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In allegato dlla presente si rimette proposta di approvazione del sistema di

misurazione e valutazione della performance, allegato alla proposta medesima,




OGGETTO‘ Approvazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance
(SMVP} '

IL SINDACO
PREMESSO CHE:

® il D lgs. 132009 (c.d decreto Brunetta), in aftuazione della L. 15:2009. ha introdotte Sostanziali
elementi di riforma della disciplina del lavoro pubblico, con particolare riferimento ai Yemi detla
valutazione delle strutture e del personale e defla distribuzione degli incenrivi;
®  fale decreto legislativo ha trovata conferme nella legge di riforma della P.A.. articolo | 7 della legge
{24720 5;
* il decreto Igs. 1502009, aggiornato con il d fws. 7472017, prevede all ‘art. |7 che le
Amministrazioni pubbliche sono tenute anmnalmente a misurare e voluwiare la performance
dell Amministrazione nel swo complesso, delle singole unita organizzative ¢ dai singoli
dipendenti, e devono dotarsi con specifico provvedimento di un “Sistema di misuyazione e
valutazione della performance”, di seguito definito SMVP. che individui tempi, \modalita
soggetti e responsabilita del processo di misurazione e valtazione -
= il bmrmw di misurazione e valutazione della performance, approvato con delibera ldi giunta
comunalé n.85 del 30 aprile '*m() va modilicato soltanto nellc parli riguatdanti le $chede di
valutazione:

RITENUTO CIIE:
\ b Y ) !
v la misurazione e la vuiu!cmww defla pertormance orgunizzativa e individuale & alla buse
della qualita del servizio pubblico offerio dall emte, della valorizzazione delle copetenze
professionali. tecniche ¢ gestionali, della responsabilita per risultari, dell ‘integriiq ¢ della
frasparenza dell ‘azione amminisirativa;
® la contraitazione ¢ ammessa nella materia della valwtazione delle prestazioni, ail soli Jini
della corresponsione del frattamento accessorio e rei limiti stabili dalla legee. per il|presente
sistema si procede afla sola informativa sindacale;

\ » ) } )
CONSIDERATO CHE; i p '
® il sistema di misurazione é oggetto di confronio con la RSU e le OO.SS. ex art.5 CONIL FETL.

del 21 maggio 2018,

T

* per ladozione del SMVP deve essere acquisito il parere vincolamte del Nlicleo di
Valwiuzione, ex art.7 dilgsn 130/2009, come modificato dall art.5. comma 1, lett.a),
dles.n 74201 7;

®  per quanto riguarda i dipendenti. il Sistema prevede la formazione di una gradidtoria in
base al punieggio oftenuto nellu vahwazione delle capacita individuali ¢ nella vallitazione
della percentuale di raggivngimenio dell 'obicttivo individuate assegnato dal conpperente
Responsabile di PP.O).;

TENUTO CONTO CHE;




riportaii nel “Sistema di misurazione e valutazione della performance’;
! ! ! | |

VISTO il parere espresso, ai sensi dell’art. 49 del T.U.E.L., dal competente Responsabile del

servizio personale:

A voti unanimi di tutti i presenti, resi nei modi di legge, tutto cid premessv;

PROPONE DI DELIBERARE
previo invio ai soggetti sindacali e
acquisizione del parere del Nucleo di Valutazione

=di approvare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” allegato alla
presente proposta di deliberazione, di cui fa parte infegrante;

w i informare la RR.SS.UU. ¢ le OO.5S. tervitoriali defla relativa approvazione;

w i dare atto che il suddetto Sistema entrerd in vigore dalla data di esecutivita della delibera di
approvazione medesinia;

» di darve la massima diffusione e informazione del présente provvedimento una volta approvato
mediante trasmissione a tutti i dipendenti ¢ pubblicazione sul sito web dell ente nel link
1 Amministrazione Tra;‘s‘:pw'eme : :

\ W
\ ]

y ) y

PARERE DI REGOLARITA TECNIC
‘ Fisto con parere favorevole
! ) F art. 49, 2° comma, d1ashy367/2000
1l Vicesegr }qg'io Ficario
¢ Perillo
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! |
{ ! \
PRENESSA , |

Il D. Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 ¢ ss.mn.ii.. noto come “Decreto Brunetta™,
unitamente alle modifiche apportate dal D.P.R. 9 maggio 2016 n. 105, dal decrelo Legislativo
n.74 del 25 maggio 2017 e dal contratto collettivo nazionale di lavore 2016-2018, prevede
I*attivazione di un ciclo_generale di gestione della performance, al fine di consentire alle
amministrazioni pubbliche di organizzarc il proprio lavoro in un’ottica di miglioramento della
prestazione e dei servizi resi.

11 ciclo di gestionc della performance offre alle amministrazioni pubbliche un quadro di
azione che realizza il passaggio dalla culura di mezz (input) a quella di risultati (omtput ed
outcome), orientato a porre il cittadino al centro della programmazionc (customer satisfaction) e
della rendicontazione (frasparenza), ¢ rallorzare il collegamento tra retribuzione ¢ performance
(premialita selettiva).

La citata legislazione. infatti, soslitucndo definitivamente il concetto di produttivita
individuale e collettiva del previgente ordinamento, ha introdotto il concetto di performance
organizzativa e individuale.

