CITTA DI VENARIA REALE
PROVINCIA DI TORINO

REGOLAMENTO SUL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZION E
DELLA PERFORMANCE

Capo 1: Sistema di misurazione e valutazione gelfformance - ciclo di
gestione della performance

Capo 2: Metodologia di valutazione della perforneamaividuale



CAPO 1 SSTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
- CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

ART. 1 — G5GETTO
1. Le disposizioni del presente Regolamento digwplo I'articolazione del “sistema per la
misurazione e valutazione della performance” erdcpsso per la sua gestione annuale e
pluriennale, denominato “ciclo di gestione dellafpenance”, nel rispetto dei criteri generali
per I'organizzazione degli uffici e dei servizi appati dal Consiglio comunalfe

ART. 2 — ENALITA GENERALI

1. Il sistema per la misurazione e valutazioneadekrformance e il processo per la sua gestione
annuale e pluriennale si sviluppano in funziondedstguenti finalita:

a) rendicontare ai cittadini e ai portatori di ne&si i risultati conseguiti rispetto agli obiettiv
programmati per realizzare il programma amministoatnel rispetto dei principi di trasparenza e
veridicita ;

b) sviluppare e mantenere, allo scopo, un sistanpéadificazione, controllo e valutazione integr&o
coerente, nel quale sia diretta e chiara la cai@he tra le linee programmatiche, le strategidipbke

e gli impatti attesi rispetto ai bisogni e al t@mio, i programmi, i progetti, le azioni e i risafi, le
risorse disponibili, destinate e utilizzate, i livadi performance attesi e conseguiti, gli amlaiii
responsabilita politica e gestionale, il ruold eontributo dei soggetti esterni decisori;

C) promuovere una attenta gestione delle risorsanemevidenziando l'importanza del contributo
individuale del personale valutato rispetto agliettivi generali dell’ente nel suo insieme e della
struttura organizzativa di appartenenza; chiaremammunicando che cosa ci si attende dal singolo
dipendente, in termini di risultati oggettivi e domportamenti; supportando le singole persone nel
miglioramento della loro performance, comunicandeultati e le aspettative future; contribuendo a
creare e mantenere un clima e un benessere orgawiziavorevoli; premiando la performance
attraverso opportuni sistemi incentivanti.

ART. 3 — DEFINIZIONI

1. Il sistema per la misurazione e valutazioneada#irformance organizzativa un sistema nel quale
gli obiettivi programmati, le azioni che li realemo e i risultati conseguiti sono espressi in tarmi
oggettivi e misurabili e nel quale sono chiarameidintificati i relativi responsabili gestionali e
operativi.

2. Il sistema per la misurazione e valutazioneadedirformance individual& un sistema nel quale
sono esplicitati i fattorda utilizzare per la valutazione individuale deiigknti e dei dipendenti e i
relativi criteri di graduazione e misurazione, ¢ geale sono indicati i soggetti competenti per la
funzione di valutazione e quelli garanti della sgaita e congruita.

3. Gli obiettivi di performancesi qualificano come tali quando soddisfino i sedguegquisiti, stabiliti
dalla legge:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni detlallettivita, alla missione istituzionale, alleigmita
politiche e alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e ahi

! Delibera Consiglio Comunale n. 119 del 15/12/2010
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c) tali da determinare un significativo migliorani@ulella qualita dei servizi erogati e degli intmti;

d) riferibili ad un arco temporale determinatondrma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivantiadstandard definiti a livello nazionale e
internazionale, nonché da comparazioni con ammazigtni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitéll'amministrazione con riferimento, ove possipil
almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita dellerse disponibili.

h) correlazione tra gli obiettivi del Dirigente,(.e personale dei livelli.

4. La performance organizzativai misura in termini di “impatto delle politiche ishisogni” della
collettivita e del territorio, di “efficienza dergcessi”, di “incremento e miglior utilizzo dellesorse”,

di “minori costi”, di “qualita e quantita dei séxi”, di “soddisfazione dell'utenza”. La performea
organizzativa interessa cioé i seguembiti, definiti dalla legg€:

a) l'attuazione delle politiche attivate sulla sstiazione finale dei bisogni della collettivita;utcome);

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la umé&zione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi piyvdegli standard qualitativi e quantitativi aefi, del
livello previsto di assorbimento delle risorse;ogessi);

c) la rilevazione del grado di soddisfazione destuhatari delle attivita e dei servizi anche ati®o
modalita interattive; (risultati);

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitatidell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di peaprogrammi; (processi);

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delleazlboni con i cittadini, i soggetti interessati, gtenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo syitugdi forme di partecipazione e collaborazione;
(processi);

f) I'efficienza nell'impiego delle risorse, con peolare riferimento al contenimento ed alla richre
dei costi, perché all'ottimizzazione dei tempi pigicedimenti amministrativi; (input);

g) la qualita e la quantita delle prestazioni esgevizi erogati; (output);

h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita; (processi).

