindaco gli conferisce.

ifo]

DD

L’attivita di misurazione e valutazione dep@rformancedel Segretario comunale é effettuata dal

Sindaco, su proposta del Nucleo di Valutazione.

La performancendividuale del Segretario comunale € determisatia base della seguente scala:

Performance individuale

Punteggio attribuito

90%-< grado < 100%

Direttamente proporzionale

80% < grado < 90% 80
70% < grado < 80% 70
grado < 70% 0

5. GLI AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PE

RESPONSABILI DI SETTORE

5.1. 1l Sistema di valutazione dei responsabili di@ette ispirato ai principi descritti al paragrafo

1.3..

5.2. Il Sistema prevede che la misurazione d@éaformanceindividuale, cosi come previsto
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dall'art 5, comma 11, del D.L. 95/2012, si compodgguattro sezioni:

o performance organizzativa di Ente, intesa come contributo casaio alla performance
complessiva dell’Ente e, pertanto, collegata aifipecbiettivi trasversali e comuni, cosi come
descritti nel paragrafo 3;

o performancedi settore, collegata al grado di raggiungimentosecifici obiettivi annuali
affidati a ciascun responsabile di settore;

O comportamenti organizzativi posti in essere;

o capacita di valutazione differenziata dei proptiatmoratori.

Il peso ponderato attribuito a ciascuna sezionspettivamente di:
performanceorganizzativa: 20%;

o performanceli settore: 60%;

o comportamenti organizzativi: 15%;

o capacita di valutazione: 5%

a

5.2.1.Al fine di incentivare il rispetto degli obbliglli legge relativi alle misure di prevenzione
della corruzione e della trasparenza, € introdattvoce correttiva alla valutazione che, sullebas
di una istruttoria a cura del Responsabile dellv@nzione della Corruzione e della Trasparenza,
puo comportare la riduzione sino a 10 punti dellt@édo ottenuto secondo il seguente schema:

Fattore valutato Punteggio
penalita
Mancata partecipazione alla formazione obbligatiori@ma di anticorruzione e trasparenza - 2 puatk
Mancato rispetto dei tempi dei procedimenti - 1 punto max
Inosservanza del divieto di proroghe o rinnovi catttiali - 3 punti max
Accessi civici per omessa pubblicazione di attiudbai sensi del D.lgs. 33/2013 e D.Igs. 97/20162 punti max
Ritardata o omessa produzione dgiort periodici sul rispetto delle misure previste daPC - 2 punti max

5.2.2.Performancedi settore (peso ponderato 60%)

Elemento centrale del sistema sono gli obiettigividuali e di settore, i quali devono rappreseatar
il cuore del Ciclo delldPerformance essi devono essere coerenti con la pianificazchnmeedio-
lungo periodo, di derivazione degli indirizzi stgici del’Amministrazione e con essi coerenti;
inoltre, devono essere rilevanti, pertinenti, sfieice misurabili, correlati ad indicatori e talad
portare un significativo miglioramento (come stabidall’art. 5, comma 2, del D.lgs. 150/2009).

Gli obiettivi di esercizio vengono affidati a ciascresponsabile e sono contenuti all'interno degli
strumenti di programmazione che rappresentancongldomplesso il Piano delRerformancetali
obiettivi vengono redatti internamente in manieake tda contenere gli elementi necessari per la
misurazione e valutazione preventive, concomitaisticcessive.

Sulla base delle risultanze finali, ciascun respbite predispone la propria relazione che viene
sottoposta al Nucleo di Valutazione. Tale Organisma spetta il compito di predisporre la
proposta di valutazione dei responsabili di setfgee la parte di diretta competenza, analizza |l
grado di raggiungimento di ciascun obiettivo suliase degli elementi forniti a supporto e di
eventuali altri dati si rendano necessari. A ciasghiettivo affidato viene attribuito un punteggio
cura del NdV, che ne verifica cosi il grado di raggimento finale.

