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PREMESSA

L’art. 7 del D.Lgs 150/09, in materia di otimizzazione della produttivita del lavoro pubblico ¢ di efficienza
¢ trasparenza delle pubbliche amministrazioni, come modificato dal D.lgs. n. 74 del 25.05.2017, prevede che
ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la Performance Organizzativa ed Individuale ¢ a
tal fine adotta con apposito provvedimento 1l Sistema di misurazione e valutazione della Performance.

Il presente documento ha lo scopo di illustrare 1 criten e i metodt per la valutazione det Titolan di PO, anche
con riferimento agli obblighi, in capo al lavoratore, che derivano dalla legge, dalla contrattazione collettiva, dal
contratto individuale ¢ dai codici di comportamento.

Per I'introduzione del Sistemna intervengono:

1. P'Organo di Valutazione, tenuto a validare annualmente con apposito parere vincolante il Sistema di

Misurazione e Valutazione delle Performance;

2. 1'Organo di indirizzo politico-amministrativo, tenuto ad adottare in via formale il nuovo Sistema di

Misurazione e Valutazione delle Performance.

. T Sistema di Misuragione e di Valutasione della Performanve (SMVP) € un insieme di tecniche e processi che
contribuiscono ad assicurare il corretto svolgimento delle funzioni di programmazione, misurazione, valutazione e
rendicontazione della Performance.

£ Il sistema descrive I'intero Ciclo della Performance e si articola, secondo P'articolo 4, comma 2, del 1D.Lgs
150/09, nelie seguend fasi: a) definizione e assegnazione degli obietuvi che si intendono raggiungere, dei valon
attesi di risultato e del mspetuvi indicatort; by collegamento wa gli obiettivi e Pallocazione delle risorse; c)
montiorageio in corso di esercizio e attivazione di eventualt intervent correttvy; df misurazione ¢ valutazione della
Pecformance Organizzauva ¢ Individuale: ¢) rendiconmazione der rsuliati agli organi di indirizzo politico-
AMMINStrativo;

3 Per misurazione s intende I'attivita di quantficazione del livello di raggiungimento dei asultad e degli impata
da quesd prodotti su utenti e stakeholder, attraverso il ricorso ad indicatori. Attraverso la misurazione vengono
guanuficat 1 risultati raggiunt dall’amministrazione nel suo complesso, i contribut delle articolazioni organizzauve
(Performance Organizzauva), 1 contributi individuali (Performance Individuale).

+. Per rulntazione simtende Pattivita di analisi ¢ di interpretazione det valon misurat, che tene conto det fattorl
di contesto che possono avere determinato I'allineamento o lo scostamento nispetto ad un valore di riferimento.
5. La Performance Organiszativa misura U'insieme dei risuleati attest dell’amministrazione nel suo complesso. Essa
permette di programmare, misurare ¢ poi valutare come lorganizzazione utlizza le nsorse a disposizione
(efficienza) per crogare servizi adeguati alle attese degli utenti (efficacia), al fine ultimo di creare valore pubblico,
ovvero di migliorare il livello di benessere sociale ed economico degli utenti e degli stakeholder (impatto).

6. La Performunce Individiale misura il contnbuto fornito da un individuo nel raggiungimento degli obietuvi

dell'amministrazione ¢ dei comportamenti agiti nell’esecuzione degli stesst, ed ¢ distinta in a) Performance



Individuale collegata alla Performance Organizzativa dell’Ente; b} Performance Individuale collegata al
raggiungimento di obiettivi specifici assegnati al CdR e a1 Comportament Professionali.

7. I Comportamenti sono azioni osservabili che I'individuo mette in atto per raggiungere un risultato ¢ pertanto
attiene al “come” viene: 4) resa la prestazione lavorativa; &) interpretato il ruolo di Titolare di PO.

8. Gli ontputs sono definiti come t beni ¢ servizi fornitt da un'amministrazione ai cittadini, alle imprese operana
nel teeritorio.

9. Gli asnteomes sono definiti come gl impatt o le conseguenze delle politiche pubbliche, dei programmi e delle
attvita di governo sulla comunita amministrata. Gli cutcomes riflettono 1 misultati intenzionali e non intenzionaki

dellazione di governo.

1. La Misurazione e Valutazione della Performance fornisce ai cittadini delle informazioni sintetiche su

risultati conseguiti dall’amministrazione a fronte dell’'utilizzo di nisorse pubbliche, ed ¢ finalizzata:

e 2l miglioramento della qualita dei servizi offern dall’Ente, secondo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli intervendi;

¢ al miglioramento dell’allocazione delle risorse fra le diverse strutture, premiando quelle virtuose e di
eccellenza e riducendo gli sprechi e le inefficienze;

® alla crescita delle competenze professionali del personale, attraverso la valorizzazione del merito e

I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dat singoht e dalle unitd organizzative di riferimento.

2, 1 risultat dell’activita di misurazione e valutazione delle Performance verranno resi accessibili al fine di

garantire la massima trasparenza dell’attivita svolta dall'organo comperente.

. Le disposizioni contenute nel presente documento disciplinano d Sistema di Misurazione ¢ Valutazione
delle Performance dei Titolari di PO dell’Ente il cui rapporto di lavoro ¢ disciplinato dall'articolo 2, comma 2, del

decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e ss.mm.ii.

