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SISTEMA DI VALUTAZIONE

ART.L - FIMALITA

|-

dipendenti del Comune di Riposto (successivamente richiamato come “ente”) ¢ finalizzata

ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la gualita, Vefficienza, lintegrita e la

trasparenza delfattivitd amministrativa alla luce def principi contenuti nel Titolo O del
Decreio legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 nel testo vigente.

2. 1 sistema di misurazione e valutazione della performance & altresi finalizzato alia
valorizzazione del merito e al conseguenta riconoscimento di meccanismi premiali &
dipendenti deli’ente in conformita a quanto previsto dal Decreto legislativo 27 ottobre 2008,
n. 150 nel testo vigente.

ART. 2 - AMBITO DI APPLICAZIDME

feme

Tt presente regolamento discipiina lattivita di misurazione e valutazione celia performance
delle strutiure amministorative dell’ente complessivamente considerate, dei singoli Settor in
cui si articola, delle posizioni organizzative e del personale.

2. Esso contiene, altresi, disposizioni sulla trasparenza e la rendicontazione della performance.

ART. 2 - SOGGETTI DE.L SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMAMNCE

1. I soggetd che intervengono nel processo di misurazione e valutazione delle performance
: organizzativa e individuale sono:
a) il sindaco;
b) la giunta;
) il nudeo di vaiutazione;
d) i titolari di posizione organizzativa,
d) 1 cittadini/utent e le loro associazion.

ART. 4 - METODOLOGIA DI VALUTAZIONE

1. Lz valutazione della performance viene applicata nell'Ente secondo lz metocologia di
valutazione delie performance. :

ART. 5 - DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI £ DEGLI INDICATORI - CICLD DELLA
CERFORMANCE :

Gli obiettivi assegnati ai responsabili sono definiti annualmente nel PEG. e nel PDO sulla
base del bilandio di previsione e dell’allegata relazione previsionale e programmatica.

2. Gli obiettivi devono rispettare I principi fissati dalt'Art. 5 del D.Lgs 150/2009 nel testo

vigente. . .

In particolare. essi ‘devono essere: rilevant e pertinenti rispetto al bisogni cella colletiivita, alla
missione istituzionale, alle priorita pelitiche ed alle strategie dell'amministrazione, per cul devono
cssere  corrispendenti alle indicazioni di carattere gererale contenute negli strument di
programmazicne pluriennaie; specific e misurabill in termini concreti e chiari, anche atiraverso la
presenza di indicatori; tail da determinare un significative miglioramento della qualits dei serviz
erogatt e/o deile atiivita, cosl da non essere limitad al mero mantenimanto delfla situazione

[

la misuraziome e la valutazione della performance delle strutture organizzative e def




esistente (ovwiamente in quanto compatibile con la rigiditz connessa alla organizzazione ed alla
dimensione dell’'ents); riferibill ad un arco temporale determinato; commisuratl @i valori di
riferimentc derivanti da standard definiti a livello nazicnale ed internazionali, ‘nonché da
comparazioni con amministrazioni omologhe e, nefle mare della loro definizione, rispondent] ai
requisiti previsti dalle carte di qualita dei servizi e da norme di legge, ivi compreso il rispetto dei
termini di condusione dei procedimenti; confrontabili con le tendenze della produtiivita
dell’amministrazione, con riferimento ove possibile al triennio precedente, in modo da detarminare
~ comunque effetti di miglioramento; correlat alla qualita ed zlla quantita delle risorse disponibiti,
cioé sostenibili. ¢ R

3. Gli obiettvi sono proposti dai responsabill, sentiti gl assessori di riferimento, entro it 31
ottobre dellanno precedente e contengono a articolazione delle fasl necessarie al loro
raggiungimento. Neil'ambito della valutazione delle capacita manageriali del responsabili si
tiene conto del rispetto del tempi, del contenuto delle proposte e del fattore cepacita d
proposta. Gli obiettivi sono negoziati con 1l Segretario/Direttore Generaie, g dalin stesso
coordinati e raccolti in un unico documento ertro i 30 novembre dell’anno precedente. 1
Segretario/Direttore Generale Ti correda con unc o piu indicatori ed un peso ponderaie che
saranno illustrati preventivamente ai responsabili.

11 Segretario/Direttore Generzle provvede, contemporaneamente, ad indicare | fettord di

valutazione delle capacita manageriali e ¢li indicatori per la valutazione delle competenze
rofessionali, completandoli con la assegnazione dei pesi.

Ti Segretario/Direttore Generale & assistite dal Nucleo di valutazicne. Gli obiettivi sono contenut]
nel PDO e sono approvati dalla Giuntz nell'ambito del PEG o dell’anaiogo strumento sempiificato di
programmazione.

4. Entro il 30 seitembre dellanno gli obiettivi assegnati possonc essere rinegoziatl. Al
responsabili possono, altresi, essere assegneti ulteriori obiettivi che emergano durante
'anno, previa comunicazione da parte del Direttore Generale/Segretario. Analoga
operazione dovra essere effetiuata anche per gii obietiivi efiminatl in corso di esercizio. Le
modifiche al PDO sono approvate daila Giunta.