5.2.3. Comportamenti organizzativi (peso ponderat®5%)
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Il comportamento organizzativo e I'insieme delléoak osservabili, messe in atto da un individuo,
sollecitate dalla combinazione del contesto inapeéra e delle caratteristiche proprie dell’indivadu
stesso.
La qualita del lavoro svolto si esprime attraveisoomportamenti organizzativi e non solo
attraverso i risultati.
Si valutano, quindi, gli aspetti che accomunand atprescindere dalle competenze, soprattutto
considerando che nell’'ambito dei servizi pubbliiualita del comportamento ha tanta importanza
guanto la qualita del servizio.
La definizione dei comportamenti “attesi” deve esseffettuata prestando attenzione al fatto che i
comportamenti siano:
- coerenti con gli obiettivi strategici, con il ®ma di valori e con la cultura dell'organizzazipne
- correlati allgperformanceorganizzativa dell’'unita organizzativa dell’indikio;
- correlati agli specifici contenuti della posizeodi lavoro e, quindi, alle peculiarita dei progess
delle attivita lavorative;
- correlati agli eventuali specifici obiettivi dsultato assegnati al titolare della posizione.
Il valutatore, nell'assegnare i punteggi messi &paosizione, deve contestualizzare il
comportamento del singolo per rendere chiari afjstig valutato i motivi della valutazione.
| comportamenti organizzativi dei responsabilieligre sono cosi definiti:
- capacita di promuovere soluzioni innovative;
- problem solving
- orientamento all’utente interno/esterno;
- leadership
- qualita atti amministrativi e contabili;
- capacita organizzative e gestionali.
La valutazione di questa sezione avviene utilizeandnedesimorange valutativo espresso in
centesimi: in questo caso il NdV attribuisce i tieiapunteggi anche sulla base delle indicazioni
fornite dal Segretario comunale, al quale é atiidbul “ruolo di raccordo tra il NdV e
I'organizzazione dell’Ente”.
Nel presente Sistema, al fine di poter guidaredlatazione, viene fornito il quadro di riferimento
cui ci si deve attenere: una sorta di guida allataaione utile sia per i valutatori che per i atu

GUIDA ALLA VALUTAZIONE SUL COMPORTAMENTO ORGANIZZAT VO -
RESPONSABILI DI SETTORE:

Punteggio (in centesimi):

- da 0 a 20 = non adeguato
Comportamentl DescriZione da 21 a 40 = parzialmente adeguato
Org anizzatiVi da 41 a 60 = adeguato

da 61 a 80 = piu che adeguato
da 81 a 100 = eccellente

1. Capacita di Promuove soluzioni alternative non

promuovere soluzioni standardizzate che favoriscono il

innovative miglioramento continuo delle prestazioni dei

propri servizi.
2. Problem solving Analizza con attenzione le cause dei problemi
gestionali, sviluppando contributi positivi e
logiche propositive. Promuove la ricerca
integrata delle risposte ai problemi piu
complessi, per implementare in modo
trasversale azioni di miglioramento globale
dell'Ente. Risponde con prontezza, lucidita ed
efficacia alle situazioni non prevedibili.
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3. Orientamento
all'utente interno/esterno

Conosce le esigenze dell’'utente interno ed
esterno e fornisce un’assistenza efficiente ¢
efficace. Ha un atteggiamento corretto,
trasparente, disponibile, scrupoloso,
affidabile, che ispira fiducia. Riconosce il
disservizio e le non conformita intervenend
tempestivamente ed efficacemente per
risolverli.

ed

4, Leadership

Coinvolge i propri collaboratori e coordina
contemporaneamente attivita di piu gruppi
costruendo con grande efficacia uno “spirit

alla rimozione delle situazioni di tensione e
alla crescita del benessere organizzativo.