I® AMlorgano di indinzzo politco-amministrativo compete l'esercizio della funzione di indirizzo e la
definizione degli obiettvi da perseguire e dei programmi da attuare secondo quanto previsto al comma 2 dell’art.6.
2 Al titolari di PO compete la responsabilita dei programmi di bilancio assegmati ai CdR medesimi, dell'attivita
amministrativa ¢ dei relativi risultat, nonché la partecipazione al processo di programmazione, secondo quanto
previsto al comma 2 e ss. dellart. 6, compreso 1l processo di monitoraggio ¢ di valutazione, sia come soggett
valutatori che come soggetti valutat.

3. L’Organo di Valutazione fornisce, lungo o il ciclo di gestuone delle Performance, un supporto

metodologico volto ad assicurare cfficacia, solidita e affidabilira al SMVP. Nello specifico svolge:



a) 1l presidio tecnico metodologico del SMVP che si esprime prevalentemente attraverso la formulazione del
parere vincolante sullo stesso;

b) 11 monitoraggio della Performance Organizzativa e Individuale, ovvero Ia verifica dell’indamento della
Performance dell’amministrazione rispetto agli obiettivi programmati e segnalazione all’organo di inditizzo
politico dell'esigenza di interventi correttivi;

c) La validazione della Relazione sulla Performance e la Relazione annuale sul funzionamento del SMVD;

d) La proposta di valutazione annuale della Performance Organiszativa ¢ Individiale dei Titolari di PO e
trasmissione all’organo di indirizzo politico-amministrativo;

¢) Lattivita di promozione e attestazione dell’assolvimento degli obblighi reladva alla trasparenza e

all'integrita di cut all’art. 14, comma. 4, lett. g), del D.lgs. n. 150/2009;

I8 L’interazione fra Organo di Valutazione e Amministrazione ¢ strutturata in modo tale da garantire una
visione sistemica del ciclo della misurazione e valutazione delle performance, nonché assicurare segnalazioni
ternpestive sugli scostamenti a cui potranno seguire interventi correttivi rispetto a quanto programmato.

2k L’ammunistrazione, anche attraverso apposite misure organizzative, assicura che siano messe a disposizione
preliminarmente le informazioni necessarie al’OIV relativamente ai risultati organizzativi e individuali. A tale
scopo, puo essere individuata una struttura dedicata, o in assenza potrebbero essere individuati dei referent che
facilitino Ia comunicazione ed il coordinamento tra tutte le fasi del processo.

3. Tale struttura pud offrire il proprio qualificato ¢ coordinato contributo nelle seguenti attiviti: a)
coordinamento esecutivo di tutto il processo della valutazione (calendanzzazione dei collogui, verbalizzazione delle
sesstoni di lavoro, verifica del rispetto della tempistica, ete.); b) gestione organizzativa degli incontri di calibrazione
di cui al comma 3 dell’art. 21 del presente SMVP.

4. In assenza di una struttura organizzata, il Segretario Comunale dell’Ente supportera I'Organo nelle attivita
di misurazione ¢ valutazione al fine di garandre il pieno accesso alle informazioni.

5. Nello svolgimento delle sue atdvita 'Organo di Valutazione ha pieno accesso alle informazioni rilevand e
alla conoscenza dei fenoment gestionali ed amministrativi. I suot componenti sono tenuti al rispetto dei vineoli di

riservatezza.

. 11 Ciclo della Misurazione ¢ Valutazione delle Performance prevede, secondo le sequenze temporali di cui
ai successivi commy, la definizione ed assegnazione degli obiettivi di Performance Organizzativa e di quelli specifici
di Pecformance Individuale, compresi 1 comportamenti professionali per ciascun Titolare di PO, dei relativi valon

attest e der nspettivi indicatort di misurazione,



2 La Giunta Comunale provvede, di norma, entro 30 giorni dall’approvazione del Bilancio di previsione, in
collaborazione con i Titolari di PO, alia definizione del Piano dellu Performance/ Piano degli obiettivi di Performance ¢ dei
comportamentt, all'approvazione e alla contestuale assegnazione.
3 Il requisito dell’adozione formale degli obiettivi ¢ clemento costitutivo del processo di Misurazione ¢
Valutazione delle Performance, pertanto 'eventuale assenza ne inibisce "avvio. Non saranno valutate le eventuali
modifiche/integrazioni e/o cessazioni di obiettivi intervenute nellesercizio di riferimento in assenza di
formalizzazione.
4. Gli obiettivi devono essere: n) rilevant e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione
istituzionale, alle prioritd politiche ed alle strategie dell'amministrazionel; b) specifici ¢ misurabili in termini
concreti ¢ chiari; ¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualiti dei servizi erogati ¢ degli
intervent; d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno; ¢) confrontabili
con le tendenze della produttvitd dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio
precedente; f) correlati alla quantiti ¢ alla qualita delle risorse disponibili.
3. Fatte salve le tempistiche di cui al comma 2, PAmministrazione in rapporto a quanto previsto nel proprio
Documento Unico di Programmazione (DUP) e mediante Putilizzo di apposita scheda di programmazione per la
definizione degli obiettivi annuali, dovra specificare per ciascun obiettivo:

a.laclasse di performance di appartenenza (Obiettivo di Performance Organizzativa /Obiettivo Specifico di