5. Nel caso in cul un obiattivo non sia raggiunto per ragioni oggettivaments non addebitabiii al
respansabile, lo stesso non sara considerato valutabile e, di conseguenza, fa valutazione
sard effettuata suchl aftri obietiivi, rimeduiandone in proporzione il pesc.

ART. 6 — VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

1) La valutazione del Segretario e effetiuata direttamente da parte del Sindaco.
2} La valutazione del Segretario Comunale viene effetiuata sulla base della performance
organizzativa, raggiungimento degli obiettivi e competenze professionall. ”

ART. 7 - CRITERI DI VALUTAZIONE TITOLARI POSIZIONI ORGANIZZATIVE

1. Il Nucleo di valutazione valuta la performance dei titolari di posizione organizzativa, ai fini
dell'atiribuzione dellindennita di risuitato, sulla base dei sequenti fattori:

a) performance organizzativa dgenerale dell'ente e della struttura diretia, accertata dal Nucleo
di Valutazione, anche tenendo conto dell’esito delle indagini di customer satisfaction e degli
esiti della autovaiutazione secondo i sistema CAF o sistemi analoght; '

b) risuitati raggiunti rispetto agli obicttivi assegnatl;

¢} comportamenti organizzativi (capacita manageriall); .

d) competenze professionali dimostrate; . o

e) capacita di valutazicne dei collaboratori dimostrata tramite una significativa differenziazione
dei giudiz; ' _ C _

2. |l Direttore Generale/Segretario subito dopo {approvazione da parte della Giunta del PEG o
PDC, comunica ai titolari di posizione crganizzativa gli obiettivi che essi sono chiamatl 2

- merseguire. Lo stesso comunica inoiire 1 fattori, gli indicatori ed 1 pesi nonderall dej -
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ART.
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comportamenti organizzativi (capacita manageriali} nonché ndlvwdua gli indicatori ed 1 pesi -

per la valutazione delle competenze professionall. In tali attivita a eqli si avvale det Nucieo di
valutazione.
La valutazione deile prestazioni viene erefuaaa con riferimento:

alle atiivita ordinarie
alle performance mdlvuduaﬁ;
alle performance organizzative.

& - TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA - VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA GENERALE DELLENT £ DELLA
STRUTTURA DIRETTA

. La valutazione della performance orgampat\va ha per cggetto 1l grado di attuazione deg]i

obiettivi di programmazicne strategica e di indirizzo paolitico amministrative degii argani di
governc dell’ante.

. Nefla valutzzione della performance organizzativa si tiene conto di fattori indicati nella

metodologia di valutazione.

.9 - TITOLARI DI POSIZIONE CRGANIZZATIVA - YALUTAZIONE DEI RISULTATI

RAGGIUNTI RISPETTO ALLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La valutazione det risuitati ha ad oggetto il grado di raggiungimento degi] chigttivi
asseanati al responsabile con il PEG e 1] PDO.

. Nella valutazicne dei risuitati si tiene conto sia delle risorse umane, finanziarie strumentali

assegnate al singolo responsabile per il conseguimento degi oblett]w di gestions che dedii
aventuall scostamenti dall'obiettivo a causa di fatiori non ricondudibili aila responsabilitz dal
responsabile e specificati in dettegiic nella metodeiogia di valutazione.

10 - TITDLARI DI POSIZIOME ORGAMIZZATIVA -— VALUTAZIONE DEI
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (C,&PAC"T?A ?@ANAGERJ.ALTW

L2 ValULaZ]OﬂE dej camportamenu organizzativi (capacfca manageriali} prende n
considerazicne linsieme delle capacita e delie competenze tecniche, organizzative e
relazionali rilevate nei comportamenti nel corso dellanne.

T Direttore Generale/Segretario, con lassistenza del Mucleo di valutazione, individua ed
assegna unitamente agll obiettivi anche gil indicatori su cui effettuare la valutazione dei
comportamenti organizzativi.

Nella valutazione del comportamenti organizzativi si tiene conte dei faitori indicati neila
metodologiz di valutazione.

11 - TITOLARI DI POSIZIONE ORGANMIZZATIVA — VALUTACIOME DELLE
COMPETENZE PROFESSIONALI DIMOSTRATE '

. La valutazione delle compemnze professmnall dei responsabili tiene conto della qualita delio

svolgimento  delle ioro attivity  di istituto, anche alla luce del necessario livello di
aggiornamento. ; :
il Direttore Generaie/Seqretano con Fassistenza del Nucleo di VEIULaZIOﬂe 1nd|v1dua ed

assegna unitamente agli obietiivi anche gii |nd1cator1 su cui effettuare la vaiutazione delle

competenze professionali.

. Nella valutazione delle competenze professionali si tiene conto dei f-aLton indicat nes!a

: meLodoJogia di valutazione.
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12 - TITOLARI Di POSIZIONE ORGANIZZATIVA— VALUTAZIONE DELLA CAPACIT A
DI VALUTARE I COLLABORATORE

la capacita di valutazione dei collaboratori & apprezzata dal Nudeo di valutazione in
relazione agli esiti dei glud 7i effettuati dal Responsabile di Setfore nel confrontl dei propri
coillaboratori.