D

di corpo”. Promuove azioni concrete orientate

5. Qualita degli atti
amministrativi e contabili

Dimostra di possedere le conoscenze
necessarie a svolgere le mansioni assegna
garantendo sostenibilita dell’atto sotto il

Lavora con massima sollecitudine e
precisione per assicurare la regolarita
amministrativa e contabile degli atti ai fini d
controlli interni posti in essere dall’ente.

profilo della legittimita e correttezza formale.

te

6. Capacita
organizzative e gestionali

Programma con cura le attivita in relazione
agli obiettivi e alle risorse. Si adopera
costantemente per garantire la precisione €
rispetto dei tempi nell’assolvimento degli
obblighi previsti dalla legge. Per la
Trasparenza aggiorna con regolarita i dati
pubblicati nella sezione “Amministrazione
Trasparente” e per la Prevenzione della
Corruzione rispetta i termini previsti dalla
legge o dal regolamento per la conclusione|

dei procedimenti.

5.2.5. Capacita di valutazione (peso ponderato 5%)

Per i responsabili di settore costituisce elemeént@lutazione la “capacita di valutazione dei prop
collaboratori, dimostrata tramite una significatifferenziazione dei giudizi” (D.L. 95/2012, art.

5, comma 11), che viene considerato un comportammgianizzativo particolarmente importante a
sostegno della valorizzazione del merito. Rispattjuesto fattore di valutazione viene individuato

il seguente indicatore:

Capacita di differenziare |
valutazioni

eDimostra una grande attenzione al
miglioramento continuo dei propri
collaboratori e mantiene alta la spinta
motivazionale dei propri collaboratori
con un’attenta valutazione dei contribu

Punteggio (in centesimi):
da 0 a 20 = non adeguato
da 21 a 40 = parzialmente adeguato
da 41 a 60 = adeguato
jda 61 a 80 = piu che adeguato

individuali e dei meriti.

da 81 a 100 = eccellente

La performancendividuale di ciascun Valutato deve essere dateata sulla base della seguente

scala:

Performance individuale

Punteggio attribuito

90%-< grado < 100% Direttamente proporzionale
80% < grado < 90% 80
70% < grado < 80% 70
grado < 70% 0

6. GLI AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PE

REFORMANCE DEL

PERSONALE DI COMPARTO
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6.1.1l “Sistema di misurazione e valutazione dgl&xformanceé— area dipendentj prevede che la
misurazione dellgperformanceindividuale rispetti quanto stabilito dall’art. Bpmma 11bis, del
D.L. 95/2012, secondo cuia misurazione e valutazione della performance ividuale del
personale é effettuata dal dirigente in relazione:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di grop o individuali;

b) al contributo assicurato alla performance dadiita organizzativa di appartenenza e ai
comportamenti organizzativi dimostrati”.

Conseguentemente, pe@rformancendividuale — area dipendenti si compone di trewe:

o performanceorganizzativa (peso ponderato 10%) come contribliégperformanceli ente;
o performanceali settore (peso ponderato 75%) collegata a spieafjiettivi di gruppo;

o comportamenti organizzativi dimostrati (peso poattei5%).

| comportamenti organizzativi — area dipendentgeitp di valutazione, sono cosi definiti:
o precisione e qualita;

o adattamento operativo;

o orientamento all'utenza e collaborazione;

o flessibilita e organizzazione.

Di sequito il quadro di riferimento utile sia peralutatori che per i valutati.

GUIDA ALLA VALUTAZIONE SUL COMPORTAMENTO ORGANIZZAT VO — AREA
DIPENDENTI

Punteggio (in centesimi):

: da 0 a 20 = non adeguato
Comportamentl DescriZione da 21 a 4 0= parzialmente adeguato
org anlzzatiVI da 41 a 60 = adeguato
da 61 a 80 = piu che adeguato
da 81 a 100 = eccellente
1. Precisione e qualita Svolge le proprie mansioni con esattezza nel

rispetto dei tempi assegnati e delle scadenze.