Performance Individuale) secondo Ia disciplina di cui al successivo art.7;

b le eventuali risorse finanziatie necessarie al conseguimento dell’obiettivo;

¢ Iindinzzo strategico di riferimento;

d. la missione e il programma afferente;

e. il Responsabile cui compete la realizzazione dell’obiettivo

J la descrizione sintetica dell’obiettivo comprensivo del risultato/valore atteso ¢ il Peso.
6. E prerogativa dell’Ente, aggiornare, integrare, modificare e/o cessare, anche su richiesta/ proposta del
Titolare di PO, gli obiettivi di Performance nel corso dell’esercizio di riferimento, Le eventuali modifiche e/o
cessazioni degli obiettivi gia artribuiti, non possono essere attuate nei trenta giorni antecedenti la data di conclusione
dell’obiettivo, salvo il verificarst di evend imprevedibili tali da alterare I'assetto dell'organizzazione e delle risorse a
disposizione. Nella relazione finale sulla Performance, di cui all’art. 10 del D.lgs. 150/2009 ss.mm.ii., sono riportat
ght obtettivi di performance modificai o integrau, con specifica indicazione delle variazioni verificatesi durante
l'esercizio,
7 Gli obiettivi potranno avere una declinazione annuale ¢/o trennale, in quest’ultimo caso gli obiettivi
annuali rappresentano i waguardi intermedi da rapgiungere al fine di assicurare il conseguimento dell’obicttivo
triennale cui si tiferiscono.
8. A seguito delapprovazione del piano della performance da parte della Giunta Comunale, i Titolari di PO
provvederanno a cascata, entro i successivi 13 ggr, ad assegnare formalmente ai rispettivi collaboratori, gli obiettivi
e i nispettivi risultati attesi quale contributo da conseguire sia per il raggiungimento dell'obiettivo di Performance

Organizzauva nonche per quelli specifici di Performance Individuale.

I Desumibile dat contronto conal Documentar Elmen di Programmazione



/. In fase di programmazione degli obicttivi di cui al precedente articolo, verra assegnata la classe di
appartenenza degli stessi (performance organizzativa o individuale).
a) Performance Organizzativa:

Appartengono a questa classe gli obiettivi che riguardano 'amministrazione nel suo complesso e I'insieme dei CdR
dell’Ente.
In conformita all'art. 8 del D.Lgs. n. 150/2009, gli obicttvi di performance organizzativa possono rappresentare
le modalita operative dell’azione di un’organizzazione pubblica, mediante: a) l'utilizzo efficace dei fattori produttivi
a disposizione con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, b) attuazione dei piani e
programmi, c) la modernizzazione e il migliotamento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali, d) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attvita e dei servizi.

Nello specifico gli obiettivi afferent a questo ambito della performance organizzativa riguardano
congiuntamente, ovvero disgiuntamente:

ar) lorganissasione dei fattori produttivi”. Rientrano in questo ambito organizzativo gli obiettivi finalizzati a
modernizzare le modalita di produrre/erogare i propri servizi (dematerializzazione; servizi on line; efficientamento
dei processi di programmazione?); migliorare P'organizzazione della produzione /razionalizzazione del lavoro
(distribuzione del lavoro, errori nella produzione, dimensionamento dela catena produttivat) compresa la gestione
e la formazione delle risorse umane; la funzionalitd organizzativa dell’ente e quindi l'insieme delle regole formali e
informali (compresi 1 ruol) che disciplinano la produzicne dei bent e servizi dell’Ente.

a2y lefficiensa nellinplego delle risorse. In quest’ambito rientrano gli obtettivi finalizzati a garantire Pefficienza
nell'impiego delle risorse economiche® a disposizione nel’Ente mediante, ad es. il pieno e flessibile utilizzo delle
stesse net diverst CdR. In tale ambito possono essere individuat obicttivi afferent al contenimento o
razionalizzazione del costo dei fattori produtuvi;

af) Luttnasgone di piani e programmi. Rientrano in quest'ambito I'attuazione di tutto quanto previsto nei
documenti di programmazione operativa del’Ente, nonché quanto previsto dal legislatore nazionale in materia di
Anticorruzione, Trasparenza, Controlli Interni.

ad) la quelitd e quantita delle prestusgoni ¢ dei servizy erggati. In quest’ambito rientrano gli obietrivi che mirano ad
assicurare un determinato standard quali/quantitativo di servizi e che fissano la qualita attesa dei servizi in termini
di: tempestivira; accessibilitd et Rientrano altresi in questo ambito ln misurazione e valutazione del grado di
soddisfazione dei citradini sulla qualitia dei servizi erogati,

< as) aftuagione defle politiche rispetio ai lisogno finali della collettivitd. Rientrano in quest’ambito specifico della

