ORIGINALE

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

SEDUTA DEL 30-08-2018 N. 132

Oggetto: APPROVAZIONE DEL REGOLAMENTO PER LA MISURAZIONE E
LA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE AGGIORNATO AL
DLGS. N. 74/2017.

L'anno duemiladiciotto il giorno trenta del mese di agosto alle ore 14:15 e seguenti, in Pachino
nella Casa Comunale, in seguito ad invito di convocazione la Giunta Comunale riunita sotto la
Presidenza del SINDACO Dott. BRUNO ROBERTO con I’intervento degli Assessori:

BRUNO ROBERTQ SINDACO P
NICASTRO ANDREA VICE SINDACO P
SCALA GIOVANNI ASSESSORE |
CANNARELLA GIUSEPPE ASSESSORE A
BAGLIVO SANTA ROSARIA ASSESSORE r

Presentin., 4 Assenlin. 1.

Con I'assistenza del SEGRETARIO GENERALE Dott. STELLA CHIARA ha adottato la
seguente deliberazione.

Premesso che sulla proposta di deliberazione relativa all’oggetto hanno espresso parere ai senst
dell’art. 12 della 1..R.23/12/2000 n. 30.

Parere del Responsabile del servizio in merito alla Regolarita Tecnica: Favorevole

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
BLUNDO VINCENZO
Data: 30-08-2018

Parere del Responsabile del servizio in merito alla Regolariti Contabile: Favorevole

I RESPONSABILE DEL SERVIZIO
BLUNDO VINCENZO

Data: 30-08-2018




IL RESPONSABILE DEL Il SETTORE
“SERVIZI FINANZIARI E PERSONALE”
DOTT. VINCENZO BLUNDO

Premesso che:

- Il sistema di misurazione e valutazione rappresenta l'insieme delle metodologie, modalita e
azioni che hanno ad oggetto la misurazione e valutazione della performance, la cui attuazione
consente all'Ente di pervenire in modo sistemico a misurare e valutare la performance
organizzativa ed individuale;

- | riferimenti normativi del sistema di misurazione e valutazione, oltre che dal DLgs. 150/2009,
per come modificato dal DLgs. 74/2017, sono rappresentati dalle Delibere CIVIT n. 88, 89 e
104,

- La performance, in generale, rappresenta il contributo che un soggetto apporta attraverso la
propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e alla soddisfazione dei bisogni
e il suo significato si lega strettamente all'esecuzione di un‘azione;

- Il sistema di misurazione e valutazione della performance deve ispirarsi alla:

Valorizzazione del merito, dell'impegno e della produttivita di ciascun dipendente:

Trasparenza ¢ pubblicita dei criteri e dei risultati;

Partecipazione al procedimento:

Migliore qualita complessiva dei servizi forniti;

Migliore impiego delle risorse umane:

Cura della formazione ¢ dello sviluppo professionale del personale. garantendo pari opportunita
alle lavoratrici e ai lavoratori;

- Che, come previsto dal DLgs. 150/2009 e ribadito dal DLgs. 74/2017, la misurazione della
performance riguarda sia I'andamento della performance dell'amministrazione, introducendo
il concetto di "obiettivi generali" che identificano le priorita in termini di attivita dell'Ente, sia la
performance individuale in senso stretto;

Considerato che il nuovo Decreto introduce ai fini della valutazione della performance
organizzativa un ruolo atiivo del singolo cittadino ¢ utente mediante sistemi di rilevamento della
soddisfazione degli utenti in termini di qualitd dei servizi; il Sistema vigente gia prevede, ai fini
della valutazione della performance dell'Ente. il benchmarkimg quale metodo di confronto con le
altre amministrazioni ¢ che. di fatto, veniva esplicitato attraverso un'indagine di "customer
satisfaction" alla quale oggi occorrerd dare maggiore rilevanza;

Rilevato che:

- La performance individuale prende in considerazione i risultati prodotti dai singoli:

- La misurazione delle performance avviene attraverso specifici indicatori collegati ad obiettivi; 11

processo di misurazione deve essere trasparente;

-1l target ¢ il risultato che un soggetto si prefigge di ottenere;

- La valutazione deila performance ¢ "un processo qualitativo che consiste nella determinazione di

un commento ragionaio e di un giudizio di sintesi per ciascuno degli ambiti di performance valutati;
- Nella misurazione della performance individuale del personale titolare di P.O. dovra essere

attribuito un peso prevalente alla misurazione c valutazione delle performance dell'ambito

organizzativo di cui abbia diretta responsabilita;

- Che pertanto, le competenze vengono valutate sulla base dei profili di competenza del ruolo
professionaie di riferimento;

Preso atto che. in particolare. le possibili capacita oggetto di valutazione sono:



- Orientamento alla soluzione di problemi;
- Autonomia operativa;

- Accuratezza nel lavoro;

- Collaborazione;organizzazione del proprio lavoro;pro attivita e iniziativa;
- Gestione dei conflitti;

- Adattabilita e apertura al cambiamento;

- Flessibilita;

- Capacita organizzativa;

- Capacita di coordinamento;

- Capacita di coinvolgimento;

- Saper comunicare;

- Assunzione di responsabilita;

- Autorevolezza;

- Orientamento al miglioramento continuo;
- Gestione delle risorse finanziarie;

Visto che il DLgs. 74/2017 ha introdotto una serie di modifiche al DLgs. 150/2009 valorizzando in
particolare il peso degli utenti e della performance organizzativa;