Nella valutazione della capacitd di valutare i collaboratori si tiene conto di faftor! indicati
nella metodologia di velutazione. '

.13 - VALUTAZIONE DELLIN DAGINE DI CUSTOMER SATISFACTION

|z valuiazione dellindagine di customer satisfaction concerne la rilevazione del grado di
soddisfazicne degii utenti/cittadini (customer esterna) rispetto alla qualita dei servizi forniti
dal Settore o dai servizi in essa incardinati.

. Al fini defla rispettiva valutazione, ogni responsabile dovrd documentare di avere svolto

almeno una indagine di customer satisfaction nel primo anno ed almenc due indagiri a
regime. Il contenuto e le modalita di tali indagini sono definite dal Direttore
Generale/Segretario, sentiti | responsabzl; dei Settori dell’Fnte. L'indagine dovra essere
svoita di norma in forma anonima, la quantitd delle risposte dovra essere statisticamente
significativa e non saranno prese in considerazione le risposte non coerentl.

. 1 risuitati dellindagine sono riportzti in appesitl report eiaborau con l'assistenza del Nucles

di valutazione, dal Direttore Generale/Segretaric.

Del mancato o insufficiente svolgimento delle attvita di indagine si deve tenere conto nella
valutazione.

14 - PROCEDIMENTO, TEMPISTICA E SOGGETTO VALUTATORE

Entro il 31 maggio ed il 30 settembra di ogni anno, it Nucleo di valutazione effettua ia
vaiutazione intermedia del .gradc di raggiungimentic degii obietiivi e degli altri fattori di
valutazione. Si procede ad una sola valutazione intermedia, entro il 30 setfembre, nel caso
in cui il bifancio, | PEG ed i PDO non sianc stati adotiati entro Il mese di febbraio

IL Nucleo di vaiutazione propone la valutazione delia performance organizzative dell'intero
ente e delle sue articolazionl organizzative entro it 31 gennaio defl’anno successivo. Si Hene
conto degli esiti delle indagini di customer satisfaction. Tale valutgzione, coererte con gii
obiettivi assegnati, & pubbiicata sul sito internet. Tenendo conto degli esiti di tali attivita, il
Nuclec di valutazione approva in via definitiva la valutazione della. performances
organizzativa.

Ti Nucleo di valutazione consegna ai Sindaco la proposta di valutazione finale dei titciari di
posizione organizzativa entro if 31 marzo deli'anno successivo, una volta che sia stata
adotiata definitivamente la valutazione della performance organizzativa e dopo che |
responsahill hanne valutato i propri collaboratori. A tal fine esse acquisisce fa relazione at
consuntive, it report del controilo di gestione contenente la misurazione delle performance
individuall e colletiive e e relazioni dei responsabiii. Sy richiesta degli stessi o di propma
iniziativa puo ascoitarli direttamente. |

La proposta di valutazione [ndividuale, prima di essere consegnata al Sindaco per le sue
decisioni finali, viene trasmessa ai singoli responsabili. TI Nucleo di valutazione & tenuto ad
ascoltare 1 responsabili che ne facciano richiesta: efo &d esaminare everttuali
memorie/relazioni presentate dagil stessi i in meritc alla proposta di valutazione individuale
ad ess pertinente.

.




T 1l Nucleo di valutazione elabora la propesiz di velutazione individuale definitiva tenendo
anche conto delle osservazioni formuiate dal responsabile interessato. Nel caso decida di
discostarsene & tenuto a fornire motivazione. «

6. T Sindaco decide la velutazione finale entro i 30 giugno dell'anno successivo. Nel caso in
cui si discosti dalla proposta del Nucleo di valutazione deve motivare la sua sceita.

ART.15 - ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

1 Nella atiribuzione alle posizioni organizzative delia retribuzione di risultato si deve tenere
conto del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento.

ART. 16 — CRITERIPER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

1. 1 titolari di posizione crganizzativa valutano la periormance del personale dipendente, ai
fini delferogazione della retribuzione  del salario accessorio relativo  allistituto  della
produttivita, sulla base del seguenti fattori:

a) risultati raggiunti rispetio agli obiettivi assegnati;

b) comportamenti organizzativi;

¢) competenze professional; '

d) valutazione finale assegnata alla posizione organizzativa di riferimento.

2. La parte prevalente della vaiutazione & costituita dai risultati raggiunti.

3. 1 responsabili, subito dopo I'approvazione del pianc degli obiettivi, assegnano ai dipendent
utilizzati nella propria struttura  gil obietiivi che essi sono chiamatl a perseguire,
completandoli con gli indicatori e con | pesl ponderali. nonché con la indicazione degll
ndicatori dei comportamenti organizzativi e delle competenze professionali e con | refativi
pesi.

Nella valutazione dei comportamenti organizzativi e defle competenze professionaii si tene
conto dei fattori indicati nella metodologia di vaiutazione.