5. Laperformance individuale dei dirigengi delpersonale responsabile di una unita organizzativa i
posizione di autonomia e responsabil@amisurata in relazione aeguenti elementi e fattori, definiti
dalla legg€:

a) indicatori di performance relativi all'ambitoganizzativo di diretta responsabilita;

b) raggiungimento di specifici obiettivi individual

c) qualita del contributo assicurato alla perforomgenerale della struttura, competenze profedsiona
e manageriali dimostrate;

d) capacita di valutazione dei propri collaborgtdimostrata tramite una significativa differenaoae

dei giudizi (questa solo per i dirigenti).

6. La performance individuale del personadéemisurata in relazione ai seguenti fattori, défidalla
legge:

a) raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

b) qualita del contributo assicurato alla perforoeandell'unita organizzativa di appartenenza,
competenze dimostrate e comportamenti professier@iganizzativi.

% articolo 8 del D.lgs n. 150/2009
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7. 1l ciclo di gestione della performancg sviluppa nelllambito del processo di pianificaze,
programmazione e controllo disciplinato dal regaam di contabilita vigente. Si articola nelle
seguenti fasi, stabilite dalla legge:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi dhetendono raggiungere, dei valori attesi di riatd e
dei rispettivi indicatori; gli stessi dovranno essecomunicati preventivamente a tutti i soggetti
interessati, mediante la consegna della relatiiadsz.

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazionellé risorse;

C) monitoraggio in corso di esercizio e attivazioimeventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performanceamizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critirvalorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi estaircittadini, ai soggetti interessati, agli uiem ai
destinatari dei servizi.

ART. 4 — (RGANI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE.

1. Sono organi preposti alla funzione di valutagiomel rispetto del sistema di valutazione e
nell'ambito del ciclo di gestione della performance

a) il Nucleo di Valutazione, come disciplinato dait.32 del Regolamento sull’Ordinamento
Generale degli Uffici e dei Servizi.

b) i dirigenti anche con il coinvolgimento dei tad di P.O., adottando il sistema di
valutazione permanente:

- nei confronti dei dipendenti titolari di posiziasrganizzative;

- nei confronti di tutti i dipendenti.

2. Il sindaco, recepita la proposta di valutaziopmvvede all'approvazione della medesima con
proprio atto.

ART. 5—NUCLEO DI VALUTAZIONE

1. Il Nucleo di Valutazione, nell’'esercizio delleoprie funzioni, garantisce l'oggettivita e la
correttezza del sistema di misurazione e valutazdwlle performance disciplinato dal presente
regolamento e la sua coerenza con i vincoli nornatdi contesto.

2. Funzioni e compiti dell’organismo sono disciptinalal Regolamento sull’Ordinamento
Generale degli Uffici e dei Servizi.

3. Perl'esercizio delle proprie funzioni, il Nuclebavvale dell’'Ufficio Controllo di Gestione.

4. 1l Nucleo, di norma, € individuato come soggettoaricato a svolgere la predisposizione di
metodologia e strumentazione per I'applicazionepdetente Regolamento.

ART. 6 — SRUTTURA E CONTENUTO DEL SISTEMA DEGLI OBIETTIVI DPERFORMANCE

1. Il sistema di programmazione e controllo € orgamieate integrato dal sistema degli obiettivi di
performance per realizzare le finalita di cuiall’2 del presente Capo e per assicurare il legagien
tra mandato istituzionale e risultati realizzatisanati in termini di performance.

2. Il raccordo tra gli obiettivi di performance & distema di bilancio si realizza attraverso la
correlazione tra ciascun obiettivo di performaadeprogramma triennale del D.U.P. ( area stragggi
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che I'obiettivo stesso concorre a realizzare, 'ohiéttivo e il servizio interessato dal migliorante,
tra I'obiettivo e I'unita organizzativa responsa&bilel suo conseguimento.

3. Ai fini di contestualizzare la performance p@@gmata nel triennio, assumono rilevanza i seguenti
elementi, analizzati in sede di programmazione ig@imale e esplicitati nei documenti di
programmazione adottati dal Consiglio comunale:

- l'analisi del contesto interno e esterno, la gaale quantita dei servizi erogati e il loro gvadi
innovazione, il sistema delle relazioni con glkstaolder;

- la motivata esplicitazione delle politiche detgmnale, delle strategie di sviluppo locale e detlelte

di esternalizzazione/internalizzazione, accentraoidacentramento.

4. Ai fini della misurazione della performance argaativa, ciascun obiettivo di performance
programmato € associato a indicatori di risultaelti in funzione dellambito di cui al comma 4
dell'art 3 precedente, valorizzati in sede di B®ne e a consuntivo. Il miglioramento qualitati&o
espresso in riferimento alla dimensione qualitatiggetto del miglioramento

5. Ai fini della valutazione della performance angaativa:

a) gli obiettivi sono pesati secondo criteri cheg@no conto del livello di complessita , priorig&
innovazione e del grado di maturita del sistemaidurazione e valutazione della performance;

b) a ciascun indicatore sono associati i seguahbrivdi ponderazione:

- un valore (peso) che ne qualifichi la rilevanzaatigh rispetto agli altri indicatori associati alla
performance programmata;

- una scala di valori che consentono di misurargatg di realizzo della performance conseguito a
consuntivo.