Ottimizza costantemente i tempi di lavoro,

rispetta le norme e le procedure.

Dimostra capacita nel cercare le informazigni

necessarie allo svolgimento delle proprie

mansioni.

2. Adattamento operativo Dimostra attenzione all’'uso delle risorse,

utilizza con cura ed efficacia gli strumenti

messi a disposizione.

Di fronte a criticita si rende disponibile ad

assumere impegni e responsabilita.

3. Orientamento all’'utenza eCura le relazioni interpersonali e dimostra
collaborazione capacita di ascolto con gli utenti fornendo

un’assistenza efficiente ed efficace.

E’ predisposto al lavoro di gruppo e si

adopera per creare un clima cordiale, aiuta

colleghi a superare le difficolta nel lavoro. $a

controllarsi anche di fronte a reazioni

negative altrui, riconosce i meriti di chi ha

fatto il lavoro.

4. Flessibilita e Si dimostra flessibile e disponibile a cambiare
organizzazione i propri schemi e/o orari di lavoro in relazione

alle esigenze della struttura.
Organizza efficacemente il proprio lavoro e
propone miglioramenti alle procedure.
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E’ disponibile all’'aggiornamento e alla
formazione.

La performancendividuale di ciascun Valutato deve essere dateata sulla base della seguente
scala:

Performance individuale Punteggio attribuito

80%< grado < 100% Direttamente proporzionale
70% < grado < 80% 70

60% < grado <70% 60

grado < 60% 0

7. | TEMPI, LE FASI, LE MODALITA’” E | SOGGETTI DEL PROCESSO DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

7.1.1 processo di misurazione e valutazione dpgformancee parte centrale del ciclo di gestione
dellaperformance Conseguentemente, prima di definirne in maniergyale il processo che porta
alla valutazione, si rende necessario definirapgé del processo piu generale del Ciclo di gestion
dellaperformance

1) Entro i termini stabiliti dalla legge e dal regwi@nto di contabilita, € approvato il Piano delle
Performance rappresentato dall'insieme di Bilancio di presrs¢, Documento unico di
programmazione - DUP, Piano Esecutivo di GestiondPEG. Quest’ultimo contiene le
schede/obiettivo idonee a consentire il processoidurazione, prima, e valutazione, poi, dei
responsabili di settore, del segretario comunalelegersonale; e contiene almeno un obiettivo di
performanceorganizzativa, unico per tutti i responsabili elitere e il segretario comunale, e avente
carattere trasversale, inerente uno degli otto tumidividuati dall'art. 8 del D.lgs. 150/2009, dgs

a) attuazione delle politiche attivate sulla sodasone finale dei bisogni della collettivita; b)
attuazione di piani e programmi, ovvero misurazionell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi @mtevilegli standard qualitativi e quantitativi dedf,

del livello previsto di assorbimento delle risors®; rilevazione del grado di soddisfazione dei
destinatari delle attivita e dei servizi anche atterso modalita interattive; d) modernizzazione e
miglioramento qualitativo dell'organizzazione e ldecompetenze professionali e capacita di
attuazione di piani e programmi; e) sviluppo quatito e quantitativo delle relazioni con i
cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e estinatari dei servizi, anche attraverso lo svilopgh
forme di partecipazione e collaborazione; f) etfitza nell'impiego delle risorse, con particolare
riferimento al contenimento ed alla riduzione deistt, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei
procedimenti amministrativi; g) qualita e quantidelle prestazioni e dei servizi erogati; h)
raggiungimento degli obiettivi di promozione dedkeri opportunita

2) Alla scadenza del 30 settembre, viene trasmessostato di avanzamento parziale degli
obiettivi, mediante compilazione di apposite schekde parte dei responsabili di settore e del
segretario comunale, corredate di un’eventualeiaia. Tali schede vanno trasmesse al segretario
comunale e al Nucleo di Valutazione.