Al fine di conscntire all’ente locale di poter valutarc la performance organizzativa €
individuale del personale dipendente (Responsabili di P.O. e restante personale), ¢
amministrazioni predispongone, aggiornane e adottano annualmente il “Sistema  di
misurazione e valutazione della_perforinance”, di seguito définito “SMVP", previo parere
vincolante del Nucleo di valutazione. successivamente definito Nucleo.

L’aggiornamento pud essere elleltuato anche mediante atto con il quale 1'Entc attesti che
il “SMVP” non richiede alcuna modifica.

I risuitati dell’attivita di misurazione ¢ valutaziong delle performance dovranno cssere
resi pubblici sul sito web dell’Lnte nel link “Amministrazione Trasparentd” softosezione
“Performance” per garantire la massima trasparcnza sugh esiti dell’attivita di misurazionc ¢
valutazione svolta dall’organo competente,

Finalitd del *SHVP”

1l sistema di misurazione e valutazione della performance ¢ [inalizzato a:

o comunicare con chiarezza ai dipendenti dell ‘ente le attese sulle prestazioni richieste
(risultati \attesi ¢ standard di comportamento), Jornendo punti di riferimento per la
presmzi();w lavorativa, : A )\

s sollecitare 1'apprendimento organizzative e favorire un atteggiamenio di confinua
autovalulazione;

o spingere verso iraguardi di miglioramento e di crescita professionale:

e responsabilizzare sy obiettivi sia individuali che colleitivi;

s valorizzare le competenze e le capacitd di sviluppo professionale dei dipendenti;

o consenfire ui cittadini di partecipare al processo valutativo.

Ohieitivo privritario & quello di attivare un processo di miglioramento continuo delle strutture
dell'Ente. individuando standard di efficienza, ellicacia e qualitd dei scrvizi e delle preslazioni
erogate, a cui tendere nel medio periodo mediante la valorizzazione del personale. fulcro di
agni processo di cambiamento.

A tal fine vengono fissati, quali principi a cui ispirare le politiche di gestione del personalc, i

aue el (17 il Al Al winbitamsiama Anlls



Nell'esercizio dell'autonomia riconosciuta agli enti locali con 1l presente repolamento si

determinano le lasi del ciclo di gestione della performance, le modalita attuative, i criteri di

valutazione ed i soggetti coinvolti.
|

DESERIZIONE DEL SISTENA

| ! )

| ! x

L'organizzazione dell'Ente:

Il presente sisterna si applica a tutto il personale del Comune di POLLICA ed in particolare:
¢ Funzionari titolari di posizione organizzativa che rivestono ruolo apicale;
¢ [l personale di categoria A, B, C. D con rapporto di lavoro a tempo indeterminato;
¢ Il personale di categoria A, B. C, D con rapporto di lavoro a tempo determinato.

La suruttura organizzativa dell'Ente prevede un’articolazione in Aree,

A capo di tali entita sono collocati i titolari di pusizione organizzativa.

Il Segretario Comunalc si avvale dei Responsabili di Area per svolpere le proprie funzfoni di
sovrintendenza e coordinamento.

Azioni del “SMVP"”

Le azioni del “SMVP” consistono in un mix rappresentato da un lato dalla performance
organizzativa e, dall’altro, dalla performancc individuale.
La performance ai-gmm,zanva ha ad oggktto:
a. lattuazione di politiche e il conseguimento di obietiivi collegati ai bisogni ¢ alle esigenzp della
collertivita,

\" \!'

S altuazione di piuni ¢ progr anmi, ovvero fa misur azjone dell effettive grado di attuazidne dei
medesimi, nel rispeito delle fm’z e dei fempi previsti, ct’ag!: standard qualitativi e quanyitativi
definiti. del livello previsio di assorbi- menito delle risorse;

¢. la rilevazione del grado di soddisfuzione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche
atfraverse modaliid interattive.

d.la modernizzazione e il miglioramento qualitariv deli or gamizzazione e delle comperenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

e. o sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini. soggelli interessqui, pli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo swhappn di forme i pm recipazione e
collahorazigne, ) ‘ )

L Lefficienza nell impiego delle rvisorse, con particolare riferimenio al comtenimento e alla
riduzione dei costi, nonché all ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi:

8 laqualita ¢ la quantita delle presiazioni e dei servizi erogati:

h. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita

La performance individuale ¢ la componente del sistema collegata:
a. - agl indicatori di performance relativi all ‘ambiro organizzativo di diretta responsabilitg, ai
quali é attriito un peso prevalente nella valwtazione complessiva;

b alraggiungimento di specifici obiettivi individuali:
¢. alla qualita del comribwto assicurato alla performance generale della struttura, | alle
compelenze praofessionali ¢ manageriali dimostrate, nonché ai comportumenti organizaativi
richiesti per il piir efficace svolgimento delle funzioni assegnate;
d. alla capacita di valwazione dei promi collaboratori. dimostretn tramite 1wnn cianitibmsio.




e. alla esperienza maturaia negli ambiti professionali di riferimento;
1 alle competenze acquisite e ceriificale a seguito di processi formativi

La misurazione e valulaz‘ione della performance individualc dei Responsabili di P.O. e

collegata, altresi, al raggiungimento degli obiettivi individuati nella direttiva 'generale per 1'azione !
amministrativa ¢ la eestione e nel Piano della performance, nonché di quelli specifici deliniti nel

contratto individuale. T.a misurazione e valutazione, relative alla performance individuale del

personale, sono ellcttuate sulla base del sistema e collegate:

a.  al ragiungimento di specifici obiertivi di gruppo o individuali;

b alla gqualite del coniributo assicurato allu performance dell unite organizzativa di
apparienenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e
OFgARIZZALIvI,

Essendo lo strumento della valutazione, paragonabile a un continuo “work in progress”.
occorre che nel corso dell’anno la stessa [tuisca, arricchendosi nella sostanza, di elementi basati
sul giudizio dei destinatari dei servizi erogati. cio¢ gli utenti/stakeholders (customer
satisfaction)

| cittadini. infatti, partecipano al processo di misurazione delle performance organizzative,
comunicando anche direttamente al Nucleo il propriv grado di soddisfazionc per le attivitd e per i
servizi crogati.