6. Ai fini del coinvolgimento del personale e detjaalificazione delle responsabilitd gestionali, i
tempi e modi di realizzo degli obiettivi di perfoamce sono pianificati in piani operativi, nei quaino
espressi i profili di responsabilita e il gradocginvolgimento del personale dell’unita organizat
interessata.

ART. 7 — GQCLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
1. Il ciclo di gestione della performanéecoordinato dal Segretario generale e si svilupglke fasi
riepilogate di seguito.

2. Pianificazione e Programmazione.

2.1. Pianificazione di mandato e della programmaziwmiennale.

All'inizio del mandato amministrativo, contestualme alla presentazione al consiglio comunale delle
“linee programmatiche per azioni e progettie comunque non oltre il termine fissato per
I'approvazione del bilancio pluriennale, il sindagodividua le aree strategiche che caratterizazano
mandato secondo criteri di omogeneita e coerespetto ai bisogni della comunita e del territorio,
aggregando con questa logica le linee programnetich

Allo scopo di mantenere la correlazione logica Bseguenziale tra il programma di mandato e la sua
concreta attuazione e rendere esplicito il legamesale tra indirizzi politici, strategia e operdéy, la
programmazione triennale delle risorse economitaniziarie e strumentali e delle finalita e artdal
per aree strategiche di mandato, che assumono riandeazione di programmi nel sistema dei
documenti di bilancio. I programmi costituisconodinizzo generale per la pianificazione della
performance e riferimento per la rendicontazionbhtioa. Le performance strategiche da perseguire
per ciascun programma sono misurate da indicatiirauappresentare 'andamento della situazione d
contesto interno e esterno e a misurare gli eftetlie politiche sulla soddisfazione dei bisognilale

® Trasparenza — accessibilita — tempestivita —adfg, come da delibera CIVIT n. 88/2010
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comunita e del territorio. Detti indicatori evoha, in termini qualitativi, in proporzione alla sgznte
maturita del sistema.

2.2. Programmazione annuale della performance.

Gli obiettivi di performance sono assegnati, dimay annualmente dalla giunta comunale ai dirigenti
mediante delibera di approvazione del piano essxuli gestione, nei tempi stabiliti dal regolamento
di contabilita vigente.

Gli obiettivi di natura pluriennale e/o derivant dlisposizioni di legge possono essere assegnati in
asincronia rispetto agli altri, cosi come previdalle disposizioni impartite dall’Organo Nazionale
CciO preposto per Legge, relative al ciclo dellaf@anance.

| dirigenti partecipano alla definizione e prograamone degli obiettivi con funzione propositiva, in
quanto responsabili della fattibilita tecnica diagto programmato, tenuto conto delle risorse, dei
vincoli e delle opportunita derivanti dal quadramativo e dal contesto sociale e ambientale. L’ente
promuove e incentiva comportamenti dirigenzialeaotati alla valorizzazione del personale in tugte |
sue espressioni, ivi compreso il coinvolgimentomkisonale nella fase della programmazione annuale
degli obiettivi.

Il segretario generale sottopone alla previa \aifidi congruita del Nucleo di Valutazione la
“proposta” di pianificazione degli obiettivi di germance formulata dai dirigenti d’intesa con dli
assessori di riferimento, completa di tutti glireknti previsti nell’art. 6 precedente.

Il Nucleo di Valutazione, in apposita seduta, veafche gli obiettivi e gli indicatori correlati
rispondono alle finalita e ai requisiti disciplinatel presente Capo e dalla normativa e dottrina di
riferimento, che siano congruenti con le aree efjishe associate ( programmi triennali) e che siano
completi di tutti gli elementi utili ai fini dellanisurazione e valutazione della performance di cui
all'art. 6 precedente. Il Nucleo puo formulare euati osservazioni e pesa gli obiettivi, ex art. 6,
comma5 del presente Capo.

Questa fase, di norma, si avvia in coincidenzal@pprovazione del progetto di bilancio discipliaat
dal regolamento di contabilita vigente e si conel@tro i tempi di adozione del piano esecutivo di
gestione stabiliti dal medesimo regolamento di abifita.

2.3. Pianificazione operativa della performance.

| dirigenti, sviluppano la pianificazione operatipar la realizzazione della performance programmata
come previsto al comma 6 dell’articolo @recedente, e assegnano i piani operativi ai dign
mediante disposizione di servizio. Il termine miassientro cui si deve concludere la pianificazione
operativa € pari a trenta giorni dall’'assegnazideléobiettivo di performance al dirigente.

| responsabili delle Unita di progetédrasversali e temporanee attive nell’esercizioifdirimento
definiscono i piani operativi per la realizzazioegli obiettivi di performance di competenza della
medesima e ne assegnano la realizzazione al p&sdalunita di progetto con disposizione di
servizio, nei limiti di partecipazione del persaaia stabiliti all’atto della costituzione deltiia
stessa.