Performance Organizzativa obiettivi che mirano a generare determinati efferd sulla collettivitd pertanto riguardano
obictuvi il cui risultato finale non coincide con la produzione di uno specifico output (es. un atto amministrativo)
bensi ¢ strumentale alla produzione di un effetto (outcome$) che costituisce 1l risultato conclusivo su cut I'Organc

di Valutazione effettuera la misurazione e valutazione del grado di conseguimento dell’effetto atteso. In questo

2. 5

= tattor produttvi sone gh struments, bem o servize strumentals

¥ Ad es, un obietivn in queito senso poteebbe aguandare I produnone decdocument & progrimmazione come il bilaneao
i breve se b catema e produzione ¢ troppo lutg, se ot sone ndondanze ae

; Potrebbe nguardire wche Vefficwnzi nefly gestuone delle niorse umane adscepmate; le msoese stromental; Fetficenza odlunhzzo ded empo dilivoro
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ambito rientrano altresi gli obiettivi di partecipazione dei cittadini alla scelte della politica (bilancio partecipato;
sistema di rendicontazione etc.)

b) Performance Individuale:
Appartengono a questa classe gli obiettvi che possono riguardare uno o piu CdR. In base al contenuto, in
conformita all’art. 9 del D.Lgs. n. 150/2009, gli obiettvi di performance individuale riguardano la produzione di
un risultato specifico da parte di un CdR non ascrivibile all'amministrazione nel suo complesso, e a cui, tuttavia,

possono concorrere anche altri CdR.

1. L’Organo Esecutivo dell’Ente attribuisce, a ciascuno degli obiettivi definiti in sede di programmazione, un
peso necessario per il calcolo del risultato sintetico di performance del Titolare di PO valutato. Il peso ¢ determinato
attraverso una scala di giudizio che consente di definire per ciascuno degli obiettivi: lmportansu, Ulmpatto all Esterno,
la Complessitét e lu realiszabilitd a cui si associano dei valon numerici come appresso indicati:

a) Importanza: Alta = 5; Media = 3; Bassa = |;

b) Impatto al’esterno: Alto = 5; Medio = 3; Basso = 1;

c) Complessita: Alto = 5; Medio = 3; Basso = |5

d) Realizzabilita™ Alto = |; Medio = 3; Basso = 5;

[l peso assoluto per ciascun obiettivo ¢ dato dalla somma dei valori assegnati. Il peso relatvo utile ai fini
della valutazione ¢ espresso in valori percentuali.
2 La sommatoria dei pesi assoluti inerenti il contributo dato alla Performance Organizzativa concorre nella

misura del 30% del peso complessivo, mentre il peso attribuito alla Performance Individuale -rileva per il 70 % di

cui il 50% per obiettivi specifici ed il restante 20% per 1 comportamenti professionali.

L. [ comportamenti professionali oggetto di valutazione sono quelli riportad nella scheda allegara ed
attengono:

- Alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura;

- Alle competenze professionali e manageriali;

- Allefficace svolgimento delle funzioni assegnate,

- Alla capacita di differenziazione dei giudizi dei propri collaborator.

[

A ciascuno dei comportament ¢ associato un set di desirition, attraverso cut vengono individuate aziont
osservabili constderate significative per illustrare il comportamento atteso sia in termini di azioni positive
che di azioni ritenute inadeguate al ruolo.

3. Il peso attribuito ai comportamenti professionali concorre alla valutazione della performance Individuale
per il 20% della Valutazione complessiva del Titolare di PO (la capacita di differenziazione dei piudizi ha peso
3/20).

T Vpesatura i tale elemento & mvesamente proporzionale. Se Fobicivo ¢ semplice di raggangcre ¢ non susststone eloment esterms che possono miticare
1l raggnungamento dellolsettvn, o punteegio divcassegmre alla readizzaladm e = A



4, La valutazione dei comportamenti verra effettuata dal Sindaco o dalPAssessore/i di riferimento e dal

Segretario dell’ente.

1. Gli obiettivi devono essere corredati di specifict indicatori di misurazione secondo le indicazioni di cui m
commi successivi.

2 Costituiscono parametro di misurazione le seguenti dimensioni:

- Lo stato delle risorse, che misura la capacita dell’amministrazione di un utlizzo razionale delle risorse a
disposizione (umane, economico-finanziarie e strumentali) rispetto allo scopo (ad es. la capacita di programmazione
e di spendita delle risorse evitando avanzi/immobilizzazioni di risorse da parte di un CdR;

- Lefficienza che esprime la capacita di utlizzare le risorse (input) in modo sostenibile e tempestivo nel
processo di produzione ed erogazione del servizio (output) o, in altri termini, la eapacita di produrre beni € servizi
minimizzando il tempo e/o le risorse impiegate.