I ente & tenute ad adottare sistemi di rilevazione del grado di soddisfuzione degli utenti
e dei cittadini in relazione alle attivita e ai servizi erogati, favorendo ogni pit ampia forma di
partecipazione e collaborazione dei destinatari dei servizi. \ :

La valutazione dei comporlamenti orgmlizz;—i'tivi riguarda tutto il pérsonale, dirigenziale i
e/o Responsabile P.O. ed il personale assegnato. Per gli uni e per gli aluri, dovranno cssere
preventivamente specificate le compelenze attese con rilerimento al ruolo ricoperto nell’ambito
dell’ organizzazione.

) Per il Responsabile di P.0O. il riferimento & alle competenze relazionali, alle compeienze
orpanizzative ¢ a quelle decisionali, dimostrate nella realizzazione dei compiti affidati.
Allo scopo sard essenziale verificare:

A Pattuazione dei contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione ¢ della
Trasparenza;

W Ju capacitd di rispettare e far rispeitare e regole comportamentali;

s orientamento alla professionalitd e al miglioramento conlinuo del proprio lavoro;

4= la capacita di individuare e risolvere i problemi:

+ il grado di autonomia ¢ la capacit di miziativa;

4+ Ja capacite di orientare il cittadino; ) ) ' !

4 la capacita di gestione e la comunicazione all'imerno del gruppo.

Per i componenti del pruppo/unita operativa vengono presc in esame le capacita
dimostrate in termini di intcgrazione al lavoro di gruppo, di aulonomia e risoluzione dei problemi,
di accuratezza e affidabilitd nell'esceuzione di assiduita ncl lavoro e, inline, di flessibilita e
interesse al miglioramento.

Il “SMVE", improntato ai criteri della partecipazionc ¢ della trasparenza, si compone
delle seguenti fasi:

1) assegnazione degli obietlivi;
2) monitoragsi e misurazioni,
3) verifiche intermedie e finale;
1) valutazioni intermedie e finafe.
a) assegnazione obiettivi
Il collegamento ira gli obiettivi ¢ 1"allocazione delle risorse si realizza altraverso i seguenti
etrnmeanii di neoorammazione:




" Linee Programmaliche di Mandato
® Documento [nico di Programmazione

v Programmazione pluriennale — declinazione degli obiettivi strategici in programmi/progetti
|

pluriennali: | !
* Bilancio pluriennale
* Documento Unico di Proprammazione
®  Piano triennale delle Opere Pubbliche
v Programmazione operativa — definizione degli obiettivi gestionali e attribuzionp
risorse necessarie:
* Bilancio di Previsionc
= Piano degli Obiettivi PDO ed eventuale PEG che costituiscono il Piang
Performance.
v Afttuazione degli obietlivi e monitoraggio degli andamenti gestionali ¢
performance (con eventuale messa in atto di azioni correliive degli scostamenti. se r{l
® Report sullo stato di raggiungimento degli obietrivi e relativi indicatori
= Variazioni di bilaneio
v Rendicontazione, Valutazione ¢ Comunicazione dej risultati
® Ricognizione dello stato di attuazione dei programmi ¢ dei progetti contenyt
Documento Unico di Programmazione
® Relazione sul Rendiconto della gestione (artt. 151 ¢ 231 TUEL)
= Valulazione della Performance
® Relazionc annuale sulla performance
* Erogazione dei premi b i i
Questa fase & carallerizzata dalla partceipazione e dalla trasparenza e si fonda sull’analis
attivita da svolgere in vista del risultato finale.

delle

della

delle
evati)

i nel

delle

A ciascuna Area/Settore possono essere asscgnali un numero di obiettivi pari o inleriori a 4

(quattro). di cui almeno 1 (uno) interscttoriale. tenendo conto dei risultati conseguiti nel

Ry G - e \ ~
precedentc come documentati ¢ validati nella relazione)annuale sulla performance.

; anng
)

Gli obicttivi sono adottati previo invio di una proposia ai responsabili di posjzione

organizzativa.

Nel caso in cui i responsabili di posizione Organizzativa non si esprimano entro i 135 giomni
successivi alla trasmissione della proposta si intende che gli stessi abbiano espresso un parere

positivo.

I.’asscpnazione degli obicttivi & condizione per Deffettuazione della valutazione
PPerogazione delle incenlivazioni legate alla performance.

Nel caso di differimento dei termini di approvazione dei bilanci si da corso all"attua
degli obiettivi assegnati con il piano della performance \del triennio, tenendo) conto degli ¢
connessi  all’assegnazione delle tisorsc ¢ comunque’ garantendo la continuita dell’s
amministraliva, anche dando corso — ove necessario - all’adozione di un piano provvisorio. A ci
obiettivo deve essere assegnato un peso.