L’Ufficio controllo di gestione supporta i dirigenti alla dligazione interna degli obiettivi e della
pianificazione operativa della performance. Il sgos provvede a pubblicare sul sito internet
istituzionale I'elenco degli obiettivi di performe@ approvati, per le finalita di cui allart 2 del
presente Capo.

® come definito dall’articolo 3 comma 5 del presemgolamento
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3. Monitoraggio in corso di gestione.

Il monitoraggio intermedio degli obiettivi di perfoance e degli indicatori correlati si effettua due
volte all’'anno o comunque almeno una volta all’'gnna coincidenza con la verifica sullo stato di
attuazione dei programmi disciplinata dal regolatoeh contabilita vigente.

Ai fini del monitoraggio del grado di realizzo degbiettivi, i dirigenti assicurano la rilevaziomkegli
indicatori correlati.

Ai fini della verifica dello stato di attuazioneiggogrammi, attraverso la redazione dei relaggarts,

i dirigenti assicurano la rendicontazione del gratiaealizzo dei programmi e delle performance
strategiche, rilevando gli indicatori correlati sado competenza.

In relazione allandamento e agli scostamenti atevn sede di monitoraggio periodico della
performance e/o di verifica dello stato di attuagi@ei programmi, i dirigenti si attivano per irttuore
eventuali interventi correttivi di natura gestiamarganizzativa o per proporre variazioni alla
programmazione annuale o pluriennale, nel rispgtaegolamento di contabilita vigente.

4. Consuntivazione e certificazione del grado dlizzo degli obiettivi.

A fine esercizio, nel rispetto dei tempi stabitiil regolamento di contabilita, i dirigenti asseo la
rendicontazione dei risultati conseguiti rispettgli aobiettivi programmati annualmente e la
rendicontazione del grado di realizzo dei prograriirennali e della performance strategica, rilevand
gli indicatori associati e esplicitandone le fomtie origini. | dirigenti evidenziano I'esistenzafdttori
ostativi esogeni e/o vincoli e/o limiti non previeitlio solo successivamente subentrati o di condizi
abilitanti predefinite, ma non manifestatesi puithente che hanno condizionato il risultato consegui
a consuntivo.

In caso di cessazione dal servizio e/o signifieatinterruzione del servizio il dirigente interessat
assicura la medesima rendicontazione e la valutaziocui agli articoli 12 e 13, anche ai fini deflua
valutazione finale, oltre che per il passaggioatisegne.

Entro le medesime scadenze, I'Ufficicontrollo di gestione  svolge una verifica attgamantire la
validita dei dati rilevati e delle relative fordi origini, e certifica il grado di realizzo conséguda
ciascun centro di responsabilitd rispetto aglietihii programmati, calcolato applicando i critelii
graduazione e ponderazione di cui di cui allartcémma 5 e al Capo 2 seguente. Il servizio, nel
certificare il grado di realizzo conseguito da cias centro, documenta anche l'esistenza degli
eventuali fattori esterni condizionanti segnalati dirigenti, dei quali occorre tener conto nelad di
valutazione individuale in ottemperanza ai vincdiicui allart 10. L'esito della certificazione e
preventivamente comunicato ai dirigenti per eventsservazioni.

5. Valutazione individuale correlata alla perforroan

Terminata la fase precedente, i soggetti compepantia funzione di valutazione di cui all'art. éld
presente Capo avviano i procedimenti di valutazideedirigenti e dei dipendenti disciplinati dalla
metodologia di cui al Capo 2 seguente, anche adétl'incentivazione economica correlata agli iesit
della valutazione. La valutazione finale & precacl corso dell’esercizio da almeno un momento di
valutazione individuale intermedia, come discipiondall’art 15 del presente regolamento.



6. Rendicontazione della performance.

A conclusione dei procedimenti di valutazione degdxrformance individuale, I'ufficio controllo di
gestione pubblica, sul sito web del Comune, pesctia servizio, gli incentivi economici destinati
dall’'amministrazione a premiare la performance a@ipendenti ( in forma aggregata) e dei dirigenti
( individuale), corredata da relazione illustratdel processo seguito.

7. Indicatori e reports di monitoraggio e controllo

L’Ufficio controllo di gestione & responsabile grodurre e diffondere internamente i report di
monitoraggio intermedio e finale della performandeottimizzare i flussi informativi correlati, di
formulare al Nucleo di Valutazione proposte dertvdall’analisi dei risultati del controllo interrdeo

e finale. Nei reports sono evidenziate le fonti dati rilevati e gli scostamenti rispetto ai valori
programmati.

I medesimo servizio assicura la conservazione garozzazione degli indicatori, classificati per
tipologia e finalita , in banche dati storiche dodnchmarking.