- L’efficacia, esprime I'adeguatezza delP’output erogato rispetto alle aspettative ¢ alle necessita degli utenu
(interni ed esterni). L'efficacia dell’azione di una amministrazione & misurata su due distinti assi: a) efffcacia ogeettiva
(ad es: correttezza dell’output prodotto/erogato rispetto a quello programmato; tempestivita di risposta/intervento;
i tempi di attesa; il aumero di errori commessi; il numero dei richiami dell’'utenza per lintegrazione documentale;
accessibilita/possibiliea di accesso tramite web; b) efficacia sagettiva o percepita che misura la percezione che gli utenn
hanno del servizio tramite indagini di automer satisfaction, inferviste o focus group. In merito a quest’ultimo parametro,
Pente provvedera alla definizione ed adozione di adeguato strumento finalizzato alla rilevazione/misurazione e
comparazione del grado di soddisfazione dei cittadini in merito alla qualita dei servizi erogati;

- L’impatto, che esprime il contributo dato dall’amministrazione alla realizzazione dell'impatto/effetto
generato da una determinata artivita (servizio/progetto) sui destinatari directi (utenti) o indiretti (ad es. se l'impatto
atteso ¢ la riduzione di fenomeni di abbandono dei rifiuti, verranno misurad gli effetti che i progetd specifici
(potenziamento ¢ qualificazione dellattivita di prevenzione/controllo, interventi mirati di educazione al rispetto
dellambiente ecc.) hanno reso nispetto al target.

3. Il set di indicatori associato aglt obtettivi del’ammunistrazione deve avere una validita intersoggettiva ¢
percio stesso deve essere caratterizzato da:

- precisione, o sipnificativitd, intesa come la capacitd di un indicatore o di un insieme di indicatori di misurare
realmente ed esattamente il grado di raggiungimento di un obicttivo;

- completesza, ossia la capacita del sistema di indicatori di rappresentare le variabili principali che determinano
i risultad dell’amministrazione;

- fempestivitd, intesa come la capacita di fornire le informazioni necessarie in tempi utili ai fini dell’attivazione
di processi decistonali sia in merito alla valutazione nonche alle eventuali azioni correttive da intraprendere anche
in funzione dell'applicazione di quanto previsto al comma 6 dell’art. 6;

- misierabilitd, vale a dire a capacita dell'indicatore di essere quantificabile secondo una procedura oggettiva.



L La misuragione della Performance Orgunisgativa rileva il grado di conseguimento di un dato risultato acteso che
riguarda Jumministraggone nel suo complesso.
2, La misurazione della Performance Organizzatva si conclude con la produzione di un dato sintetico
rappresentato, di norma, da una cifra espressa in %o che indica il grado di allincamento o scostamento rispetto al
risultato complessivamente atteso e costituisce il parametro di riferimento per la misurazione della Performance
Individuale di cui alla lett. ) del successivo comma 3.
3. La misurazione della Performance Individuale rileva Vinsieme dei riswltati ragginnti ¢ dei comportamenti realizsati
dal Titolare di PO, in altre parole, misura:
a) il contributo specifico fornito dal Titolare di PO al conseguimento degli obiettivi di Performance Organizzativa
di cui al comma 2 in cui lo stesso Titolare di PO risulta coinvolio?;
b) il grado di conseguimento di evencuali specfici abiettivi di competenza dell’unita Organizzadva di diretta
responsabilita del Titolare di PO;
c) i comportamenti, che attengono al “come”™ un’attivita e un ruolo vengono svolti/interpretat dal Titolare

di PO all'interno dell’organizzazione.

1. L'Organo di Valutazione, secondo quanto previsto dall’art. 6 del D.lgs. 150/09 ss.mm.ii, provvede tramite
un colloquio con i Titolari di PO, e ove possibile attraverso sistemi di controllo strategico e di gestione, al
monitotaggio delle Performance. Tale verifica intermedia consente 'analisi del grado di conseguimento degli
obiettivi programmati durante 1l periodo di riferimento, segnalando anche su proposta dei Titolari di PO, Ia
necessith o lopportunita di intervent: correttivy da parte dell'organo esecutivo anche in forza del verificarsi degli
eventi di cui al comma 6 dell’art. 6 del presente SMVD,

2, Il Titolare di PO ¢ tenuto a segnalare esistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli obiettivi
affidat ed insuperabili nella competenza, che potranno cosi dar luogo, in corso d’anno, ad un aggiornamento del
piano degli obietuvi/Piano delle performance ¢ dei relatvi target.

3. L’Organo di valutazione, fermo restando il rispetto delle fasi e tempistiche della programmazione di cui
all’aet. 6, effettua almeno una sessione di monitoraggio sullo stato di attuazione degli obiettivi di Performance.

4 L'Organo di valutazione provvede a dare atto dell’esito del monitoraggio mediante apposito verbale e a
wrasmetterlo all’Organo Esecutivo. Le risultanze del monitoraggio sono inserite nella Relesione anniale sill

Performanse dell’Ente.

q - o
Pertanta se Pesto della Musurazione della Pertormance Onzmzzanva ¢ wd ese panal 757 del esultatg complessivamente attese, b msurzone delby
Performance Indivadwsle misuea o contnbuto dateo da caseun Tiolaze J PO quel date nsultato



L. La valutazione si articola nelle seguenti fast:
a. valutazione del contributo dato da ciascun Titolari di PO al raggiungimento della Performance Organizzutiva;
b. valutazione degli obiettivi specifici di Performance Individuate;
c. valutazione dei Comportamenti;
d.  Colloquio di feedback e presa visione della proposta di valutazione da parte dei valutat;

e. Proposta di 1 ulutazione all'Organo Esecutivo.