Considerato che la nuova disciplina prevista dal DLgs. del 25 maggio 2017 n. 74 comporta una
complessiva e diversa impostazione del sistema di misurazione e di valutazione, nonché un
cambiamento del ruolo dei soggetti coinvolti nel processo, quali gli organi di indirizzo politico, gli
organi di vertice, i dirigenti e il Nucleo di Valutazione/01V:

Che le determinazioni degli obiettivi specifici richiede comunque la coerenza con gli obiettivi
generali che verranno definiti con le Linee Guida previste dal comma | dell'art. 5 del DLgs.
150/2009;

Che all'Ente Locale é chiesto di conformare i propri ordinamenti;

Che questo implica anche un adeguamento del sistema di valutazione;

Che il Dipartimento della Funzione Pubblica ha preso il posto dell'abrogata CIVIT;

Visto lo schema di Regolamento Comunale per la Valutazione della Performance adeguato al DLgs.
n. 74/2017 che si compone di n. 17 articoli e schede allegate ¢ che qui si allega per farne parte

integrante e sostanziale;

Ritenuto pertanto opportuno, come detto, procedere con ['approvazione di un apposito
Regolamento per la misurazione e valutazione delle performance adeguato al DLgs. n. 74/2017;

Vista la richiesta di parere al Nucleo di Valutazione del 12/07/2018;

Visto il parere favorevole espresso dal Nucleo di Valutazione del Comune di Pachino nel proprio
Verbale del 29/08/2018;

Visti i pareri gia espressi sul frontespizio del presente atto.ai sensi dell’art.53 della legge
08.06.1990 n.142, come recepiti con L.R. n.48 deli’11.12.1991, che qui si vogliono integralmente
riconfermati:



Visto ed applicato I"art.3 della L.R. n.10 del 30.04.1991;

PROPONE DI DELIBERARE
1)Per i motivi esposti in premessa e che qui si intendono integraimente riportati. di approvare il
Regolamento per la misurazione ¢ valutazione delle performance adeguato al DLgs. 74/2017 che si

compone di n. 17 articoli e schede allegate, che fa parte integrante e sostanziale del presente Atto.

2)Di trasmettere la presente Deliberazione ai Responsabili di Posizione Organizzativa, al Nucleo di
Valutazione, alle RSU ¢ alle O0.S8S. ¢ al Collegio dei Revisori dei Conti.

3) Di pubblicare la presente deliberazione all’Albo Pretorio on line e nella sezione
*Amministrazione Trasparente™.

1L RESPONSABILE DEL HI SETTORE
“SERVIZI FINANZIARI E PERSONALE”
(Dott. Vincenzo Blundo)

LA GIUNTA COMUNALE
Vista la superiore proposta di deliberazione che qui si intende integralmente riportata;
Visto il vigente O.R.E.E.L.L.
Considerato che tale proposta ¢ meritevole di accoglimento;

Ad unanimita di voti favorevoli legalmente espressi ed accertati nei modi di legge;

DELIBERA

1) Di approvare il Regolamento Comunale per la misurazione ¢ valutazione delle performance
adeguato al DLgs. n. 74/2017, composto da 17 articoli ¢ schede allegate, allegato alla
presente proposta per larne parte integrante e sostanziale™.

2) Di dare atto che I'entrata in vigore di nuove leggi di rango superiore, generali e speciali, in
materia di rapporti di lavoro ¢ impiego. abrogano le norme del detto Regolamento, qualora
risultino incompatibili.

3) Di dare atto, altresi. che il presente Regolamento entra in vigore dalla data di esecutivita
della presente deliberazione di approvazione e pertanto. da tale data si ritiene abrogata tutta
la normativa vigente, incompatibile con le nuove disposizioni.



4) Di trasmettere la presente Deliberazione ai Responsabili di Posizione Organizzativa. al
Nucleo di Valutazione, alle RSU e alle O0.SS. e al Collegio dei Revisori dei Conti.

5) Di pubblicare la presente deliberazione all’Albo Pretorio on line ¢ nella sezione
“Amministrazione Trasparente™.

LA GIUNTA COMUNALE

Considerata |'opportunita di adottare in tempi utili la presente Deliberazione, ai fini della
opportuna regolamentazione della materia della misurazione e valutazione delle performance;

DICHIARA

Ad unanimita di voti legalmente espressi ed accertati nei modi di legge, il presente atto urgente ed
immediatamente esecutivo.









Letto, approvato ¢ sottoscritto a norma di legge.

IL SINDACO IL SEGRETARIO GENERALL

Doit. BRUNO ROBERTO Avv.. CHIARA STELLA

N. repertorio registro pubblicazione all’Albo Pretorio on line.

Deila suddetta deliberazione viene iniziata la pubblicazione il per |5
Giorni consecutivi.

Data,

IL SEGRETARIO GENERALE
Avv. CHIARA STELLA

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
Il sottoscritto Messo Comunale attesta che la presente deliberazione ¢ stata pubblicata dal

al e che contro di essa nessun reclamo e/o nessuna
richiesta di controllo ¢ pervenuta.

Li.

IL MESSO COMUNALE IL SEGRETARIO GENERALE
Avv. CHIARA STELLA

ATTESTAZIONE DI ESECUTIVITA’

DELIBERA DICHIARATA IMMEDIATAMENTE ESECUTIVA Al SENSI
DELL’ART.16 DELLA L. R. 03/12/1991 N. 44.