Ai fini della misurazione e valutazione della penm@nce, gli indicatori sono aggiornati in sede di
pianificazione e programmazione annuale e plurienna

Gli indicatori evolvono in termini qualitativi e @utitativi in relazione al grado di maturita del
sistema, per rispondere progressivamente alle séquexessita :

— misurazione delle prestazioni e dei livelli di ser, in termini di efficacia, efficienza, econonté

e qualita;

- valutazione dei risultati dal punto di vista deiratori di interesse e degli utilizzatori dei seiyi
adottando indicatori di impatto delle politiche elld azioni sulla soddisfazione dei bisogni della
comunita servita e del territorio;

- individuazione dei livelli standard di servizio darantire, sulla base delle risorse disponibilieé d
contesto.

ART. 8 —RACCORDO CON GLI ALTRI REGOLAMENTI DELL’ENTE

1. Al Regolamento di Contabilita spetta la disciglin
a) degli strumenti a supporto della programmazidraegjica, operativa ed esecutiva,;
b) delle variazioni programmatiche e contabili ditdgtrumenti;
c) della periodicita del reporting interno dellEnteon particolare riferimento allo stato di
attuazione dei programmi e ai report sullo statattliazione del PEG;
d) del controllo di regolarita contabile ( art.14ig bel D.Lgs 267/2000) nonché sugli equilibri
finanziari (art. 147 quinques del D.Lgs. 267/2000)
2. Al Regolamento per il Funzionamento degli Ufcilei Servizi spetta la disciplina:
a) dei sistemi di misurazione e valutazione delldgmmance, per quanto non normato dal
presente Regolamento;
b) dei connessi sistemi premiali;
c) del ruolo e delle funzioni del Nucleo di Valutaze.
3. Al Regolamento sui controlli interni spetta laaiblina delle altre forme di controllo di cui al
Capo Il ( Controlli interni) del Titolo VI ( Congili ) del D.Lgs. 267/00.



CAPO 2. METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVID  UALE

ART. 9 —FINALITA DELLA VALUTAZIONE INDIVIDUALE

1. La valutazione individuale dei dirigenti e deisponsabili titolari di posizione organizzativa
consente:

- di orientare la prestazione dei responsabilisgevizi verso il raggiungimento degli obiettivi tehte,
in particolare modo gli obiettivi di performance,

- di valorizzare i responsabili medesimi,

- di introdurre una nuova cultura organizzativaeintivata dall’assegnazione della

retribuzione di risultato.

2. In generale, la valutazione consente al valtgato

- di attivare un miglior dialogo con il valutatogduobiettivi da raggiungere e sui risultati,

- di essere piu trasparente nei rapporti conutedil

- di responsabilizzare i valutati,

- di migliorare I'efficienza delle differenti aref responsabilita soggette a valutazione.

3. Il processo di valutazione, inoltre, permettgaltato:

- di conoscere meglio i propri compiti e di aveaunaggiore consapevolezza del proprio ruolo;

- di partecipare con maggior efficacia alla defioie degli obiettivi;

- di incrementare la propria autonomia, in relagiahruolo e alla posizione;

- di approfondire la conoscenza dei parametri eideltati della valutazione del lavoro.

ART. 10 —VINCOLI E DEROGHE

1. La valutazione dei risultati conseguiti in temmdi performance individuale presuppone il rispett
delle seguenti condizioni vincolanti:

a) la trasparenza del processo denominato “ciclgediione della performance”, nel rispetto di qoant
disciplinato dal Capo 1 precedente;

b) la conoscenza e condivisione preventiva degktoti e della griglia dei parametri e dei criteti
valutazione;

c) la previa verifica, da parte del Nucleo di vakibne, dei fattori esterni o interni capaci di
condizionare negativamente il risultato della gesdi

d) il colloquio di valutazione tra ogni singolo idiente e il Nucleo di valutazione e, previa estdici
richiesta, tra ogni singolo dipendente e il progliegente o suo delegato;

e) il contraddittorio con ogni singolo dirigentedipendente valutato, che potra controdedurre per
iscritto entro 10 gg. dalla comunicazione dell'estella valutazione e richiedere l'attivazione del
procedimento di conciliazione disciplinato dall'ag del presente Capo;

f) la rendicontazione a consuntivo e relazionesthativa del processo seguito per la valutazione de
dirigenti e dei dipendenti, documentata rispettigate dal Nucleo di valutazione e dal servizio di
supporto preposto alle funzioni di organizzazignanificazione controllo e valutazione.

g) la raccolta delle valutazioni nel fascicolo merale degli interessati.

ART. 11 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI DIRIGENTI

1. Lattivita di valutazione della performance iwviduale dei dirigenti € svolta dal Nucleo di
valutazione di cui all'art 5, nei tempi stabiliteliambito del ciclo di gestione della performardiecui
all'art 7, tenuto conto dei vincoli di cui all'at0, comma 1, lett c).