I~

ART. 17 - VALUTAZIOME D€l COMPORTAMENTI @RGANIZZ&M E DELLE
COMPETENZE PROFESSIOMALTL DEL PERSOMALE. MODALITA E TEMPISTICA
DELLA VALUTAZIONE :

1 La valutazione dei comporiamenti organizzativi che riguarda il modo concretamente posto
in essere nello svolgere le funzioni e le attivita di propria spettanza, & effettuata sulla base
di indicatori che sono stati adottati dai responsabili. Tali indicatori sono comunicati ai singofi
dipendenti unitamente alla assegnazicne degli obiettivi. '

5 1a valutazione delle competenze professionali ¢ effetfuata sulta hase della qualita dello
svolgimente delle loro attivita di istituto, anche alla luce del necessario livello di
aggiornamento. »

3. {a valutazione del personale dipendente; &t fini defla retribuziona del salaric accessorio
relativo allistituto deila produttivita per le performance individuali, & effettuatz dai
responsabili entro i 31 maggio dellannc successivo, utna woita che sia definitiva la
valutazione delle performance organizzativa € prima della valutazione dai responsabiii.

ART. 18 — PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

1. La valutazione g comunic_a‘ta in contraddittorio; T valutali possone muoverc rilievi alta stessa
efo chiedere approfondimentl. Di t&li rilievi e/o richieste di approfondimento il vaiutatore
deve tenere espressamente e formaimente conto nella valutazione finale. :




5. Nel caso in cui gli esiti della valutazicne non stano giudicati congrui, ferme restanda tutte le
farme di tuiela previste dail‘ordinamento, il vaiutato pud avanzare istanza di riesame. I
soggetto competente al riesame & individuato e nominato dat sindaco.

ART. 19 — NUCLEO DI VALUTAZIONE

1. T nucleo di valutazione:

a) propone alla Giunta il sistema di valutazione della performance;

b) garantisce la correticzza dei processi di misurazione e valutazione; :

o) sulla base del sistema di misurazione e valutazione, propone al Sindaco la valutazione annuale
- dei titolari di posizione crganizzativa; ) _ ' -
d) promuove e attesta l'assolvimento degli_obblighi relativi alla trasparenza e allintegrita di cul
aifart. 11 del D.Igs 150/2008;

e) verifica i risultati e le buone pratiche di promoziane di pari opportuniic;

£y vaiuta performance organizzativa dellintero ente e quella del singoli settori;

g) svolge ogni altra attivitd previste da specifiche disposizioni di legge.

ART. 20 - LA PERFORMARNCE CRGANIZZATIVA

1. T Nucleo di valutazione valuta, con cadenza annuale, la performance organizzativa
dellintero ente e quella dei singoii settori.

2. Per performance organizzativa si intendone:

a) con riterimento alle indicazioni contenute nella relazione previsionale e programmatica e
negli altri document di pianificazione e programimazione, |1 risultati raggiunti in termini di
miglicramento della quelita def servizi erogatl alia utenza, di innalzamento degli standard che
misurano I'attivity delle amminisirazioni in termini di efficienza, efficacia ed economicita, di
soddisfazione dei bisogni della colleitivita;

b) i risultati raggiunti con riferimento agii indicatori rafativi alla gestione dell’'amministrazione;
¢} le vaiutazioni degli utend;
3. S Hene inoltre conto della autovalutazione utilizzando i sistema CAF.

4. Degli esiti della valutazione della performance organizzativa si tiene conto nella valutazione
delle performance individuali dei titolari di responsabili di settore.

5. La refazione sulla performance organizzativa dell'ente e del settorf, pradisposta dal Nudieo
di Valutazione, & pubbiicatz sul sito internet dell’ente. - '

ART. 21 — TRASPARENZA

1. sul sito internet delvente, nell’ambito di una sezicne collocata direttamente nella pagina iniziale

e denominata “Trasparenza, valutazione e merito”, sono pubblicate le seguenti informazioni:
a) piano esecutivo di gestiong; :
b) relazione sulla performance arganizzativa dell’enie ¢ delle sue articolazioni organizzative di

livello dirigenziale; '

¢) ammontare delle risorse destinate alle indennitz di risultato def dtolard di posizione
organizzativa, nonché di quelle destinate alla incentivazione delle varie forme di produttivita
dei dipendenti ed ammontare di quelle effettivamente erogate. Tale elencazione & distinta
‘per i titolari di posizione organizzativa da una parte, ed i dipendenti, da un‘altra; '

d) anaiisi del grade di differenziazione nelia erogazione di @&l compensi;

&) nominativo e curricuium, dei component! esterni del Nucleo di valutazione; _

f) curricula, trattamento economics, con distinta indicazione della indennita di posizicne e dl

eventuall altre forme di tratiemento economico accessorio e recapiti del Segretario;



q) curricule dei titolari di posizioni organizzativa e di alte professionalita;

h) incarichi, retribuit e non retribuld, conferiii a privat ed a dipendent dell'ente o di altre PA.

N idati relativi ai tasst di assenza/presenza del personale aggregati per dascun Settore.
7. La mancate pubblicazione o I mancato aggiornamento con cadenza almeno annuale
sono sanzionati con 1l divieto della erogazione della indennita di risultato; tale sanzione e
comminata al tiolare di posizione organizzativa che non comunica le informazion
necessarie. T Nudleo di valutazione verifica il rispetio di queste prescrizioni.