PACHINO. LI 30-08-2018
SEGRETARIO GENERALE
Avv. STELLA CHIARA
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performance
(D.Lgs. 150/09 aggiornato al D.Lgs. 74/2017)
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Art. 1 ~ Ciclo della performance e sistema di misurazione e valutazione

Ai sensi delle Linee giuda dettate nel mese di Dicembre 2017 dalla Presidenza del Consiglio
dei Ministri — Dipartimento della Funzione Pubblica, il sistema di misurazione e
valutazione della performance & un insieme di tecniche, risorse e processi che assicurano il
corretto svolgimento delle funzioni di programmazione, misurazione, valutazione e
rendicontazione della performance, ossia del ciclo della performance.

Sulla base del d.lgs. 150/2008, modificato dal d.Igs. 74/2017, le amministrazioni pubblicano
e aggiornano annualmente un documento che ne descrive il funzionamento; in tale
documento, ciascuna amministrazione, tenuto conto del quadro normativo di riferimento,
nonché degli indirizzi forniti dal Dipartimento della Funzione Pubblica (DFP), riporta anche i
ruoli e le responsabilitd di ciascuno dei soggetti coinvolti nelle diverse fasi di
programmazione, misurazione, valutazione e rendicontazione.

il cicle della performance vede in prima linea i decisori politici @ amministrativi. Neilo
specifico:

Forgano di indirizze politico — amministrativo, al quale compete I'esercizio della funzione di
indirizzo e la definizione degli obiettivi da perseguire e dei programmi da attuare;

i dirigenti apicali, titolari di Centri di Responsabilitd Amministrativa (CRA), cui compete la
responsabilitd univoca dei programmi di bilancio assegnati ai CRA medesimi e la
responsabilita dell’attivitd amministrativa, della gestione e dei relativi risultati;

i divigenti e i titolari di posiziont organizzative, che partecipano al processo di
programmazione, contribuendo a definire risorse e obiettivi nella fase top down e
successivamente in quella bottom up, al processo di monitoraggio e infine alla valutazione,
sla come soggetti valutatori che come soggetti valutati.

Gli OV (Organo indipendente di valutazione) forniscona, fungo tutto it cicle, un supporto
metodologico volto ad assicurare efficacia, solidita e affidabilita al sistema di misurazione e
valutazione della performance. Piii nel dettagtio, anche alia luce della disciplina introdotta
con il d.lgs. 74/2017, le funzioni attribuite agli OV sono:

presidio tecnico metodologico del sistema di misurazione e valutazione della performance,
che si esprime prevalentemente attraverso la formulazione dei parere vincolante sul
predetto sistema, la validazione della Relazione sulla performance e la Relazione annuale
sul funzionamento del sistemsa;

valutazione della performance organizzativa, effettuata nel rispetto degli indirizzi espressi
dalle linee guida;

monitoraggio della performance organizzativa, ovvero verifica dell’andamento della
performance dell'amministrazione rispetto sgli oblettivi programmati e segnalazione
all'ergano di indirizzo politico dell’esigenza di interventi correttivi;

proposta di valutazione annuale dei titolari di P.O. e trasmissione all'organo di indirizzo
politico — amministrativo.

Art. 2 - Definizione di performance

L'attivita del Comune di Pachino, sia nel suo complesso, sia in ragione del contributo dei
dipendenti, in forma individuale o in forma organizzata (uffici o gruppi di lavoro} viene
considerata e rilevata nella forma della “performance”.

Con riferimento alle disposizioni normative che ne hanno introdotto I'adozione nelle
pubbliche amministrazioni, per “performance” si intende la prestazione erogata, sia in
forma Individuale, sia in forma “organizzata”, in relazione alla posizione attribuita, alle



funzioni corrispondenti e alle aspettative di risultato connesse, contenute negli atti di
indirizzo e programmazione, anche con riferimento agli obblighi adempimentali, oltre che
alle modailita di esercizio dell’attivita lavorativa, in relazione alla gestione delle risorse, alla
integrazione organizzativa e al comportamento messo in atto.

Art. 3 ~il Piano delle perfarmance

All'Inizio di ogni periodo di programmazione, di norma, entro il 31 gennaio di ogni anno,
FAmministrazione definisce il Piano delle performance, documento programmatico
triennale, da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione
finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e
definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per
ta misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi
assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori.

I Piano delle performance, al suo interno, comprende:

La performance organizzativa, che consiste nella realizzazione degli indirizzi espressi nelle
palitiche e nel progetti dell’ente;

La performance di settore, che consiste nel conseguimento delle aspettative di risultato
all'interno del settori di riferimento;

La performance individuale, che consiste nella realizzazione dei compiti e delle funzioni
assegnate ai ruoli di vertice in ragione degli chiettivi assegnati e della partecipazione alla
performance di settore e organizzativa.

Il Piano delle performance, documento programmatico triennale, & definito dall’'organo di
indirizzo politico — amministrativo in collaborazione con i vertici dell'amministrazione e
secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione Pubblica.