2. La valutazione individuale dei dirigenti si basdla valutazione dei seguenti elementi, stalubtia
legge:

a) indicatori di performance relativi all'ambitoganizzativo di diretta responsabilita e qualita del
contributo assicurato alla performance generaléedé,

b) raggiungimento di specifici obiettivi individual

c) competenze professionali e manageriali;

d) capacita di valutazione dei propri collaboratori

3. | fattori di valutazione della performance, dii al comma 2 sono pesati, per esprimerne
'importanza relativa, su proposta dell'organismovdlutazione presentata al sindaco. La tabella dei
punteggi massimi attribuibili e la seguente, e pssere modificata con deliberazione di approvazion
del piano esecutivo di gestione, nel rispetto t#ésa delle relazioni sindacali:

Fattori di valutazione Punteggio massimo
1. raggiungimento degli obiettivi di performance 20

2. raggiungimento di specifici obiettivi individugbbiettivi di 40

PEG)

3. qualita del contributo assicurato alla perforosamenerale 10

dell'ente

4. competenze 25

5. capacita di valutazione dei collaboratori 5

TOT. 100

4. La valutazione del fattore 1.“raggiungimento ldebiettivi di performance” e espressa dal grado d
realizzo degli obiettivi di performance assegnati @ piano esecutivo di gestione al dirigente Ve,
pesati in base all'importanza relativa, certificatwondo disciplina dell’art 7, comma 4.

L’attribuzione del punteggio del grado di realizdegli obiettivi di performance segue la seguente
logica:

< 60% = Obiettivo non raggiunto p.0

=> 60% < 90% Obiettivo parzialmente raggiunto p. 60

=> 90% < 100% Obiettivo quasi completamente raggip©0
=100% Obiettivo raggiunto p.100.

La valutazione si esprime tenendo conto di eventatbri ostativi esogeni e/o vincoli e/o limiton
prevedibili o solo successivamente subentrati bnen di condizioni abilitanti predefinite, ma non
manifestatesi puntualmente, come previsto dalf@rtcomma 1 lett c).

5. La valutazione del fattore 2.“raggiungimentosgecifici obiettivi individuali” € espressa dal dea

di realizzo degli obiettivi che non si qualifichimome performance, assegnati con il piano esecdtivo
gestione al dirigente valutato, pesati in basangtibrtanza relativa, certificato secondo disciplina
dell’art 7, comma 4.

L’attribuzione del punteggio del grado di realizague la seguente logica:
0-30% Obiettivo non raggiunto (p.0)

31%-70% Obiettivo parzialmente raggiunto (p. 70)

71% - 90% Obiettivo quasi completamente raggiupt®0)

91%-100% Obiettivo raggiunto (p.100).
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La valutazione si esprime tenendo conto di eventatbri ostativi esogeni e/o vincoli e/o limiton
prevedibili o solo successivamente subentrati bnen di condizioni abilitanti predefinite, ma non
manifestatesi puntualmente, come previsto dalf@rtcomma 1 lett c).

6. La valutazione del fattore 3. “qualita del gdmito assicurato alla performance generale def’ea
espressa come segue:

Valutazione punteggio
Massima Elevata Discreta Sufficiente Scarsa insuffigient
100 20 70 60 50 0

La valutazione di questo fattore si basa sui cotapoenti professionali e organizzativi agiti e
manifestati finalizzati al perseguimento di sucoedslla performance dell’'ente.

7. La valutazione del fattore 4. “competenze” séaul sistema di analisi delle competenze adottato
dal Comune, descritto all'art 14 del presente Capo.

Il punteggio attribuito esprime l'adeguatezza delempetenze possedute dal dirigente rispetto al
profilo di competenze richiesto per la posizionerelata all'incarico dirigenziale, stabilito median
I'osservazione dei comportamenti e/o desunto ddeewvie e idonei riscontri.

Tale livello di adeguatezza € valutato apprezzadadsommatoria dei livelli posseduti per ciascuna
competenza rispetto all’equivalente sommatoria lokeilli attesi. La valutazione delle competenze
possedute dal dirigente € svolta dal Nucleo diteaione.

Per l'attribuzione del punteggio si valutano i segui quattro livelli di adeguatezza, in termini di
percentuale del punteggio massimo da attribuixelaitato:

0 %-30% : competenze inadeguate
31 - 80 %: competenze adeguate
81 — 95 %: competenze piu che adeguate

96 - 100 %: competenze eccellenti

8. La valutazione del fattore 5.“capacita di vakibne dei collaboratori” € dimostrata, sottordfiio
quantitativo, da una significativa differenziaziordei giudizi e, sotto il profilo qualitativo,
dall'appropriata gestione del processo di valutazi(valutazione intermedia).

Il punteggio che esprime la valutazione globalécavato sommando i punteggi attribuiti ai singoli
fattori valutativi ponderati.

9. Il Nucleo di valutazione formula la valutaziofieale, completata da un giudizio complessivo sul
valutato e da considerazioni finali del valutatessp.

10. Il Nucleo di valutazione documenta il percassguito in una relazione.

11. Il sindaco, recepita la valutazione espres$dNdaleo di valutazione, provvede all’approvazione
della medesima con proprio atto.