ART.22 — CLAUSOLA DI RINVIO

1. A seguito del D.lgs. 141 del 1 agosto 2011 si rinvia Vapplicazione della disciplina delte Tasce
di merito. Altresi viene rinviata fa disciplina degli istitut! che dovranno trovare risorse
apposite nella contrattazione collettiva nazionale (bonus eccellenze, etc).

ART. 23 - METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Presupposti del sistema di valutaziong sono la definizione degli cbiettivi e delle fasi del ddio ci
gestione delie performance, per come previsti dal D.Lgs n. 150/2009 e dal Regelamento deli'enie,
nonché la effettuazione in via preventiva della attivita di misurazione delle performance, sia
organizzativa che individuale.
Eilemento centrale del sistema di valutazione & costituito dalla comunicazione, sia nelle fasi iniziali
(in particolare per la indicazione delle aspetiative di risuftato e di prestazione), che ne! periodo
intermedio (in particolare per la individuazione degii elernenti di criticita), che nei colloqui finail (in
particolare per la comunicazione degli esiti delle valutazioni). b
Uniimportanza rilevante assume i rispetio dei vincoli di trasparenza dettati dal legisiatore e dal
regolamento, sia nella forma della publicazione delle informazioni suf sito internet sia nella forma
della rendicontazione agli utend, ai attadini, ai soggetii interessati, agl organi di governo etc.
Saranno progressivamente sperimentate modalita di coinvolgimento dell'utenza esterna dei servizi,
rramite la definizione, la somministrazicne e l'analisi di questionari miratl per la verifica della
soddisfazione dellutenza, can particolare riferimento a quella esterna.
Pertantc ai fini della rispettiva - valutazione, ogn titolare di posizione organizzativa dovra
documentare di avere svolto almeno un'indagine di customer satisfaction nel prime anno e almeno
due indagini a regime. 1 contenuto & le modzlita di tali indagini sono definite dal Segretario, sentit]
i responsabili dei Settori deil’Ente. Uindagine dovra essere svalta di norma in forma anonima, la
quantita delle risposte dovra essere statisticamente significativa e non sarannc Dprese in
considerazione le rispeste nen coerenti. 1 risultat dellindagine sono riportatl in appesitl report
elaborati, con |'assistenza del Nucieo di Valutazicne e de! Segretario Comunaie.
1 soggett che intervengono nel processo di misurazione e valutazione della periormance’
organizzativa e indivicuale sono: .

4, 1l Sindaco;

5. 11 Nucleo di Valutazicne;

6. 1 responsahili dei satfori/titolar! di posizione organizzative;

7. I cittadini/utenti e le loro associazioni.

In particolare:
i) il Sindaco vaiuta il Segretaric comunale, tenendo conto dei contratt di riferimento;

k) il Nucleo di valurazione vaiuta, tenendo conto del contratio di riferimento, | ttolari di-
nosizione organizzativa; '

") Titolari di Posizione Organizzativa velutano | dipendenti assegnati al Settorz.




AR s A 0
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i a valutazione avviene previa comunicazioni alle par*“] interessate Ie quali posaono formulari riflevi
ed avanzare richieste di revisione.

Le metodologie, gli obiettivi assegnali e gli esiti della valutazione dei titclari di poszmne
orgam 77ativa saranno pubblicati sui sito intermet del Comune.

ART. 24 - CRITERI DI \!AE_UTAZI@NE DEL SECRETARIO COMUNALE

L2 valutazidne del Segretario comunale viene effettuata sulla base deile seguend componenu
6. perrormance organizzativa (nefla misura del 25%); ;
7. raggiungimento degli, obaettlva di coordinamento (nella misura del 25%};
8. competenze professionall (nella misura del 50%) si tiene conto dello svo!gmemo dej
compiii previsti dalla normativa.

ART. 25 - CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE
CRGANIZZATIVA

T Nucleo di valutazione, dopo I'approvazione del P.E.G. 0 in assenza delio stesso in base al P.E.G.
delvanno precedents, comunica ai ftolari di pesizione organizzativa gli chiettivi che essi sono
chiamati a perseguire. lo stesso comunica inolire 1 fattorifindicator! di valutazione, e i pesi
ponderali delie competenze manageriaii, nonché individua gli indicatori ed 1 pesi per la valutazione
delle competenze professionali.