Gli obiettivi da assesnare al personale di p.0. devono essere:

o rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della comunita, alla missione istituzionale
priorita poliriche ed alle strategie dell amminisirazione;

e specifici e misurabili, in termini concreti ¢ chiari:

o tali da determinare un significativo miglioramento della qualitic dei servizi erogati ¢
interventi;

e riferibili ad un arco temporale determinato, di norma carvispondenre ad wn anno;

e per
zionc
e {Teti

zlo1e
1scun

ulle

deuli

e conmmisurari ai valori di riferimento derivanti da standeard definiti a livello naziongle ¢

internazionale, nonché da comparazioni con apministra- sioni omoloohe-



o correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

La valutazione della performance organizzativa e individuale & evidenziata nella relativa scheda di

. . . . syt .
valutazione per il personale dirigenziale/responsabili di p.o e del restante personale. |

| Fasi | Soggetti Coinvolti Strumenti |
Assegnazione Intern/ ¢ Bilancio di Previsione
ohiettivi ¢ Sindaco ¢ Giunta i
g ye + DUI
¢ Segretario e Responsabili P.0) e restante
personale ¢ Piano della Performance
¢+ Nucleo

¢ Organo di revisione

Estern/
+Gli utenti ¢ gli stakeholders in generale
¢'ANA.C.
¢il Dipartimento Funzione Pubblica
¢1a Corte dei Conti

S

Pilt specilicatamente dovrebbero concretizzarsi i suddetti passapgi:

a) entro 20 giorni dall’approvazione del bilancio da parte del consiglio comunale, il
\segretario comunale curd, con ! ‘ausilio dei Responsabili di P.O.. la predisposizione del piano
della performance; : ’ !

b) La giunta con l'adozione del (Piano Esecutivo di Gestione o Pdo) Pianoe dellia Performance
assegna ai Responsabili di P.0O. gli obictlivi programmatici e, contestualmente al bilancio di
previsione, tulle le risorse disponibili che consentano all Area di poter raggiungere gli
obietiivi prefissati e valutabili sia sotto il profilo della pérformance sid individuale che
organizzativa;

¢) I Responsabili di P.O. nei successivi 15 giorni assesnano alle proprie risorse umane gli
ohiettivi che devono consentire all Area di poter raggiungere gli obiettivi prefissati e
vahutabili sia soito il profilo della performance sia individuale che organizzativa.

1l Piano Performance deve cssere validato dall’oreanismo_di valutazione che attesta la
misurabilita degli obiettivi individuati.

\
I.a Giunta Comuniale approva il PlANd ESECUTIVO DI GESTTONE-PIANO DELLA
PERFORMANCEL.

a) moniteraggie e verifica degli obletivi programiuiati

Nel corso dell’esercizio il Nucleo, con il supporto del Segretario comunale. da luogo al
monitoraggio del grado di raggiungimento degli obiettivi assepnati, segnalando eventuali
criticita e richiedendo alla giunta, se del caso, la modilica degli stessi.

[ titolari di posizione organizzativa:

> monitorano periodicamente il grado di realizzazione detle attivita ed obiettivi
assegnati ai PEG del settore o del servizi loro assegnati;
» verificano la realizzazione detle prestazioni richieste ai dipendenti loro assegnati.
11 Nucleo, sulla base di quanto acquisito dal monitoraggio effettuato, inlorma tempestivamente la
Giunta sul corretto funzionamento complessivo del sistema di valutazione.
Alla fine di oeni esercizio il Nucleo da corso alla valulazione del grado di raggiungimento di tutti



ove richicsto da parte del sindaco, dell attivila svolta dal segrelario.

B) gli esiti della valutazione

« Sulla basc degli esiti delle valutazioni sono ripartite le incentivazioni della performande, con
nlerimento in primo luogo all’indennita di risuliato dei titolari di posizione arganizzativa, thoncheé
alla produltivita del personale ¢d agli altri istituti previsti dal legislatore nazionale ¢ dai cdntratti
collettivi, con specilico riferimento al bonus delle eccellenze ed al premio per Minnovarione,

Degli esiti delle valutazioni si tiene conto nelle progressioni economiche, nelle progressjoni di
carriera, ncll’aliribuzione depli incarichi di responsabilita e nel conlerimento depli indarichi
dirigenziali e di posizione organizzativa. Degli eventuali esiti negativi della valutazione si tiend conto
nell’accertamento delle responsabilita dirigenziali ¢ disciplinari.

Non si da corso all’erogazionc delle indennita per 1 segretari, posizioni organizzalive e
dipendenti che hanno avuto irrogate nell’anno cui la stessa si riferisce sanzioni disciplinari su;leriori
alla sospensione oltre 2 mesi,

Non si da corso all’erogazione deile indennita per i segretari, posizioni organizzafive o
dipendenti che nel corso dell’anno siano stati assenti per un periodo superiore a 6 mesi.