Art. 4 - La performance organizzativa

Nel rispetto di quanto previsto nel decreto legislativo 150/2009, la performance
organizzativa consiste nelle modalitd di attuazione delle politiche e dei programmi
dell’ente secondo le seguenti prospettive:

il funzionamento dell’ente, nel rispetto dei principi di economicita ed efficienza.

la corretta e funzionale erogazione di servizi all'utenza, nel rispetto degli indirizzi forniti
dall’ente, anche con riferimento alla Carte dei servizi e agli “standard” preventivamente
definiti.

la gestione efficace ed efficiente dei servizi rivolti al territorio nel suo insieme, anche con
riferimento alla Carte dei servizi e agli “standard” preventivamente definiti.

il rispetto degli obblighi di trasparenza e degli adempimenti richiesti dalle disposizioni
riguardanti Ia prevenzione della corruzione.

La performance organizzativa si articola in:

Politiche, che consistono nei diversi ambiti di intervento dell’ente (missioni);

Progetti, che esprimono le finalitd da perseguire ail'interno delle politiche;

Obiettivi, che contengona i “compiti” assegnati a ciascun responsabile o settore ai fini della
realizzazione camplessiva di ogni progetto, con Findicazione dei tempi e delle modalita di
attuazione.

La performance organizzativa, con riferimento ai documenti di programmazione generale
dell’ente, & definita mediante deliberazione di Giunta Comunale e trasmessa ai responsabili
degli uffici e dei servizi, oltre che all'organismo di valutazione, comungue sia denominato.



La performance organizzativa € definita secondo una prospettiva triennale, con
indicazione di fasi di attuazione a livello annuale o infrannuale. La performance pud
essere aggiornata e modificata, di volta in volta, in relazione a nuove esigenze, con
successive deliberazioni di Giunta Comunale.

i documento contenente la performance organizzativa, una volta formalmente approvato,
& pubblicato sui sito istituzionale dell'ente e in Amministrazione trasparente..

Art. 5 - La performance di settore

La performance di settore consiste nella realizzazione degli adempimenti e dei compiti
assegnati alla unita organizzativa nel suo complesso, indipendentemente dal responsabile a
cui sia attribuita la direzione.

In ogni caso la performance si intende attribuita al settore, anche se non assegnata in
modo esplicito negli atti di programmaziane, in relazione alle competenze formalmente
attribuite al settore attraverso atti di ordinamento, con riferimento al corretto
funzionamento dell’amministrazione, nel rispetto dei principi di economicita, efficienza ed
efficacia, nonché degli obblighi e degli adempimenti previsti dalle norme di legge, con
particolare riguardo alla trasparenza amministrativa e alla prevenzione della corruzione.

Art. 6 — La performance individuale

La performance individuale consiste nel contributo prestato da ciascun dipendente a cui sia
stata attribuita la direzione di un determinato ufficio, in relazione sia alla corrispondente
performance di settore, sia agli obiettivi a lui, direttamente assegnati.

La performance si intende attribuita a ciascun dipendente, anche se non sia esplicitamente
e formalmente assegnata, in relazione ai compiti e alle responsabilita direttamente
connesse al ruolo attribuito, con riferimento al corretto funzionamento
dell'amministrazione, nel rispetto dei principi di economicita, efficienza ed efficacia,
nonché degli obblighi e degli adempimenti previsti dalle norme di legge, con particolare
riguardo alla trasparenza amministrativa e alla prevenzione della corruzione.

La performance individuale é attribuita formalmente con la definizione di specifici obiettivi,
corredati da prescrizioni in ordine alle modalita e ai tempi di attuazione.

In relazione alle esigenze di operativitd dell'ente, la performance individuale pud essere
attribuita, laddove riguardi adempimenti di legge o azioni utili al canseguimento di progetti
gia definiti, in via provvisoria.

Art. 7 - la Relazione sulla performance

Entro il 30 giugno di ogni anno, 'Amministrazione predispone un dacumento denominato
“Relazione sulla performance” che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno
precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi
programmati ed alle risarse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

La relazione sulle performance fa riferimento al Piano della performance e riporta sia
esito delle verifiche effettuate nel corso dell’anno, sia il giudizio complessivo riferito
all’anno in esame, riguardo allo stato di attuazione di ciascun abiettivo, con riferimento ai
progetti e alle politiche z cui  collegato.

Al fine di consentire una facile comprensione del documento, la Relazione delie
performance e strutturata come segue:



Politiche dell'ente: con lindicazione dei risultati attesi e del loro conseguimento
complessivo, anche con il ricorso a sistemi di misurazione che descrivano il risultato
ottenuto.

Progetti riferiti a ciascun politica: con l'indicazione del grado di realizzazione conseguito e
delle azioni da proseguire o avviare nell’anno successivo.

Obiettivi, all'interno di ciascun progetto, attribuiti a un determinato responsabile: con
Vindicazione dello stato di attuazione effettivo.

La Relazione sulla performance & predisposta dall'Organismo di valutazione e sottoposta
all'esame del Sindaco ai fint dell’ approvazione mediante Deliberazione di Giunta Comunale.

Art. 8 - Il ciclo di gestione della performance

Ai fini dell'attuazione della funzionalitd dell’ente, nel rispetto dei compiti istituzionali e
della programmazione, tutti i settori dell'ente sono tenuti a concorrere alla definizione e
attuazione di un ciclo di gestione della performance, in coerenza con la programmazione
finanziaria.

li ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, nel rispetto dell’articolazione in “politiche” e “progetti”,
tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell'anno precedente, come documentati e
validati nella Relazione annuale sulle performance;

collegamento tra gli obiettivi assegnati e le risorse destinate alla loro realizzazione;

attivita di monitoraggio e verifica, in corso di esercizio, allo scopo di attivare eventuali
interventi correttivi;

misurazione e valutazione della performance, organizzativa, di settore e individuale;
utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici dell’
amministrazione, nonché ai componenti degli organismi di controllo e ai cittadini,
mediante la pubblicazione della Relazione sulle performance.