L. La valutazione della Performance Individuale quale contributo dato dal Titolare di PO alla Performance
Organizzativa e al raggiungimento degli obiettivi specifici di Performance Individuale, compresi i comportament
professionalif manageriali, si basa sull'analisi e contestualizzazione delle cause dello scostamento tra i risultatd
effetdvamente raggiund dai Titolari di PO e quelli programmad. La fase di valutazione pertanto si articola nei
seguenti step: a) identficazione dei fattori che hanno portato allo scostamento; b) verifica della natura degli
scostamenti se di natura endogena e/o esogena (ascrivibile a fattori interni all’organizzazione, ovvero a fattori
esterni).

2. Al fine di consentire una corretta esecuzione di quanto previsto nel comma precedente, ciascun Titolari di
PO, secondo le tempistiche assegnate dali’Organo di Valutazione, provvede a documentare i risultati raggiuntt
mediante un report che confluisce nella Relazione Finale sulla Performance.

: ¥ La ralutasgone prevede la formulazione di un giudizio e Passegnazione di un punteggio (sulla base di metriche
predefinite di cui al successivo art. 15), e verra utilizzato per diverse finalita: 4) la valorizzazione delle risorse umane
attraverso gli strumend di riconoscimento del merito ¢ i metodi di incentivazione della produttivita sulla base dei
sistemi premiant vigenti presso l'ente; 5) il miglioramento organizzativo; ¢} la ridefinizione delle strategie

delPamministrazione.

L. La valutazione viene effettuata mediante I'espressione di un giudizio composito, espresso sia in termini
percentuali che in termini sintetici, che attesta in che misura il valore atteso ¢ stato o meno rspettato.
2 Le metriche di valutazione relatve agli obiettivi di performance sono riconducibili alla seguente scala di
giudizio o di valutazione: Now apviate — vviato— Perseguito - Parsialmente Rugginnto - Pienamente Ragginnto. In particolare:
e sel'obicttivo € descritto dal livello “won arviute”, ottiene un punteggio paria U;
*  sel'obiettivo e descritto dal livello “arriata”, ottiene un punteggio pari a 30;
® sc l'obiettivo & descritto dal livello “persegnite”, ottiene un punteggio pari a 60 ;
*  s¢ Uobiettivo ¢ deseritto dal livello “parsiafmente ragginnto”, ottiene un punteggio pari a 90;

* sc lobiettvo ¢ descritto dal livello “pienamente ragoinnte”, ottiene un punteggio pari a 100;



3. Le metriche di valutazione relative ai comportamenti professionali/manageriali sono riconducibili alla
seguente scala di giudizio o di valutazione: inadeguato — insoddisfacente — migliorabile — buono — eccellente. In particolare:
* seil comportamento & descritto dal livello “inadeguato”, ottiene un punteggio paria 0;
* scil comportamento ¢ descritto dal livello “nsoddisfacente”, ottiene un punteggio pari a 30;
¢ scil comportamento ¢ descritto dal livello “mighiorabile”, ottiene un punteggio pari a 60;
* scil comportamento ¢ descritto dal livello “bwone”, ottiene un punteggto pari a 90;

* seil comportamento ¢ descritto dal livello “exvllente”, ottiene un puntegpio pari a 100;
p puniegplo p

Art. - 16 - Determinazione dellesico della valurazione della Performance Organizzanva ¢ Individuale

1. La valutazione complessiva del Titolare di PO ¢ determinata nella misura del 30% dal contributo
individuale al raggiungimento della performance organizzativa. L'esito della valutazione ¢ dato dal prodotto del
peso dell’obiettivo di cui all'art. 8, per il risultato espresso in termini % e corrispondente ai livelli della scala di
giudizio illustrata all'art.15. 11 risultato indica il grado di allinecamento o scostamento mispetto al risultato
complessivamente atteso.

2. La valutazione della performance individuale concorre nella misura del 70 % della Valutazione complessiva
del Titolare di P.O. ed ¢ data, per il 50% dal risultato conseguito in rapporto agli obiettivi specifici ¢ per il restante
20% in rapporto ai comportamenti organizzativi. L'esito di tale valutazione é data dalla somma dei prodotti del
peso dell’obiettivo specifico (di cui all’art. 8) e dei comportamenti (di cui all’azt. 9) per il risultato espresso in termini
% e corrispondente ai livelli della scala di gindizio illusteata all’art.15.

3 L'esito della valutazione (valori e scale di giudizio) dei Titolari di PO sono riportate nella scheda di

valutazione.
\rt.-17- Le Schede di valutazione della performance

1. La performance viene valutata con due schede distinte. Nella scheda di valutazione della performance
organizzativa dell’Ente’, complessivamente intesa, sono rappresentati gli obiettivi di performance dell'intera
struttura. 11 risultato assegnato dall’Organo di valutazione é relativo alla misurazione dell’allineamento o
scostamento rispetto all'outcome atteso ed é riportato, in termini percentuali, nella scheda individuale di ciascun
Titolare di PO. Nella scheda di valutazione individuale di ciascun Titolare di PO il risultato assegnato dall’Organo
di valutazione ¢ relativo alla prestazione resa e si articola nelle modalita previste nei commi successivi.
2, La scheda individuale di valutazione! delle pecformance ¢& articolata secondo una strustura “a campi”. La
prima parte ¢ identificativa dell’uniti organizzativa a cui si riferisce e del suo titolare. Nel riquadro sottostante viene
riportato Fesito degli obicttivi di performance organizzativa del’Ente assegnato dal’Organo di valutazione ¢
indicato nella scheda di cui al comma 1. La scheda ¢ composta da 3 blocchi:

L Il prime blocco é relativo alla valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa

dellente, in cui viene riportato il ttolo dellobicttivo di performance organizzativa, il risultato atteso o

¥ In allegato al presente SMVD
L™ allegato al presente SMVD



Pattivitd/contributo richiesto al Titolare di PO, il peso riparametrato!! e relativo assegnato, determinato nelle
modalitd illustrate nell’art. 8 del presente SMVP. La valutazione del primo blocco viene effettuata mediante
l'inserimento nell’apposita colonna di un punteggio, espresso in termini percentuali, che attesta in che misura il
valore atteso & stato o meno rispettato. In tal modo viene automaticamente corrisposta una classe di conseguimento:
Nou avviato — Avviato - Perseguito — Parsgalmente Raggiunto — Pienamente Ragoinnto, come illustrato all’art. 17. Agli obiettivi
di questo primo blocco della scheda viene assegnato un peso pari al 30 su 100.

IL. Il secondo blocco riguarda la valutazione della performance individuale collepata al
raggiungimento di eventuali obiettivi specifici ¢ prevede le stesse modalita di gestione illustrate per la valutazione
del contributo per la performance organizzativa. Agli obiettivi di questo blocco della scheda viene assegnato un
peso paria 50 su 100,

II1. 1l terzo blocco riguarda la valutazione della performance individuale collegata ai comportament
professionali/manageriali, con la descrizione, il peso assoluto e relativo assegnato a ciascun comportamento. La
valutazione dei comportamenti viene effettuata mediante I'inserimento, nell’apposita colonna della scheda di
Valutazione, di un punteggio espresso in termini percentuali, che corrisponde ad una classe di conseguimento:
inadeguato — insoddisfacente — migliorabile — buono — eccellente, come illustrato all’art. 15.

Al terzo blocco -viene assegnato un peso pari a 20 su 100 (di cui 3 alla differenziazione delle valutazioni).

Iv. Nell'ultima sezione viene riportato il risultato finale della performance individuale, indicato con
un punteggio % e che incidera per I'accesso al budget (retribuzione) di risultato, determinato dalla somma: a)
dell’esito della valutazione del contributo al raggiungimento della performance organizzativa, b) dell’esito del

raggiungimento degli obiettivi specifici, ¢} dell’esito dei comportamenti professionali.
\re. - 18- La Differenziazione delle Valutazions

1 L’Organo di Valutazione ¢ ciascun Titolare di PO, nel ruolo di valutatore del personale funzionalmente
dipendente dal CdR di diretta responsabilita, assicurano, compatibilmente con la struttura organizzativa deil'ente e
del CdR, la differenziazione dei giudizi dei valutat.

2, Ciascun Titolare di PO entro il 15 Marzo di ciascun anno provvede ad effettuare la valutazione del
personale assegnato secondo le procedure previste nel corrispondente sistema di misurazione e valutazione delle
performance.

3 I Tuolari di PO al fine di assicurare omogenei approcci e standard valutativi, prima della conclusione
della valutazione dei propri collaboratori effettuano incontri di calibragione che servono a ponderare le valutaziom
finali del personale.

4, La capacita di differenziare le valutazioni dei propri collaboratori concorre alla determinazione della
Performance Individuale del Titolare di PO.

5. Per la determinazione della capacita dirigenziale di differenziare le valutazioni dei propri collaboratori st
procede tenendo conto della capacita di differenziare le valutazioni determinata in funzione di una comparazione

generale dei dati delle valutazioni dei collaboratori-

Ty peso assotuto dell’obiettivo nparametrato in base al contributo specifico richicsto



1. Il processo di Valutazione si conclude con un colloquio individuale, o, se ritenuto opportuno dall’Organo
di Valutazione, collegiale. Il colloquio di valutazione ¢ un momento di confronto ¢ di scambio per analizzare i
risultati conseguiti, identificare gli interventi atti a migliorare la gestione delle arce di responsabilita del valutato,
fornire al valutato un feedback (informazioni} sul suo operato e sulle sue aree di forze e debolezza, vesificare le

attese professionali.

1. L’Organo di valutazione a conclusione del processo valutativo predispone la proposta di valutazione e la
trasmette al Sindaco.

L3 La proposta di valutazione contiene: a) una descrizione sintetica delle finaliti del documento; b) il
riferimento agli obiettivi ¢ delle eventuali modifiche in corso dell’esercizio; ¢} le schede di valutazione dei Titolan
di PO.

3. Entro 10 gg dalla data di trasmissione al Sindaco, in assenza di rilievi da parte dello stesso, la valutazione
viene trasmessa ai Titolari di Posizione Organizzativa.