¢) seadenzario dells valutazione

I responsabili di posizione orpanizzativa dovranno produrre la relazione sul raggiungifmento
degli obiettivi assegnati ¢ I"attivita svolta, sulla base di specifici modelli, entro ¢ non oltre i1 31 marzo
dell*anno successivo a quello oggetto di valutazione.
Il Nuclea dovra lormulare la proposta di valutazionc, entro e non oltre 30 giorni, dal monento

che la documentazione preisla per I'istruttoria pssa essere considerataicompleta cd esaustival
Il Nueleo comunica ai valutati la valutazione nella forma di proposta.

d) procedure di conciliszione

Per procedure di conciliazione s'intendono I iniziative volta 4 risolvere i contlittivnell’apnbito
Idel processo di valltazione della perfortance od 4 preveniré eventuali contenziosi in| sede
eiurisdizionale.
Nessun procedimento di conciliazione pué cssere iniziato prima della formulazione |della
proposta valutativa del Nucleo.
Dalla data di consegna o pubblicazione dei provvedimenti di cu sopra. ogni dipendente| ha il
termine, tassalivo ¢ a pena di decadenza, di dicci giorni per chicdere, mediante nota s¢ritia,
I"allivazione di una procedura di conciliazione secondo le scguentl modalita:
# Segrefario: pud prosentare motivate ¢ circonstanziate argomentazioni direttamente al Sindaco
chicdendo una diversa valulazione, Tl Sindaco decide con provvedimento definilivp nei

) successivi dieci) giorni. T.a mancata ddozione del provvedimento delinitivo da j\aan: del

: Sindaco equivale a conferma della valutazione ori ginaria.

» Responsabili di p.o.: possono presentare molivate ¢ circonstanziate argomentazioni al
Sindaco, chicdendo il riesame della proposta di valutazione da parte del N.V. e chiedenglo di

essere sentiti dal NV, in presenza del Sindaco. T.a richicsta di modifica della valutagione

pud avere ad oggetto la modilica del punteggiv [inale in relazione al puntegpio riguardante

la performance organizzativa o individuale, 1l procedimento di conciliazione |[deve
concludersi entro 30 giorni dalla sua attivazione mediante un provvedimento espresso del
Sindaco di accoglimento Lotale o parziale della proposta di modifica o di conlerma fella
precedente valulazione.

# Altri dipendenti: nei dicci giorni successivi ally consegna della scheda di valutazione poskono

nel caso di valulazione negativa o che comporti una penalizzazione in termini di thalio
dell'indennita di risultalo o di produttivita e, pill in gencrale. dei compensi legatil alla
performance in misura supcriore al 50% del tetto massimo. possono presentare ricorgo al
responsabile di p.o. di riferimento contro la valutavione relativa alla pcrfm'ancu

i ® 1

),




comparativo con altri dipendenti. I’ [ucolta del dipendente chiedere di esscre ascoltato dal
responsabile di p.o. di riferimento alla presenza del Nucleo di valutazione e di farsi assistere
da un procuratore ovvero da un rappresentantc dell’associazione sindacale cui aderisce o
conleriste mandato. 11 responsabile di p.o. decide con provvedimento motivato sul ricorso,
sentito il dipendente che ne abbia fatto richiesta, cntro e non oltre 30 giorni dalla data di
proposizione del ricorso. In caso di accoglimento del ricorso, il servizio personale prende
atto della nuova valutazione utilizzandola ai fini della redazione della graduatoria definitiva.
Fino a quando non siano decorsi inutilmente i termini per la presentazione delle procedure
conciliative di cui sopra o non siano definite completamente tali procedurc, non puo farsi
luogo alla liquidazione dei compensi spettanti al personale o ai dirigenti. a secondo delle
procedure conciliative in corso. che abbiano comungue influenza sulla graduatoria o
valutazione finale. Al fine di scoraggiare la presentazione di ricorsi strumentali cd a
carattere meramente dilatorio, nell’esame dei ricorsi si deve necessariamente partire dal
presupposto. consolidato nella giurisprudenza, che la persona od organo chiamato a valutarc
& dotato di ampio potere discrezionale, per cui il sindacato sul corretto esercizio del potere
valutative pud riguardare solo prolili di manifesta illogicitd. contraddittorieta o assoluto
difctto di motivazione ove quesla sia espressamente richiesta.

TRASPARENZA

Sul sito istituzionale dell’entc & presente |'apposita sezione denominata “Amministrazione
Trasparentce”, secondo i dettami del D. Lgs.33/2013, come modificato dal 1. Lgs. 97/2016.
dove st pubbl,icana, fra 1'altro. tutti gli atti che alleriscono ‘i;.ld ogni fase del ciclo dli gestione della
performance.

Secondo quanto stabilito con il vigente P.T.P.C.T. oeni titolare di PO ¢ stato individuato quale
responsabile delle pubblicazioni od & referentc del Responsabile per la Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza.

Il Nucleo di Valutazione svolge le funzioni di vigilanza e controllo di ‘gui all’art. 44 del D.
1.gs.33/2013, come modilicato dal D. Lgs. 74/2016.

SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Di scpuito si riportano le schede di valutazione differenziate tra quella destinata al personale dei
- profili professionali da A-B-C-D (senza posizione organizzativa), quella destinata alla posizione
dirigenziale efo dei Responsabili delle posizioni organizzative ed in ultimo quella riguardante la
[igura del Segretario comunale.

A \ \

1
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COMUNE DI POLLICA

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE
RESPONSABILE P.O.