ART. 12 —VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. La valutazione della performance individuale ttlari di posizione organizzativa compete ai
dirigenti, nei tempi stabiliti nel’ambito del cwldi gestione della performance di cui all’art &nuto
conto dei vincoli di cui al precedente art 10, coanfnlett c) .
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2. La valutazione individuale si basa sulla valitae dei seguenti elementi:

a) indicatori di performance relativi allambitoganizzativo di diretta responsabilita e qualita del
contributo assicurato alla performance generaléedé,

b) raggiungimento di specifici obiettivi individual

c) competenze professionali e manageriali, ivi cms@ la capacita di supportare il dirigente
nell’attivita di valutazione dei collaboratori agpenenti all’'unita organizzativa di competenza.

3. | fattori di valutazione sono pesati, per esprine I'importanza relativa, su proposta del Nuaeo
valutazione presentata annualmente al sindaco.aballa dei punteggi massimi attribuibili e la
seguente, e pud essere modificata con delibemzlbapprovazione del piano esecutivo di gestione,
adottata nel rispetto del sistema delle relaziomacali:

FATTORI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO MASSIMO

1) contributo al raggiungimento degli obiettivigBrformance 20
2) raggiungimento obiettivi specifici individualipfogetti di 40
PEG delegati)

3) qualita del contributo assicurato alla perforoea(di settore — 10

di ente)
4) competenze 30
TOT. 100

4. La valutazione del fattore 1.“contributo al ragggimento degli obiettivi di performance” é esfzas
dal grado di realizzo degli obiettivi operativi chencorrono alla performance assegnati al titothre
posizione organizzativa valutato, pesati in basenglortanza relativa, certificato secondo disanali
dell'art 7, comma 4.

L’attribuzione del punteggio del grado di realizague la seguente logica:
< 60% = Obiettivo non raggiunto p.0

=> 60% < 90% Obiettivo parzialmente raggiunto p. 60

=> 90% < 100% Obiettivo quasi completamente raggip®©0

= 100% Obiettivo raggiunto p.100.

La valutazione si esprime tenendo conto di evenfatbri ostativi esogeni e/o vincoli e/o limiton
prevedibili o solo successivamente subentrati bnen di condizioni abilitanti predefinite, ma non
manifestatesi puntualmente, di cui all'art 10, coanirlett c).

5. La valutazione del fattore 2.“raggiungimentosgecifici obiettivi individuali” € espressa dal dea

di realizzo degli obiettivi che non si qualifichirmome performance, assegnati con proprio atto di
delega dal dirigente al titolare di posizione otgaativa, pesati in base allimportanza relativa,
certificato secondo disciplina dell'art 7, comma 4.

L’attribuzione del punteggio del grado di realizague la seguente logica:
0-30% Obiettivo non raggiunto (p.0)

31%-70% Obiettivo parzialmente raggiunto (p. 70)

71% - 90% Obiettivo quasi completamente raggiupt®0)

91%-100% Obiettivo raggiunto (p.100).

La valutazione si esprime tenendo conto di eventatbri ostativi esogeni e/o vincoli e/o limiton
prevedibili o solo successivamente subentrati bnen di condizioni abilitanti predefinite, ma non
manifestatesi puntualmente, come previsto dalf@rtcomma 1 lett c).
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6. La valutazione del fattore 3. “qualita del ednito assicurato alla performance (di settore e di
ente)” € espressa come segue:

Valutazione punteggio

Massima Elevata Discreta Sufficiente Scarsa insuffieient
100 90 70 60 50 0

La valutazione di questo fattore si basa, sui cotaptenti professionali e organizzativi agiti e
manifestati finalizzati al perseguimento di sucoedslla performance.

7. La valutazione del fattore 4.“competenze” siabasl sistema di analisi delle competenze adottato
dal Comune, descritto all'art 14 del presente Capo.

Il punteggio attribuito esprime l'adeguatezza delempetenze possedute dal titolare di posizione
organizzativa rispetto al profilo di competenzéigsto per la posizione correlata all'incarico pdito
mediante I'osservazione dei comportamenti e/o desta evidenze e idonei riscontri.

Tale livello di adeguatezza e valutato apprezzaadsommatoria dei livelli posseduti per ciascuna
competenza rispetto all’equivalente sommatoria lokeilli attesi. La valutazione delle competenze
possedute dal titolare di posizione organizzatigaaita dal dirigente.

Per l'attribuzione del punteggio si valutano i sewil quattro livelli di adeguatezza, in termini di
percentuale del punteggio massimo da attribuivelaitato:

0 %-30% : competenze inadeguate
31 - 80 %: competenze adeguate
81 — 95 %: competenze piu che adeguate

96 - 100 %: competenze eccellenti

Tra le competenze richieste e ricompresa la ctpadli supportare adeguatamente il dirigente
nell’attivita di valutazione dei collaboratori agpenenti all’'unita organizzativa di competenza.

8. Il punteggio che esprime la valutazione glolakicavato sommando i punteggi attribuiti ai simgol
fattori valutativi ponderati.