ART. 9 - Finalita e principi

La valutazione delle performance individuali ed organizzative @ finalizzata a garantire il
miglioramento degli standard di qualitd dei servizi erogati e delle attivita svolte, Ja
valorizzazione delle professionalita ed il contenimento e Ia razionalizzazione della spesa. La
erogazione delle indennita legate alla performance & uno strumente finalizzato al
raggiungimento di tali fini.

Nell'ambito delia valutazione delle performance si tiene adeguatamente cento del rispetto
dei vincoli dettati dal legistatore. Viene garantita la pilt ampia trasparenza, nel rispetto dei
vincoli dettati per la tutela della riservatezza dei dati personall, del processo di valutazione
e dei suoi esiti. Delle scelte che sono compiute nell'ambito del pracesso di valutazione &
data tempestiva comunicazione at soggetti interessati /o ai destinatari.

Nella valutazione si tiene adeguatamente conto dei giudizi espressi dai cittadini e dagli
utenti sulla qualita dei servizi erogati da parte dell'Ente.



ART. 10 - La metodologia di valutazione

La Giunta Comunale adotta la metodologia di valutazione sulla base della proposta del
Nucleo di Valutazione ed in coerenza con le indicazioni contenute nelte Linee Guida
predisposte dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con aggiornamento annuale della
medesima.

La nozione di performance organizzativa prevista nel presente Regolamento & aggiornata
sulla base delle indicazioni dettate dalle prima ricordate Linee Guida della Presidenza del
Consiglio dei Ministri.

Le valutazioni sono effettuate con le schede allegate.

ART. 11 — Gestione del Ciclo della performance

La Giunta Comunale adotta annualmente il piano delle performance, che ha una valenza
triennale, in coerenza con le previsioni contenute nelie specifiche Linee Guida definite dalla
Presidenza del Consiglio dei Ministri e tenendo conto degli esiti delle valutazioni deil’anno
precedente. In esso sono indicati gli obiettivi di performance, sia essa arganizzativa che
individuale, sia generate che specifica, che |'ente intende raggiungere, in coerenza con i
propri documenti programmatici, nel corso del triennio, con una articolazione e
specificazione annuale.

In tale ambito il Nucleo di Valutazione propone ['assegnazione del peso ai singoli obiettivi.
Contestualmente il Nucleo di Valutazione propone I' individuazione degli indicatori per la
valutazione delle competenze professionali, manageriali e dei comportamenti organizzativi
dei responsabili di posizione organizzativa.

Nel corso dell'esercizio il Nucleo di Valutazione da luogo al monitoraggio del grado di
raggiungimento degli obiettivi assegnati, segnalando le criticita e richiedendo alla giunta,
se del caso, la modifica degli stessi.

. Alla fine di ogni esercizio il Nucleo di Valutazione da corso alla valutazione del grado di
raggiungimento di tutti gli obiettivi assegnati, compresi quelli assegnati dai responsabili di
posizione organizzativa ai dipendenti, ed alla valutazione dell'attivita svolta dai titolari di
posizione organizzativa.

. 1l Nucleo di Valutazione effettua sulla base degli esiti del controllo di gestione e delle
refazioni presentate dai Responsabili di posizione organizzativa, la valutazione della
performance individuale e di quella organizzativa, nonché delle competenze professionali,
manageriali & dei comportamenti organizzativi, dandone informazione ai responsabili di
posizione organizzativa perché possano effettuare la valutazione dei collaboratori. La
valutazione dei Responsabili di posizione arganizzativa viene completata una volta che gl
stessi avranno effettuato la valutazione dei collaboratori.

. Gli esiti delle valutazioni, con particolare riferimento al grado di raggiungimento degli
obiettivi, sono rendicontati annualmente e trasmessi agli organi di indirizzo politico
amministrativo ed ai revisori dei conti. Per essi ne viene garantita la pubblicazione sul sito e
sono trasmessi ai soggetti sindacali ed alle associazioni dei cittadini accreditate presso
I'Ente.

ART. 12 — Gli obiettivi

. Gli obiettivi sono adottati dopo avere sentito i Responsabili di Posizione Organizzativa e
con il parere del Nucleo di Valutazione. Nei caso in cui i Responsabili di Posizione
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Organizzativa non si esprimano entro i 15 giorni successivi alla trasmissione della proposta
si intende che abbiano espresso un parere positivo. L'assegnazione degli abiettivi &
condizione per |a effettuazione della valutazione e per {a erogazione delle incentivazioni
legate alla performance.

Per le attivita che sono gestite in forma associata sono assegnati specifici obiettivi.

Nel caso di differimento dei termini di approvazione dei bilanci si da corso alla attuazione
degli obiettivi assegnati con il piano della performance del triennio, tenendo conto degli
effetti connessi alla assegnazione delle risorse e comunque garantendo la continuita
dell'azione amministrativa, anche dando corso —ove necessario- alla adozione di un piano
provvisorio,

Gii obiettivi sono assegnati nel rispetto dei criteri dettati dall'articolo 5 del Digs. n.
150/2009 e ss.mm. ii. in modo da soddisfare i seguenti requisiti: rilevanti e pertinenti;
specifici e misurabili; tali da determinare migliocramenti significativi, in particolare per gli
effetti esterni; riferibili ad un arco temporale predeterminato; commisurati a standard
anche di altre amministrazioni analoghe; confrontabili con le tendenze che risultano
nell'ente nell'ultimo triennio e correlati alle risorse disponibili.