ANNO
COGNOME: NOME:
Arca/Settore: Serviziv;
Categoria: Posizione economica;: T

Profilo professionale:

Mlementi di valutazione

Punti gssegnati

Performance individuale

Max 30 punli

) Adttesi Assegnati
taggiungimento degli abietfivi individuali gencrali ejindividuali assegnati- | i
BIETTIVO | PESO PUNTI
IBIETTIVO 2 PESO PUNTI
IBIETTIVO 3 PESCQ PUNTI
IBIETTIVO 4 PESO PUNTI A 5

PUNTEGGIO TOTALE ORIETTIV]

Competenze profcssionali, manageriali e compariamenti organizzativi

Max 30 punti

werazione con gli vrgant df indirizzo pofitico - Capucita di soddisfare |e esigenze ¢ le aspettative

ell’organo politico di riferimento e di conformarsi cfficacemente ¢ in tempi ragrionevoli alle

irettive e alle disposizioni emanate dagli organi di indirizzo Oal
ensione al visultato ed attenzione alla qualita - Capacita di misurarsi sui risultati impegnativi e

danti e di portare a compinicnlo quanto assegnato, garantendo Ta migliore qualitd delle attivita

rlte Ual
restione econamica, organizzativa e del personale - Capacita di usarc le risorse finanziaric od \
mane disponibili con driteri di economicita ottimizzando il rapporio temposcosti/qualita ¢ !
dmnolando lo sviluppo professionale del personale tas
rientamente all'innovaziane - Capacita propositiva ¢ di oriemamento all’innovazione finalizzata

le politiche dell’ Amministrazione Oali
monomia e flessibitita - Capacita di agire per ottimizeare attivita e risorse, individuando le

luzioni migliori ¢ di adattarsi alle esipenze mutevoli 0ali
sllaborazione - Capacitd di stabilire un clima di collaborazione atlivo, in particolare con gli

gani di governo, con i dirigenti. con i uﬁghi e con il personale a4
{tferenziazione - Capacita di valutazione differensiala dei propri collaboratori {enuto conto delle

verse performance degli stessi. - fas

PUNTEGGIO TOTALFE

Performance organizzativa

Max 20 punti

‘rformance organizzativa e individuale da parte degli utenti (customer satisfaction)

Oall

iggiungimento degli obiettivi politici ¢ programmatici dell’Amministrazione nel suu
mplesso (Linee di mandato - DUP - PEG/PDO)

Jald

FAYT AT T e



1L NUCLEQ DI VALUTAZIONE

11 sottoscritto autorizza 1’accesso ai dati della presente scheda ai rappresen'tauti della rs.o. e delle

ureanizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente x autorizzazione

TABELLA RIASSUNTIVA

P.P.V.IL DIPENDENTE

Performance organizzativa

Performance individuale

_ Competenze professionali, manageriali comportamenti organizzativi

| TOTALE !

APPLICAZIONE FATTORI DI INCREMENTO E DI RIDUZIONE

f FATTORI DI INCREMENTO

Range di ‘ Punteggio
punteggio per | assegnata

ciascun

fattore

‘a. Nventuali ulteriori attivita, di pm’tib(}larc rilevanza, prestate nell'anno che non
siano state oggetto di programmazione

Da0a 2 punti

b. Effettuazione di attivith complesse per effetto di imprevisti o per nuovi
adempimenti \

Da 0 a3 punti

c. ALLivith svolta in sostituzione di altri colleghi ln‘:mporaneamenté impossibilitati Da04s5 punti
TOTALE g
P FATTORI DI RIDUZIONE y ] Ricorrenza | Riduzione
{si/no) da applicbre

Mancato rispetto dei tempi procedimentali causando, avendane responsabilita, almeno
uno dei seguenti casl:

a) Risarcimento del danno
b) Indennizzo
c) Commissario ad acta
| d) Mancata o lardiva emanazione del provvedimento (arl.2. comma 9, legpe
241/1990) ; ¥
) Nei casi di ritardo o mancata risposta in materia di accesso civico (artt. 5 € 5 bis D,

| Las. 25 maggio 2016, n. 97)

Mancata attuazione delle disposiziani in materia dl prevenzione della corruzione efo

0

trasparenza amministrativa, non riconducibili ai fattori presupposti

decreto legislativo 165/2001)

Maneato rispetto delle direttive Impartite dall’amministrazione (articolo 21, comma 5,

\nefficienze o incompetenze che abbiano comportalo gravi danni al normale
funzionamento dell’ente {articolo 55 sexies) accerlate nel contesto della valutazione.

| Rilievi significativi verificati in occasione dell'attivita di controllo sulla regolarita degli atti

Mancato o inadeguato esercizio dell’azione disciplinare, laddove si renda necessario
(articalo 55 sexies, comma 3)

Inadeguatezza della valutazione dei propri collaboratorl, a causa della mancata
integrazione o indifferenziazione immotivata del piudizi espressi

‘ Indisponibilita alla cooperazione e alla integrazione organizzativa

| Avere determinato colpevolmente debiti fuori bllancio

Rilievi da parte dei cittadini riguardanti I'inefficienza o il mancato funzionamento del

servizio

TOTALE

Riduriana da annlirare




Da3 a5: 10 punti

Oltre 6: da 11 a 100 punti :

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

' Punteggio risultante dallapplicazione dei fattori di valutazione

Fattori di incremento | +

Fatlori di riduzione | -

PUNTEGGIO FINALE CONSEGUITO

Data della valutazione

CALCOLO DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO
PREVISTA IN BILANCIO PER LE P.O. - MAX 15%

Al termine del processo valutativo, a ciascun Responsabile di .0, viene atrribuito un punteggio

CSPIEsso in centesimi.