T Nucleo di valutazione valuta fa performance dei titolari di pcsizione organizat]va sulla base dai
Segueﬂu fattori e valori percentuali:

1. nelia misura del 20% per la performance organizzativa generaie dell’ente ¢ della struttura
diretta, accertata dal Nucleo di Valutazione, anche tenendo conto dell’esite delle indagini di
customer satisfaction e degli esiti delf'autovalutazione seconde il sistema CAF o sistem
analoghi (Art. 3);

2. nella misura del 30% per | risultati raggiunti rispetto agll obiettivi operativi individuali
assegnati (Art. 4);

3. nella misura det 15% i comportamenu organizzativi (capacitd manageriali espresse) (Arl.

i

nella misura del 15% per le competenze professionali dimaesirate (Art. 6);

nella misura del 20% per la capacita di valutezione dei collaberatori dimostrata tramite une
significativa differenziazione dei giudizi (Art. 7).

oo

RRY, 26 - VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA GENERALE
DELLENTE £ DFELLA STRUTTURA DIRETTA (20%)

La valutazione della performance organizzativa e posta in essere in funzione:

a. dello stato di attuazione degli obietfivi di programmazione strategica e di indirizze politico
amministrativo degli organi di governc delfente, come evidenziad nella RPP (Relazione
Previsicnale e Programmatica), corredat! da indicateri di “outcome”, al fine di assicurare la
funzione di valutazione dell adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazicne def piani,
dei programmi e degli” aliri strumenti di determinazicne dellindirizzo politico in-termini di °
congruenza tra i risultati conseguiti e gl obiettivi predefiniti, nonché dell'apporto individuale det
tstolare di posizione organlzzauva al loro ragglunglmenm (7%),



b della media del risuitzti complessivamente raggiunt dalla strutoura organizzativa su obiettivi Ci
struttura previsti dal PEG e PDO e relativi al miglicramento di fatfori strutturall della gestione.
Ciascuna strutiura non pud avere assegnatl un numerc di obiettivi di strutture supericre a 3
(6%;);

c. degli esiti della vaiutazione degli utenti (5%). La valutazione del grado di soddisfezione degil
utenti ha come punto di riferimento I'esito dellindagine e/o delle indagini di customer
satisfaction annuall svolte, dintesa con |a Segreteria Generale;

d. degli esiti della auto valutazione secondo i sistema CAF (2%).

ART. 77 - VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI RISPETIO ALLA DERFORMANCE
INDIVIDUALE {30%)

Tutti gli obiettivi, che devono rispettare i princpl fissat dail'articolo 5 del D.Lgs n. 150/2009, sono
proposti dal titolare di posizicne organizzativa e negoziati allinizio dellanno, in concemitanza con
ia redazione del Pizno dégli obiettivi, e sono approvati dalla giunta municipale.

Tl Nucleo ci Valutazione ii correda con uno o pid indicateri ed un peso ponderzle che saranno
flustrati preventivamente ai titolari di posizione organizzativa.

Nel caso in cui un obietiive non sia raggiunto per ragioni oggeiiivamente non addebitabili al
titolare di posizione organizzativa, lo stesso non sard considerato velutabile e, di conseguenza, la
valutazione sara effettuata sugli alri obiettivi, rimodulandone in proporziong it peso.

La valutazione del grade di raggiungimento degil obiettivi individuali {performance individuale) si
articola secondo il seguente prospetio: '

Cotonna 1 Colonna 2 | Colonna 3 Colonna 4 Colonna 5 Colonnz 6
Descrizione deli’obiettivo Risultaio Indicatori Peso Grado di Punteggio
atteso di ponderale valutazione complessive
misarabilita raggiungimento
[Fattori di obietiivo%
valuiazione
i, |
30 MAX 30
|

ART. 28 - VALUTAZIOMNE DEI COMPORTAMENMTL ORGANIEZATFVE (CAPACITA’
MANAGERTALT) (15%)

Per comportamenti organizzativi assicurad alla performance generale della strutiura st intende
Veffettiva incidenza dell’ativita del titolare di pesizione organizzative, ai fini cel risuitato ottenuto
dali'ente. ‘ |
Essi sf misurano nen mediante astratte “capacit2” e “idoneita”, bensi avendo riguardo a concretl
attl e funzioni. S _

la valutazione dei contributo assicurato alla performance individuaie spetta .al Nucieo di
valutazione, che tiene conto di eventusli cause esogene ostative al conseguimento..

Clascun indicatore avra una pesatura, tale che la somma di essi dia sempre come tetale 15.

|3 valutzzione del comportamenti organizzativi {Capacita manageriall) espressi si articola secondo
i sequente prospetin:

. o o
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FATTORI DI VALUTAZIONE/INDICATORE

-

PESO
PONDERALE

GRADO DELLA
VALUTAZIONE
N %

UNTI

i‘*“ =

Innovazione e propositiviia
Capacita di approccio ai problemi con solnzioni
imovalive e capacita di propesta

Tuterazione con gh orgaul di indirizze politics
Capacith di soddisfare le esigenze e le aspettative
dell’organo politico di riferimento e di conformarsy
efficacemente e 1n temp: ragionevoll alle direltive e alle
disposizioni emanate dagli organi di indirizzo

Gestione delie risorse wmane
Capacitd di motivare, indirizzare ed utilizzare al
meglio le risorse assegnate nel rispetio deghi obiettivi
concordst

Gestione economica ed organizrativa

Capacita di usare le risorse disponibili con criter] di
economicita ottimizzando 1l rapporto
tempo/costi/qualita

Auwtonommiz
Capacita di agire per ottirnizzare attivita e risorss,
individuande le scluzmom mighori