ART. 13 ~ i Nucleo di Valutazione

Il Nucleo di Valutazione & composto da N. 3 componenti esterni, in possesso dei requisiti
previsti per la iscrizione all'albo dei componenti gli Organismi Indipendenti di Valutazione
ed in assenza delle condizioni di incompatibilita o inconferibilita previsti dalla normativa
per tali soggettt. Non & richiesta l'esciusivita. | termini e le modalita sono stabilite nel
Regolamento comunale sul funzionamento del Nucleo di Valutazione/0IV.

Il Nucleo di Valutazione monitora nel corso dell'anno il grado di raggiungimento degli
obiettivi, segnalando e criticita e proponendo alla giunta le eventuali modifiche al piano
delle performance ed agli obiettivi assegnati.

Il Nucleo di Valutazione presiede al processo di valutazione dell'intero ente ed effettua
direttamente la valutazione della performance organizzativa. Nello svolgimento di tale
attivita tiene adeguatamente conto degli esiti dei giudizi espressi dagli utenti efo dai
cittadini.

Il Nucleo di Valutazione valida, al termine del processo di valutazione, la relazione sulla
performance e [a trasmette alla Giunta per I'approvazione; in tale documento esso formula
anche i giudizi sui processo di valutazione nell'intero ente. La relazione sulia performance,
entro i 15 giorni successivi alla sua approvazione, viene trasmessa al Consiglio Comunale.

Il Nucleo di Valutazione svolge le seguenti (elenco non esaustivo), ulteriori attivita:

attivita finalizzate a implementare il controllo di gestione e ottimizzare la gestione delle
risorse umane per migliorare i livelli di economicita, efficacia ed efficienza dell’Ente;

la valutazione del peso delle posizioni organizzative al fine delia graduazione deile
indennita di posizione;

I'attestazione che le risorse aggiuntive previste dai contratti siano state rese disponibili a
seguito di razionalizzazioni o siano finalizzate al miglioramento efo ampliamento dei
servizi;

supporto e assistenza per !'esame delle possibili forme di integrazione del fondo per il
trattamento economico accessorio; supporto e assistenza per la formazione del pilano
dettagliato degli obiettivi e del PEG;

supporto e assistenza per 'implementazione del Controllo di Gestione;



supporto ed assistenza per la predisposizione degli strumenti per la valutazione degli
utenti;

supporto e assistenza per la gestione delle relazioni sindacali e per la stipula dei contratti
decentrati, anche in ambito territoriale;

supporto e assistenza per i problemi organizzativi e di gestione delle risorse umane.

ART. 14 -1soggetti preposti alla valutazione

il Nucleo di valutazione propone al Sindaco la Valutazione dei Responsabili di posizione
organizzativa.

| titolari di posizione organizzativa valutano i dipendenti assegnati alla struttura gestita,
comunicando i risultati al Nucleo di Valutazione.

ART. 15 - Gli esiti della valutazione

Sulla base degli esiti delle valutazioni sona ripartite le incentivazioni della performance, con
riferimento in primo luogo alla indennita di risultato dei titolari di pasizione organizzativa,
nonché alla produttivita del personale ed agli altri istituti previsti dal legislatore nazionzle e
dai contratti collettivi, con specifico riferimento al bonus delle eccellenze ed al premio per
l'innovazione.

Degli esiti delle valutazioni si tiene conto nelle progressioni economiche, nelle progressioni
di carriera, nell'attribuzione degli incarichi di responsabilita e nel conferimento degli
incarichi dirigenziali e di posizione organizzativa. Degli eventuali esiti negativi della
valutazione si tiene conto nell'accertamento delle responsabilita dirigenziali e disciplinari.
Non si da corso all'erogazione delle indennita per le posizioni organizzative e dipendenti
che hanno avuto irrogate nell'anno cui la stessa si riferisce sanzioni disciplinari superiori
alla sospensione oltre 2 mesi.

Non si da corso all'erogazione delle indennita le posizioni organizzative e dipendenti che
nel corso deil'anno siano stati assenti per un periodo superiore a & mesi.

ART. 16 —~ Tempistica della valutazione

| Responsabili di posizione organizzativa dovranno produrre la relazione sut raggiungimento
degli obiettivi assegnati e I'attivita svoita, sulla base di specifici modelli, entro e non oltre il
30 giugno dell'anno successivo a quella oggetto di valutazione.

il Nucleo dovra formulare la proposta di valulazione entro e non oltre 30 giorni dal
momento che la documentazione prevista per l'istruttoria possa essere considerata
completa ed esaustiva.