3) Entro il 31 gennaio dell’'anno successivo a quetigetto di valutazione, ciascun responsabile di
settore e il segretario comunale procedono allatgalone dei propri collaboratori, e trasmettono la
relazione conclusiva e le schedeaeaort circa il grado di raggiungimento degli obiettiviNdV, in
funzione dell'attivita di misurazione e valutazione

4) Entro il 15 maggio dell’anno successivo a queligietto di valutazione, il segretario comunale
predispone la Relazione sulf@erformance Questa viene trasmessa alla Giunta comunale per
'approvazione e al Nucleo di Valutazione per lidazione.
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5) Entro il 31 maggio dell’anno successivo a quekmetto di valutazione, la Giunta comunale
approva la Relazione sulpeerformance
6) Entro il 15 giugno dell’'anno successivo a queligietto di valutazione, il Nucleo di Valutazione
procede alla validazione della Relazione sgé&formance Entro il termine del 30 giugno la
Relazione sullgperformanceé pubblicata nella sezione “Amministrazione traspte” del sito
istituzionale del Comune.

7.2. Il processo specifico di misurazione e valutaziatedla performancee le procedure di

conciliazione si articolano nelle seguenti fasipenalmente concatenate:

o  Predisposizione delle relazioni finali a cura desponsabili di settore e del segretario
comunale e trasmissione al NdV entro il 31 genn@iianno successivo a quello oggetto di
valutazione.

o  Awvio formale del processo di misurazione e valiag da parte del NdV.

o Incontro individuale tra NdV e ciascun responsadilsettore e il segretario comunale entro |l
28 febbraio.

o  Eventuali approfondimenti ed integrazioni a curbNiV.

o Conclusione del processo con redazione delle ptepds schede di valutazione dei
responsabili di settore e del segretario comundlm@tro al Sindaco, entro il 31 marzo, per
la valutazione definitiva e contestuale notifica rasponsabili di settore e al segretario
comunale delle valutazioni entro_il 10 aprile.

o Dalla data di consegna di dette schede di valutazioiascun valutato puo presentare delle
osservazioni scritte da sottoporre al NdV entrdesgtorni per proporre un riesame della
propria valutazione.

o Il ricorso viene presentato al NdV, il quale cora@er una nuova audizione i ricorrenti entro
| sette giorni successivi.

o Al termine del processo, il NdV si esprime in merél ricorso, predisponendo idonea
relazione da presentare al Sindaco, nella quale ato delle risultanze del proprio lavoro
entro dieci giorni dall'audizione.

o Il Sindaco si esprime alla luce di tali nuovi elemie mantenendo oppure modificando la
valutazione entro il 15 maggio.

o  Liquidazione della retribuzione di risultato.

7.3. Nell’'ambito del processo di valutazione, il NdVaivale della collaborazione del Segretario
comunale, a cui spetta il compito di supportapgalcesso di valutazione per la sezione contenente i
fattori oggetto di valutazione dellperformanceindividuale, che richiedono una conoscenza
continua e diretta dei soggetti valutati.

7.4. Le procedure di conciliazione del personale

Per il personale dipendente, nel caso in cui itedb non sia soddisfatto della valutazione ricayut
ha dieci giorni di tempo per richiedere la revigotella propria valutazione. La richiesta deve
essere presentata al responsabile di settore chgphasso la valutazione ed al Segretario comunale
per conoscenza. Entro i successivi sette giormesponsabile della valutazione deve convocare il
dipendente, il quale puo essere assistito da ysreapntante del sindacato cui aderisce, insieme al
Segretario comunale, per valutare le ragioni aelrso. Nei quindici giorni successivi al riesame la
valutazione deve essere confermata o modificata.