4. Trascorsi 10 gg dalla data di consegna/trasmissione, in assenza di rilievi da parte dei Titolari di PO, la
proposta dell’Organo di Valutazione diviene definitiva. Nel caso di ricorso con esito positivo da parte del Titolare

di PO, la proposta viene rinviata al Sindaco con evidenziazione delle variazioni a seguito di accoglimento del ricorso.

L. Fermi restando gli istitut di tutela previst dalla legge e di natura gurisdizionale, in conformita alla
previsione normativa di cui all'are. 7, comma 3 del D. Lgs. 150/2009 ss.mm.ii., il presente Sistema di Misurazione
¢ Valutazione della Pecformance prevede le seguenti procedure conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento interno di situazioni di conflitto, suscettibili di possibile
contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle valutazion: operate.
2, Entro 10 giorni dalla notfica della scheda di valutazione, di cui al comma 1 deil’art. 23, in caso di risultato
complessivo non condiviso, il Titolare di PO pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale di
norma, entro i 10 gg. successivi, 'Organo di Valutazione:

4) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, conferma la propria valutazione;

#) diversamente potra procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notficarla

allinteressato e all'organo esecutivo dell’Ente.
3. Nel caso in cui s1 verifichi lipotesi a) di cui al presente articolo, entro 3 giorni dalla comunicazione dell’estto
di conferma della valutazione, puo essere richiesto, a cura det Titolare di PO, assistito da un rappresentante delle
organizzazioni sindacali ovvero da un legale di sua fiducia, un colloquio con l'otgano di valutazione. La
calendarizzazione del colloquio con I'Organo di Valutazione dovra essere definita entro 10 giorni dalla richiesta. La
procedura si chiude con la formazione di un verbale riportante 1 contenut delPaccordo raggiunto tra I'Organo di

valutazione ¢ i Titolare di PO, ovvero con la constatazione del mancato accordo.



1. La Relazione Finale sulle Performance ai sensi dell’art. 10 c. 1 lete. b) D.Lgs 150/2009 e ss.mm.ii, ¢ un
documento consuntivo, redatto dall'Ente entro il 30 giugno, che evidenzia, con riferimento all'anno precedente, 1
risultati organizzativi ¢ individuali raggiunt rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione
degli eventuali scostamentt.

2 La relazione di cui al comma precedente, trasmessa dal’Ente all'Organo di Valutazione ai fini della
Validazione, costituisce condizione preliminare alla liquidazione del trattamento accessorio collegato alle

Performance.

1. L’Organo di valutazione monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, mediante
una relazione annuale sullo stato del ciclo di gestione della performance, anche formulando proposte ¢

raccomandazioni ai vertici amministrativy,

. Per In determinazione del premio accessorio collegato alla Performance Organizzativa e Individuale si

rinvia a quanto previsto nel Contratto Decentrato Integrativo del Comune di Taurisano.

L. I1 SMVP di cui al presente documento trovera applicazione a decorrere dal 2019.
2 11 presente Sistemna sostituisce integralmente quelli precedentemente 1n vigore.
3. A seguito della adozione di apposite Lince Guida per gli Ent Locali di cui al D.Lgs. n. 74/2017 la

metodologia potra, ricorrendone i presupposty, essere adeguata/aggiornata.

I Nell'anno di prima applicazione, in caso di impossibilita di piena operadvita del SMVP, previa intesa con

'Organo di valutazione, gli strumenu potranno essere adeguau in corso d'anno.

. Siallegano:
- Scheda obietuvo

Scheda comportamenti = segeetario



Scheda comportament — amministratori
Scheda valutazione differenziazione giudizi
Scheda valutazione performance organizzativa cnte

Scheda valutazione performance individuale p.o.
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VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONAL DI TITOLARE P.O. 1 DR. ...
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VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONALT DF TITOLARE P.O.: DR. ........
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VALUTAZIONE COMPORTAMENTI PROFESSIONALI DI TITOLARE P.C. : DR, .......
ANNO:
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VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE DI TITOLARE P.O. : DR. .......,
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s O | muw
w|&E
g|&>
Valutazione Amministratort
1-A) 100 RN
18) 100 NN
2-A) 100 RN
2-B) 100 N
3-A) 100 RSN
3-B) 100 NN
TOTALE 600 8,5
Valutazione Segretario
1-A) 100 RN
1-B) 100 RSN
2-A) 100 AN
2:8) 100 RN
3-A} 100 \\\\\\
3-0) 100 RN
TOTALE 600 8,5
Capacita dl differenzlazione deil giudizi 100 3
TOTALE COMPORTAMENTI (%) = 20
PERFORMANCE INDIVIDUALE (%) = 98,33
L1 LT
{*) Valutazion! degl obiettivi {**} Valutazioni dei {***) Valutazioni della capac
comportamenti professionali dei giudizi
NON AVVIATO =0 pati INADEGUATO =0
AVVIATO = 30 p.tl INSODDISFACENTE = 30 p.th
PERSEGUITO = 60 p.ti MIGLIORABILE = 60 p.ti
PARZIALMENTE RAGGILUNTO =90 p.ti BUONO = 30 p.ti

RAGGIUNTO = 100 p.ti ECCELLENTE = 100 p.ti