L."ammontare da destinarc allc retribuzioni di risultato equivale alla spesa complessiva s
in bilancio per la retribuzionc di risultato che, come da contratto, non puo essere inferiore
delle risorse complessivamente linalizzate al finanziamento delle retribuzioni di pusiziohe

risultato.

Sy A . : 3 . A Wy 5 SRR
La ripartizione di tali somme tra i responsabili aviicne mediante Putilizzo del scguente 3

di caleolo:
Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso

Pumes,gm da 31 a 33 Punu: erogazione del 5% dclla retribuzione dj posizionc

Pumeggm da 54 a 60 punli: erogazione del 1 1% della retribuzione c’h posizione
Punteggio da 61 a 65 punti: erogazione del 12% della retribuzione di posizione
Punteggio da 66 4 70 punti: erogazione del 14% della retribuzione di posizione
Punteggio da 76 a 80 punti: erogazione del 15% della retribuzione di posizione

Oltre 90 punti: erogazione del 15% della retribuzione di posizione
. 500
COMUNE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE

Y

! fae NON APICALE )
CATEGORIE A-B-C-D

revista
] [5%

e di

: |
istema

COGNOME: NOME:

Area/Settore: Servizio:

—ategoria: Pousizione economica:

’rofilo professionale:

lenventi di valutazione

Puntia

ssegnati

Performance individuale Max 50 punti
Attesi Assegnali
Raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati — Piani di lavoro
Jescrizione obictlivi Peso Indicatori di valutazione




PUNTEGGIO TOTALL OBIETTIVI

Competenze professionali e comportamenti organizzativi

Max 30 punti

‘Effcttiva presenza in servizio Ous
*Girado di responsabilita specializzazione ¢ adeguatezza della prestazione Dals
tGrado di partecipazione e contrihuto al risultato Oal
tComportamento organizzativo Has
Furmazione - competenze acquisite a seguito di processi formativi Jas
Attenzione all’uienza - Capacitd di aSsumure come prioritarie le esigenze dell’ntenza Oali

PUNTEGGIO TOTALE

Performance organizzativa

Max 20 punti

Valutazione della performance organizzativa da parte del responsabile di P.O. di
riferimento

Oall

Valulazione da parte dei destinatari dci servizi erogati, cio¢ oli utenti/stakeholders (customer Jall
satixfuction)
\ - . TOTALE ]
' TOTALE ' Max 100 punti !
Tl Dirigente e/o Responsabile P.0. Per presa visione - [l dipendente

\ )
\ \
] \ \

\
\

Il sottoscritto auforizza Daccesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti ‘della r.s.u. e delle
organizzazioni ¢ confederazioni sindacali.

) ) \ \

f ! ! i

1. Effettiva presenza in servizio con un punteggioda0 a5, secondo i seguenti crileri:

Giorni di presenza inferiori a 30; puntl O

Glorni di presenza da 31 a 70, punti 1

Glorni di presenza da 71 a 100, punti 2

Giorni di presenza da 101 a 120, punti 3

Giarni di presenza da 121 a 140, punti 4
Giorni di presenza in numero superiore a 141, puntl 5

b Fe R E-S S :3'19-

7. Grado di responsabilita, specializzazione e adeguatezza della prestazione, con punteggio da 0 a 5,

secondo i seguenti criteri:

a. Il dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attivita richieste: punti 0

b. |l dipendenle ha esercitato le attivits richieste corrispondendo, in parle, alle indicazioni |

fornite: punti 1

| ¢ lldipendente ha esercitato le attivita richieste nel rispetto delle indicaziani fornite: punti 2 ‘



Il dipendente, nell’ssercizia delle attivitd richieste, ha manifestato particolare disponibilit
nell"assunzione di decisioni o responsabilita: punti 4

Il dipendente ha esercitato in modo costanle e [unzionale ruoli di responsabiiity e

3. grado di partecipazione e contributo al risultato, con un punteggio da 0 a 5, secondo i seguenti

coordinamento: punti 5 { \

[ V

a. Il dipendente non ha assicurato una partecipazione coslanie rilevabile ai fini della
valulazione. Punti (0 :

b. |l dipendente ha contribuito occasionalmente al conseguimento degli obicttivi: |
punti 1

¢. |l dipendente ha contribuito al conseguimento degli obicttivi in modo salluariu e
non continuativo; punti 2

d. |l dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetio delle

| indicazioni fornite: punti 3

c. 1l dipendente ha contribuito al conseguimento depli obiettivi In modo
particolarmente apprezzabile: punti 4 4

f. 1l dipendente ha contribuito al conseguimento degli obicttivi in modo eccellente:
puntis

4. comportamento organizzative, con un punleggioda 0 a5, secondo | seguenti criteri;

I

Nel corso dell’anno il dipendente ha manifestato Indisponibilita alla esecuzione

a.
L delle mansloni attribuite o ¢ stato destinatario di gravi misure sanzionatarie: punti 0
b. 1l dipendente si & dimostrato non sempre d|5pomb|le a inslaurare un clima d: lavaro
' serenoe funzionale: pu'nu 1
c. 1 d|pcndente pur se disponibile, ha dimastrata inadeguatezza nelle prestazioni o |
nella instaurazione di un clima di lavoro sereno ¢ funzionale: punti 2
d. Il dipendente ha dimastrato adeguatezza nelle prestazioni ¢ nella instaurazione di
‘ un clima di laveroe sercno ¢ funzionale: pUﬂll 3 N
) a. |l dipendente ha dimostrato costanza o adeguatezza nelle prestdzmm & nella
instaurazione di un clima di lavaro sereno e funzionale: punti 4
f.