8. LA COERENZA DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZ IONE DELLA
PERFORMANCE
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Il Sistema, nel rispetto della normativa vigentdretlase alle direttive adottate dalla CiVIT-ANAC,
individua anche le modalita di raccordo e integraei con i documenti di programmazione
finanziaria e di bilancio e le modalita di raccomlintegrazione con il sistema dei controlli intern
ai sensi dell'art. 3 del D.L. 174/2012, rubricat@&fforzamento dei controlli in materia di enti
locali”.
| documenti di programmazione e gestione, che ae insieme compongono il Piano della
Performance devono contenere al loro interno gli obiettivilgbase dei quali i responsabili sono
valutati. La coerenza, quindi, tra gli strumenti pibgrammazione ed il presente Sistema deve
essere integrale.
La coerenza del Sistema é data anche dai reqehsitgli obiettivi devono avere, che, come stabilito
dall’art. 5, comma 2, del D.Igs. 150/2009, devossege:
o Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale, alle prit@r
politiche ed alle strategie dell’Amministrazione.
o Specifici e misurabili in termini concreti e chiari
o Tali da determinare un significativo miglioramendella qualita dei servizi erogati e degli
interventi.
o Riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno.
o Correlati alla quantita e alla qualita delle rigodssponibili.
Per programmare, quindi, gli obiettivi da misurarevzalutare nella loro realizzazione sulla base
delle indicazioni previste dal presente Sistemaensde necessario che questo sia coerente con gli
strumenti di programmazione, di gestione e di loilan

9. LE SCHEDE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIO NE DELLA
PERFORMANCE

Costituiscono parte integrante del Sistema le sggaehede:

1. scheda di valutazione per la retribuzione di regolidel segretario comunale;
2. scheda di valutazione per la retribuzione di regolidel responsabile di settore;
3. scheda di valutazione per la produttivita del peasé® di comparto.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

SEGRETARIO COMUNALE . ... e e e e e e e e e e e
ANNO di riferimento della ValULazZIioNe. .. ... ..o e e e e e e e e

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (peso ponderato 5%)
Obiettivo trasversale relativo agli ambiti indicati dall’art. 8 del D.Igs. 150/09

Obiettivo trasversale e comune per tutti i respduisén uno o piu degli ambiti previsti dall’art. 8el D.lgs. 150/09.

punteggio
B) OBIETTIVI INDIVIDUALI (peso ponderato 55%)
| Media di raggiungimento degli obiettivi del PEG: punteggio
Totale media
C) FUNZIONI EX ART. 97 DEL TUEL (peso ponderao 40%)
1) Partecipazione riunioni del Consiglio e della@Ga punteggio
2) Funzioni di rogito dei contratti del’Ente upteggio
3) Collaborazione-assistenza giuridico amministrativa punteggio
4) Coordinamento-sovrintendenza posizioni orgarizea punteggio
5) Esercizio di ogni altra funzione attribuitagli punteggio
Totale media

Scala di voto da 0/ 100 per ogni singolo elemento.

Per ogni sezione della scheda si calcola la medigldelementi che la compongono e cosi nella sintes
finale si arriva a pesare ciascuna delle tre sedisacondo il peso ponderato attribuito. La retribani di
risultato viene erogata secondo gli scaglioni défimal Sistema di valutazione.

SEZIONE DI RIEPILOGO
PERFORMANCE INDIVIDUALE SEGRETARIO

GENERALE
Fattori di valutazione Pesi Punteggi Valutaziong
ponderata

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 0,05

B) OBIETTIVI INDIVIDUALI 0,55

C) FUNZIONI EX ART. 97 DEL TUEL 0,40
RISULTATO FINALE DELLA VALUTAZIONE
Eventuali osservazioni
Il valutato Il valutatore
Data:
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL RESPONSABILE DI SETTORE

RESPON S ABILE . ... i
ANNO di riferimento della ValUtazione. .. .....o.oo oo e e e e e

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (peso ponderato 20%)
Obiettivo trasversale relativo agli ambiti indicati dall’art. 8 del D.Igs. 150/09