I valutatore comunica ai valutati la valutazione nella forma di proposta; il singolo valutato
pud avanzare una richiesta di approfondimento, revisione parziale o totale e chiedere di
essere ascoltato entro e non oltre quindici giorni dal ricevimento della proposta di
valutazione, decorsi i quali ia valutazione si considera effettuata o, per cio che riguarda le
figure dirigenziali, viene trasmessa al Sindaco. Alle eventuali osservazioni efo richieste il
valutatore deve dare risposta motivata e, nel caso di valutazione negativa o che comporti
una penalizzazione in termini di taglio della indennita di risultato o di produttivita e, pit in
generale, dei compensi legati alla performance in misura superiore al 50% del tetto
massimo, il valutato ha il diritto di essere ascoltato prima della formalizzazione della
valutazione e delle sue osservazioni il valutatore deve tenerne motivatamente conto nella



formulazione detla valutazione definitiva che dovra avvenire entro 30 giorni dal momento
che la documentazione prevista per l'istruttoria possa essere considerata completa ed
esaustiva.

| dipendenti possono, nel caso di valutazione negativa o che comporti una penalizzazione in
termini di taglio defla indennita di risultato o di produttivitd e, pib in generale, dei
compensi legati alla performance in misura superiore al 50% del tetto massimo, presentare
motivato ricorso avverso le vatutazioni al Nucleo di Valutazione. | Responsabili di posizione
organizzativa possono nelia stessa ipotesi di cui al comma precedente presentare un
motivato ricorso al Nucleo di Valutazione.

ART. 17 — Entrata in vigore e norma finale

Il sistema di valutazione della performance di cui al presente documento trovera
applicazione a decorrere dalla sua approvazione e potra essere utilizzato a partire dal

primo anno di gestione del quale deve ancora iniziare it processo di valutazione della
performance.



SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI Di POSIZIONE ORGANIZZATIVA

LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA {fino a 30 punti)

ANDAMENTO DEGLI INDICATORI DELLA CONDIZIONE DELL'ENTE {come da allegato): fino a 10 punti
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA £D INDIVIDUALE DEL DIRIGENTE DI RIFERIMENTO E VALUTAZIONE DA
PARTE DEGLI UTENTI: fino 10 punti

RISPETTC DEI VINCOL DETTATI DAL LEGISLATORE (come da elenco esemplificativo dicul  all'allegato B):
fino a 10 punti

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE {fino a 45 punti)

[DESCRIZIONE FPESO INDICATORI [VALORI ATTESI |GIUDIZI [PUNTEGGIO
DELL'OBIETTIVO PONDERALE (DI VALUTAZIONE

3)COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALI E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (fino a 20 punti}

FATTORI DI INDICATORE  [PESO GRADOC DELLA :
N [VALUTAZIONE PONDERALE IVALUTAZIONE IN % PUNTI

1 [interazione con gli organi di
indirizzo politico

Capacita di soddisfare le
iesigenze & le aspettative
delf'organc politico di
riferimento e di conformarsi
efficacemente e in tempi
ragionevoli alle direttive e
[alle disposizioni emanate
dagli organi di indirizzo

2 [Tensione al risultata ed
attenzione zlla qualita
Capacita di misurarsi sui
risultati impegnativie
sfidanti e di portare a
comgimento

quanto assegnato,
Farantendo la migliore
qualita delle attivita svolte




Gestione economica,
organizzativa e del
personale Capacita di usare
le risarse finanziarie ed
umane disponibili con
criteri di economicita
ottimizzando il rapporto
tempo/costifqualita e
stimolando lo sviluppo
professionale del personale

linnovazione e propaositivita
Capacita di approctio ai
prablemi con soluzioni
innovative e capacita di
proposta

Autonomia e flessibitita
Capacita di agire per
ottimizzare attivita e
Jrisorse, individuando le
soluzioni migliori e di
adattarsi alle esigenze
mutevoli

Collaborazione

Capacita di stahilire un
clima di collaborazione
attivo, in particolare con gli
organi di governo, con i
dirigenti, con i colleghi

fe con il personale

25 IMAX 25
PUNTI

4) VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI, CON RIFERIMENTO IN PARTICOLARE AL GRADO DI
DIFFERENZIAZIONE DEI GIUDIZI ( fino a 5 punti)




TABELLA RIASSUNTIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - PUNTI:

PERFORMANCE INDIVIDUALE — PUNTI:

COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALI ED | COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI — PUNTI:
VALUTAZIONE DEl COLLABORATORI ~ PUNTI:

TOTALE PUNTL:

EROGAZIONE DELLA INDENNITA’ DI RISULTATO PER LE POSIZION] CRGANIZZATIVE

Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso

Punteggio da 51 a 60 punti: erogazione del 10% della retribuzione di posizione
Punteggio da 61 a 65 punti: erogazione del 11% della retribuzione di posizione
Punteggio da 66 a 70 punti: erogazione dei 12% della retribuzione di posizione
Punteggio da 71 a 75 punti; erogazione del 14% della retribuzione di posizione
Punteggio da 76 a 80 punti: erogazione del 15% della retribuzione di posizione
Punteggio da 81 a2 85 punti: erogazione del 18 % della retribuzione di posizione
Punteggio da 86 a 90 punti: erogazione del 20% della retribuzione di posiziane
Punteggio da 91 a 95 punti: erogazione del 22% della retribuzione di posizione
Oltre 95 punti: erogazione del 25% della retribuzione di posizione



SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA {fino a 20 punti)

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE {fino a 50 punti)

ANDAMENTQ DEGLI INDICATOR) DELLA CONDIZIONE DELL'ENTE (come da aliegato): fino a 10 punti
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE DEL DIRIGENTE DI RIFERIMENTO E VALUTAZIONE DA
PARTE DEGLI UTENTI: fino 10 punti