Decisionalita
Capacita di prendere decisioni tra pitt opziomi,

incertezza

valutando mschi ed opportunita, anche in condizioni di

Tensiene a2l risaltato
Capacitd di misurarsi sui risultati impegnativi e
shidanti ¢ d1 portare a compimento quanto assegnalo

essibilita .
Capacita di adattarsi alle sitnazioni raatevol della
organizzazione e delle relazioni di lavoro

Attenzione alia qualitd
Capacita di far bene le cose in modo rigoroso ¢ di
attivarsi per il miglicramesto del servizio fornito

10| Collaborazions

Capacitd di stabilire un clima di collaborazione attivo,
- in particolare con 1 colleghi e con il personale

15

Max 15
puntl |

PUNTEGGIC TOTALE MASSIMO ATTR BUIBILE 15 PUNTI




ART. 29 - VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALL DIMOSTRATE (150/0')

La valutazione delle competenze proyessmnah mostrate spetia al Nudeo di vaiutazione, che Tene
conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.

Tl Nucleo di valutazione esprimera la sua valutazione in un range che va da 0 a 15 punti.
La valutazione delle competenze professionali dimostrate si articola secondo il seguente prospetto:

M| EFATITORI DI PESD GRADOG DE{LA DLNTT
VAL UTAZIONE/INDICATORE DPOMDERALF | VALUTAZIONE IN
' ' 9% ‘

1| Aggiornamento delle conoscenze
Capacita di mantenere aggicrnate fe
conoscenze proressionali

2| Capadita di applicare correttamente le
conoscenZe tecniche necessarie

15 Max 15
punti

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMCO ATTRIBUIBILE PUNTI 15

ART. 30 - VALUTAZIONE DELLA CAPACITA’ DI VALUTARE I COLLABORATORI (20%)

la capacia di valutare atiraverso una significativa differenziazione dei giudizi consiste
nelVattribuire le valutazioni ai dipendenti, nel rispetic del Sistema, in modo da valorizzare | pitl
meritevoll, mediante I'annuliamento ¢ 1l contenimento al minimo possibile di valutazioni ex asquo.

La valutazione della capacita di velutazione dei collaboratori e effetfuata dal Nudeo di valutazione.

Nel caso di mancata differenziazione ovvero assegnazicne di Uno siesso pumegg]o ai dipendend, il
punteggio finale sara pari a 0 punt.

Nel caso di differenziazione limitata e insufficiente dei dipendenti, if punteggio finale sara firo a 7
punti.

Nel caso di valutazione adeguatamente differenziata if punteggic finale sara fino a 20 punti.

ART. 21 - ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Melta attribuzione alle posizioni organizzative della retribuzione di risultato, si deve tenere conto del.
peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento.

ART. 32 - CRITERY PER VALUTAZIONE DEL PERSONALE BE?E?\EDENTE

La risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nell'ambita del fondo per e risorse
decentrate, alta incantivazione deile performance individuail sono assegnate ai singoli Settori in
proporzione al numerc dei dipendenti assegnall ailo stesso ed alle rispetfive caLegore di
mquﬂdramenta secondo le seguente tabella- dl eguivalenza:

By Categorla Bi: 1

4. Categoria B3: 1,06

5 Categoria C1: 1,13
6 Categoria D1: 1,723 -

i st




7. Categoria D3: 1,41

Dove ponende pari a 1,00 il valore tabellare-base pil piccolo dello stipendio di ingresso relativo
alla categoria B1 (€ 18.681,76) calcolato con riferimento a 13 mensilita, tutti gli alir! rappaort sono
ottenuti dividendo i singoli valori tabellari delie altre categorie superiori per |l suddetto valore-base
della categoria Bi. 1 valori tabellari sono desunti dal CCNL dei 31.7.2009 e cambieranno ai
cambiare dei contratti. . 7 o

La valutazione del personale dipendente, ai fini della retribuzione del salaric accessoric relative

Sllistituto defla produttivita per le performance individuali, & data dalle sequenti quatlro parti:

3) per il 50% per i risuitad reggiunti (Art. 10)
4) per il 25% per i comportamenti organizzativi (Art. 11)
“ 5) per il 25% per le competenze professionall (Art. 12}

ART. 33 - VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI
CBIETTIVI INDIVIDUALI (50%) :

Gli specifici obiettivi individuali non possono riguardare astraite “capacita” o “idoneita”, ma devono
concernere effettive prestazioni di risultato connesse alla categoria di appartenenza ed al profiic
professicnale del dipendente.

| a valutazione del grado di conseguimento degfi cbiettivi individuali spetfza al ttolare di posizione
organizzativa, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimentn.

Ciascun obiettivo individuale avrd una pesatura, tale che ia somma di essi dia sempre come totale
50. ‘

1 5 valutazione del grado di raqgiungimento degii obiettivi individuali (performance individuale) si
arficola secondo il sequente prospetio: '

 Colonna 1 _ Colonna 2 Colonna 3 | Colonna Calonna 5 Colonna &
A -
Descrizione Indicatori di Peso Giudizio Grado di Punieggio
deli’chicttive | misurabilita/fattori | ponderale valutazione | compiessivo
G/
50 i Max 50 pung_ |

Per 'assegnazione del puntecgio si tiene comto del peso ponderale degii obiettivi (colonna 3), la i
somma non deve essere superiore a punil 50, cioe at totale massimo del punt assegnabill per
questo fattore, e det grado di valutazicne {colonna 5).