Obiettivo trasversale e comune per tutti i respdulsén uno o piu degli ambiti previsti dall’art. 8el D.lgs. 150/09.

punteggio
B) PERFORMANCE DI SETTORE (peso ponderato 60%)
| Media di raggiungimento degli obiettivi del PEG: punteggio
Totale media

C) COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (peso ponderat 0 15%)

1) Capacita di promuovere soluzioni innovative unteggio

2) Problem solving punteggio

3) Orientamento all’'utente interno/esterno puniegg

4) Leadership punteggio

5) Qualita atti amministrativi e contabili pegygio

6) Capacita organizzative e gestionali punteggi
Totale media

D) CAPACITA’ DI VALUTAZIONE (peso ponderato 5%)
| Capacita di differenziare le valutazioni punteggio |

Scala di voto da 0 / 100 per ogni singolo elemento.

Per ogni sezione della scheda si calcola la medigldelementi che la compongono e cosi nella sintes
finale si arriva a pesare ciascuna delle quattrozgei secondo il peso ponderato attribuito. La

retribuzioni di risultato viene erogata secondo gltaglioni definiti dal Sistema di valutazione.

E) ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA

Rispetto misure anticorruzione e trasparenza - Fatire valutato Punteggio
penalita
Mancata partecipazione alla formazione obbligatiori@ma di anticorruzione e trasparenza - 2 puabk
Mancato rispetto dei tempi dei procedimenti - 1 punto max
Inosservanza del divieto di proroghe o rinnovi catttiali - 3 punti max
Accessi civici per omessa pubblicazione di attiwdbai sensi del D.Igs. 33/2013 e D.Igs. 97/20162 punti max
Ritardata o omessa produzione dgiort periodici sul rispetto delle misure previste daPC - 2 punti max
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SEZIONE DI RIEPILOGO
PERFORMANCE INDIVIDUALE
RESPONSABILI DI SETTORE

Fattori di valutazione Pesi Punteggi Valutaziong
ponderata
A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 0,20
B) PERFORMANCE DI SETTORE 0,60
C) COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 0,15
D) CAPACITA’ DI VALUTAZIONE 0,05
E) ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA -
RISULTATO FINALE DELLA VALUTAZIONE
Eventuali osservazioni
Il valutato Il valutatore
Data:
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DI COMPARTO

DIPENDEN T E . .. e

ANNO di riferimento della Valutazione. .........oo e e e e
VA LU T AT O REE ... oo e e e e e e e e e e e e

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (peso ponderato 10%)
Obiettivo trasversale relativo agli ambiti indicati dall’art. 8 del D.Igs. 150/09

Obiettivo trasversale e comune per tutti i settoniino o piu degli ambiti previsti dall’art. 8 d&l.lgs. 150/09.

punteggio
B) PERFORMANCE DI SETTORE (peso ponderato 75%)
| Media di raggiungimento degli obiettivi del PEG: punteggio
Totale media

C) COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (peso ponderat 0 15%)

1) Precisione e qualita punteggio

2) Adattamento operativo punteggio

3) Orientamento all’'utenza e collaborazione pugiteg

4) Flessibilita e organizzazione punteggio
Totale media

Scala di voto da 0 / 100 per ogni singolo elemento.

Per ogni sezione della scheda si calcola la medégldelementi che la compongono e cosi nella sintes
finale si arriva a pesare ciascuna delle tre sedisecondo il peso ponderato attribuito. La produtta
collettiva viene erogata secondo gli scaglioni atiidal Sistema di valutazione.

SEZIONE DI RIEPILOGO
PERFORMANCE INDIVIDUALE PERSONALE

Fattori di valutazione Pesi Punteggi Valutaziong
ponderata

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 0,10

B) PERFORMANCE DI SETTORE 0,75

C) COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 0,15
RISULTATO FINALE DELLA VALUTAZIONE
Eventuali osservazioni
Il valutato Il valutatore
Data:
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