Il dipendente ha dimostralo eccellenle adeguatezza nelle prestazioni o nella
instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 5

EROGAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’
PERSONALE NON APICALE
CATEGORIE A-B-C-D

Punteggio fino a 50 punti. nessun compenso

Punteggio da 51 a 55 punli: eragazione del 50% della valutazione

Punteggio da 55 a 60 punli: erogazione del 55% della valutazione

Funteggic da 61 a 65 punti- erogazione del 50% della valutazione

Punteggio da 66 a 70 punti: erogazione del 65% della valutazione

criteri;




Punteggio da 81 a 85 punti: erogazione del 80% della valutazione
" Punteggio da 86 a 90 punti: eragazione del 85% della valutazione
Punteggio da 9? a 95 punti: erogazione fiel 90 % della valutazion\e
Punteggio da 96 a 100 punti: erogazione del 100% della valutazione '

COMUNE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE
SEGRETARIO COMUNALE
ANND

COGNOME: NOME:

Elementi di valntazione Punti assegnati

Performance individuale Max 40 punti

Attesi Asscguati

Raggiungimento degli obiellivi individuali generali e individuali assegnali-




OBIFTTIV( 2 PESO PONDERALE ‘ PLNTI

OBIETTIVO 3 PESO PONDERALE PLNTI
OBIETTIVO 4 PESO PONDERALLR PUNTI :
: : PL NTEGGIO T‘OTALE OBIETTIVI]
Competenze professionali Max 30 punti

Funzioni di collaborazione - Partecipazione aitiva con finzioni non solo consultive mu anche
propositive. Pianificazione e prograwumazione dell’attivita in annazione degli indirizzi ¢ degli
obieitivi politici da6

Lunzioni di assistenzu giuridico_amminisirativa - Svolgimento  di consulenza  giuridico
amuninistrativa - nei confronti degli organi  dell'ente.  Impepno  ali‘aggiornamento  ed
afl ‘approfondiment. delle proprie conascenze tecnico professionali. Corretiez=a degli arti
amninistrativi ¢ conseguente assenza di contenzioso, Tempestivitd nell ;z.quuamenm ad
applicazione delle nuove disposizioni normative agli atti e provvedimenti comunati Rispento delle
seqadenze gsseenale ; - Oal

Funziont di partecipazione con_fimzioni consuliive referenti ¢ di assistenzg alfe riunioni del
consiglio comunale ¢ della ginntg - Capacita nel riferire agli organi coltegiali sugli affari di loro
competenza. Miglioramento della cura dellu reduzione dei verbali delle riunioni del consiglio ¢
della mivnra, ad
Funzion di courdinamenta e soviiniendenza dei responsabili dei servizi = Flaborazione di idee o
vrogrammi idonei alla soluzione dei problemi ed al rageinngimento degli obienivi. Rapporto con i
vittudini, collaboratori imterni e organi istituzionali. Propensione a motivare ¢ valorizzare e
vrafessionalita  presenti nel sentore.  Propensione ad  assmwmere  decisioni  awtonome ¢

cesponsabilita. Collaborazione e propensione al coordinamento dal
Funzioni di rogito S Assienra fa stipula degli ai entro 5 siorni dall ucquisizione della | b
Joctmentazione necelsuria ! ! "Qu3
Persegnimento_degli ebientivi specifici assegnati - Conduzione ¢ conclusione di ratiative ed
ativita negnziali ftad
PUNTEGGTO TOTALE
: : Ve
N 3 Performance organizzativa Max 30 punii

Trado i anuazione defla normativa in materia di controflo interno, frasparenza a0
wrministrativa e plano anticorrizione

Jrado di valurazione da parte degli utenti 0all
TOTALE Max 100 punti
IL NUCLEO DI VALUTAZIONE P.P.V.IL SEGRETARIO COMUNALE

Il sattoscritto Qumurm Taccesso ai dap ella presentc scheda m rapprescutanti della ns.u e delle org mlu.!:uuml e
confederazionisindacali.

Il dipendente x auiorizzazione

TABELLA RIASSUNTIVA

LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

LE COMPETENZE PROFESSIONALI
TOTALE

EROGAZIONE DELLA INDENNITA’ DI RISULTATO PER IL SEGRETARIO




Punteggio da 56 a 60 punti: erogazione del 2% del trattamento £conomico annuo
Punteggio da 61 a 83 punti: erogazione del 3% del trattamento economico annuo
Punteggio da 84 a 67 punti: erogazione del 4% del trattamento economico annuo

| Punteggio da 68 a 70 punti: erogazione del 5% del trattamento ECONoMIcoe annuo
Punteggio da 71 a 75 punti: erogazione del 6% del trattamento economico annua
Punteggio da 76 a 80 punti: erogazione del 7% del trattamento economico annuo
Punteggio da 81 a 85 punti: erogazione del 8% del trattamento economico annuo
Punteggio da 86 a 90 punti: erogazione del 9% del trattamento economico annuo
Oltre 90 punti: erogazione del 10% del trattamento economico annuo