Per "assegnazione del punteqggio si tiene conto del peso degfi cbiettivi e del giudizic.

La valutazione del grado di conseguimento degii obiettivi Individuali spetia al titolare cellz
nesizione organizzativa, che tiene conto di eventuali tause esogene ostative al conseguimento.

La media del gradi di raggiungimento dei risultati verra valutata fino-al 50%

ART. 24 - VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (25%)

Per compertamenti organizzativi si .int'endef il modo concretamente posto in essere neilo svolgere
le funzioni e le atbvita di propria spetfanza. ' ' :




| 3 valutazione dei comportament organizzativi si articola secondo il seguente prospetio:

ﬁ*«iﬁ FATTORI DI VALUTAZIONE /INDICATORE PESO GRADO DELLA PURNTI
' PONDERALE | YVALUTAZIONE
' IN %
1 | Impegno

Capacith di coinvolgimento attivo neile
esigenze della struttura

2 | Qualita
Capacita di garantire la qualica negfl esiti delle
proprie atdvita

5

3 | Autonomia-
Capacita di dare risposta da solo aile specifiche
esigenze

i

Atienzione alf'utenza
Capacita di assumere come prioritarie le
esigenze dell‘utenza

5 | Lavors di gruppoe
Capacita di levorare in modo positiva con i
colleghi

Max 25

| Max 25 punii N

1] titolare di posizicne organizzativa individua i indicator e i pesi ponderali.

{2 valutazione dei comportament. organizzativi dimostrati spette al titolare di posizione
organizzativa, che tiene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.

La media di gradi dgelle valutazioni dai > comportament! organizzalivi verra valutata fino al 25%.

ART. 35 - YALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALL (25%)

Per competenze professionall dimostrate s intende il grade di corrispondenza tra le competenze
professionali pessedute, attestate dal curricuium, dai risultati conseguiti in precedenza con relativa
valutazione e le competenze, effetliivamente mostrate, nellattivita laverativa dell’anno.

Tratiandosi di competenze professionali "mostrate”, non scRo coerenti valutazioni astratte,
oceorrendo connettere fa valutazione ad element di fatto.

il Responsabile individua gli indicatori-e i pesi ponderall.

La media dei gradi di valutazione delfe:competenze professionali ottenute verra valutata fino ai
25%. , | ' |

| 2 valutazione del competenze professionali mosirate spetta al titolare di posizione organizzativa,
‘(He tene conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento. - : L

Lz valutazione delle competenze professionall si articola secondo 1 sequente praspetto:




=3

fd | FATTORT DI VALUTAZIONE/INDICATORE PESO GRADO DELLA PUNTI
: DPONDERALE | VALUTAZIONE
- IN %

[

Aggiomarmento delle conoscenze
- Capadita di mantenere aggiornate le
conoscenze professionali

2 | Capacita di applicare correttamente le Max 25
‘ conascenze tecniche necessarie ) ]

 Max 25 pun@

ART. 35 - ATTRIBUZIONE DFLLA PRODUTYIVITA' COLLEGATA ALLE PERFORMANCE
INDIVIDUALL

L2 somima di tutte le quatiro parti della valutazione determina I'attribuzione delle produttiviz.

Nella atiribuzione del compenso si terra conto della categoria di inquadramento, sulla base del
valore tabellare-base dello stipendic di ingressn, caicolatc con la stessa metodclogia prevista per
I'assegnazione delle risorse destinate alla produttivita dei singoli servizi. Per cui, il compenso
spettante ad ogni dipandente sary calcolato dividendo it budget del Servizio per il numero of=]
dipendenti equivalenti (intendendo con cio il personaie calcolato sulla base dei paramet utilizzat]
per l'assegnazione del budget ai singoil Setior)) e moltipiicando il valore cos ottenuto per I

coefficiente calcolato sulla base dello stipendio di ingresso, cioé:

8. Categoria 81: 1

9. Categoria B3: 1,06
10. Categoria C1: 1,13
11. Categoria D1: 1,23
12. Categoria D3t 1,41

ART. 37 - ATTRIBUZIGNE DELLA PRODUTTIVITA' COLLEGATA A PIAMI DI LAYORO
INDIVIDUALL O COLLETTIVI

Nellipotesi di formulazione di piani di lavoro individuali e collettivi, si applicherz i medesimo
sistema per la produtiivita sopra specificato tenuto conto degli obiettivi individuati e delimporto
assegnato. '

Si provve_deré in ogni caso alla redazione della scheca di valutazione.

ART.28 - NORME FINALI

1. le rorme di cui al presente regolemento si applicano a cecorrere dallo 1.1.2012 con
- riferimento alle attivita svoite da tale data. '
2. Alle valutazioni delle attivity svolte nel periodo precedente, anche se effettuata nel corso
del 2011, si applicane le regole in vigore in precedenza.