DESCRIZIONE PESO
DELL'OBIETTIVO PONDERALE

INDICATORI DI | VALORI GIUDIZI
VALUTAZIONE [ATTESI

PUNTEGGIO

3) COMPETENZE PROFESSIONAL! E COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI {fino a 30 punti)

FATTOR| DI
VALUTAZIONE

INDICATORE

lpeso GRADO DELLA
PONDERALE [VALUTAZIONE IN %

[PUNTI

fmpegno

Capacita di coinvolgimento
attive nelle esigenze della
[struttura

Qualita
Capacita di garantire la
qualita
negli esiti delle proprie
attivita

Autonomia
Capacita di dare risposta da
solo alle specifiche esigenze

Attenzione all'utenza
Capacita di assumere come
prioritarie le esigenze
dell'utenza

Lavoro di gruppo
Capacita di lavorare in
modo positivo con i colleghi

30

MAX 30
PUNTI




TABELLA RIASSUNTIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA — PUNTL

PERFORMANCE INDIVIDUALE — PUNTI:

LE COMPETENZE PROFESSIONALI ED | COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI— PUNTI:
TOTALE — PUNTI:

EROGAZIONE DELLA INDENNITA' DI PRODUTTIVITA' AL PERSONALE

Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso

Punteggio da 51 a 60 punti: erogazione del 10% della indennita
Puntegglo da 61 a 65 punti: erogazione del 30% della indennita
Punteggio da 66 a 70 punti: erogazione del 40% della Indennita
Punteggic da 71 a 75 punti: erogazione del 50% della indennita
Punteggio da 76 a 80 punti: erogazione del 60% della indennita
Punteggio da 81 a 85 punti: erogazione del 70 % della indennita
Punteggio da 86 a 90 punti: erogazione dello 80% della indennita
Punteggio da 91 a 95 punti: erogazione del 90% della indennita
QOltre 95 punti: erogazione del 100% della indennita



ALLEGATO A}
INDICATORI PER LA MISURAZIONE DELLA CONDIZIONE DELUENTE

1)Rispetto del pareggio di bilancio;

2)Rispetto del tetto di spesa del personale;

3)Volume dei residui attivi di nuova formazione provenienti dalla gestione di competenza e refativi
ai titoli 1 e NI, con l'esclusione delle risorse a titolo di fondo sperimentale di riequilibrio di cui
all'articolo 2 del decreto legisiativo n. 23 del 2011 o di fondo di solidarietd di cui ail'articolo 1,
comma 380 della legge 24 dicembre 2012 n. 228, superiori al 42 per cento rispetto ai valosi di
accertamento delle entrate dei medesimi titoli | e I esclust gli accertamenti delle predette risorse
a titolo di fondo sperimentale di riequilibrio o di fondo di solidarieta;

4)Ammontare dei residui attivi provenienti dalla gestione dei residui attivi e di cui al titolo | e al
titolo 1 superiore al 65 per cento, ad esclusione eventuali residui da risorse a titolo di fonde
sperimentale di riequilibrio di cui all'articolo 2 del decreto legislativo n. 23 o di fondo di solidarieta
di cui all'articolo | comma 380 della legge 24 dicembre 2012 n. 228, rapportata agli accertamenti
della gestione di competenza delle entrate dei medesimi titoli | e Wl ad esclusione degli
accertamenti delle predette risorse a titolo di fondo sperimentale di riequilibrio o di fondo di
solidarieta;

5)Volume dei residui passivi complessivi provenienti dal titolo  superiore al 40 per cento degli
impegni della medesima spesa corrente;

6)Capacita di riscossione aumentata rispetto all'anno precedente;

7)Miglioramento rispetto ali'anno precedente del rapporto tra incassi e somme contestate per le
sanzioni al codice della strada;

8)Miglioramentao della percentuale di raccolta differenziata;

9)Riduzione dei tempi medi di pagamento;

10)Riduzione dei tempi medi di conclusione dei procedimenti;

11)Attuazione del programma delle opere di cui all'articolo 31 del DLgs. n. 50/2016.



ALLEGATO B}

PRINCIPALI VINCOLI FISSSATI DA DISPOSIZIONI DI LEGGE CHE DEVONO ESSERE VERIFICATI DA
PARTE DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE

- Trasmissione all'anagrafe deile prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli autorizzati ai
dipendenti dell'ente;

- Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al DLgs. n. 33/2013 e smi;

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

-Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, studio
efo ricerca;

-Rispetto del vincolo alla formulazione di una proposta per fa individuazione del personale in
eccedenza;

-Rispetto dei vincoli dettati dal codice dell'amministrazione digitale, tra cui si ricordano in
particolare lo utilizzo della posta elettronica, I'accesso telematico, il riutilizzo dei dati delle
pubbliche amministrazioni, I'avvio del procedimento sulla base dei canoni dell'amministrazione
digitale, it domicilio digitale del cittadino, |z realizzazione dei documenti informatici, dei dati di tipo
aperto e della inclusione digitale;

-Ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA;

-Partecipazione alle conferenze dei servizi e la tempestiva adozione dei relativi provvedimenti
finali;

-Verifica della certificazione delle assenze per malattia;

-Awvio e conciusione dei procedimenti disciplinari;

-Rispetto dei termini di conclusiene dei procedimenti amministrativi;

-Vigilanza sul personale assegnato;

- Rispetto dei vincoli dettati per il contrallo del personaie;

- Adozione delle misure organizzative necessarie per ['applicazione del ¢d favoro agile.