9. Il dirigente formula la valutazione finale, colefata da un giudizio complessivo sul valutato e da
considerazioni finali del valutato stesso.

ART. 13 —VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI DIPENDENTI

1. L’attivita di valutazione delle performance ividuale dei dipendenti € svolta dai dirigenti, seni
titolari di posizione organizzativa alla quale ipendente & assegnato, nei tempi stabiliti nelldonb
del ciclo di gestione della performance di cuiali’7, tenuto conto dei vincoli di cui al precedeatt
10, comma 1, lett c) .

2. Per il personale in distacco funzionale predsengi e le societa partecipate, I'attivita diw@zione
della performance individuale e svolta dai dirigela cui dipendevano precedentemente i dipendenti
sentiti i responsabili degli organismi ai qudliaivoratore € assegnato, nei tempi stabiliti aefibito
del ciclo di gestione della performance di cuial’7, tenuto conto dei vincoli di cui al prececdeatt
10, comma l, lett c) .

3. La valutazione individuale si basa sulla validtae dei seguenti elementi:

a) raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

b) qualitad del contributo assicurato alla perforoeadell'unita organizzativa di appartenenza,

c) le competenze dimostrate e i comportamenti peid@ali e organizzativi.
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4. | fattori di valutazione sono pesati, per esprine I'importanza relativa, su proposta del Nuaeo
valutazione presentata annualmente al sindaco.aballa dei punteggi massimi attribuibili e la
seguente, e pud essere modificata secondo nécessit deliberazione di approvazione del piano
esecutivo di gestione, nel rispetto del sistemke delazioni sindacali:

FATTORI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO MASSIMO

1. raggiungimento di obiettivi specifici 50
2. qualita del contributo al raggiungimento dedliettivi e della 20
performance della struttura org.va di appartenenza

3. competenze 30
TOT. 100

by

5. La valutazione del fattore 1.“raggiungimento |dexpiettivi specifici”, € espressa dal grado di
realizzo di ciascun obiettivo assegnato al valutadmderato secondo il peso che gli era statdaita
dal Dirigente in base allimportanza relativa, derato secondo disciplina dell’art 7, comma 4.

L’attribuzione del punteggio del grado di realizegue la seguente logica per gli obiettivi indialilu
e/o di gruppo che non si qualificano come perforcean

0-30% Obiettivo non raggiunto (p.0)

31%-70% Obiettivo parzialmente raggiunto (p. 70)
71% - 90% Obiettivo quasi completamente raggiupt®0)
91%-100% Obiettivo raggiunto (p.100).

L’attribuzione del punteggio del grado di realizsgue la seguente logica per obiettivi individeah
di gruppo ricompresi nei piani operativi per lalizazione della performance, di cui all’art 7, com
2.3

< 60% = Obiettivo non raggiunto p.0

=> 60% < 90% Obiettivo parzialmente raggiunto p. 60

=> 90% < 100% Obiettivo quasi completamente raggip©0
=100% Obiettivo raggiunto p.100.

6. La valutazione del fattore 2.“qualita del conttibwal raggiungimento della performance della
struttura organizzativa di appartenenza” si badla salutazione del grado di realizzo degli obigtti
conseguito dalla struttura, certificato secondocidl;a dellart 7, comma 4, pesato in base
all'importanza relativa alla valutazione del dindge sentito il titolare di posizione organizzativalel
diretto responsabile del dipendente, espressa seguee:

Valutazione punteggio

Massima Elevata Discreta Sufficiente Scarsa insuffigient
100 90 70 60 50 0

La valutazione di questo fattore si basa sulldtasae oggettive e certificate del grado di reaidegli
obiettivi del settore, alla cui realizzazione ilpehdente partecipa e, in modo combinato, sui
comportamenti professionali e organizzativi agithanifestati finalizzati al perseguimento di susces
della performance. La valutazione si esprime irtipalare tenendo conto di eventuali fattori ostativ
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esogeni e/o vincoli e/o limiti non prevedibili olssuccessivamente subentrati o, infine, di coodizi
abilitanti predefinite, ma non manifestatesi pulmente. Nei casi in cui la valutazione individuale
riferita a questo fattore sia in contrasto con ofouisultati conseguiti e oggettivamente certificd
valutatore non si limita ad esprimere sinteticarehigiudizio ma motiva in modo approfondito e
argomentato la valutazione espressa.

7. La valutazione del fattore 3.“competenze” siabasl sistema di analisi delle competenze adottato
dal Comune, descritto all'art 14 del presente Capo.

Il punteggio attribuito esprime l'adeguatezza delmpetenze possedute dal dipendente rispetto al
profilo di competenze richiesto per la posiziondadioro ricoperta, stabilita mediante 'osservagion
dei comportamenti e/o desunto da evidenze e idsuntri.

Tale livello di adeguatezza € valutato apprezzadadsommatoria dei livelli posseduti per ciascuna
competenza rispetto all’equivalente sommatorididelli attesi.

Per l'attribuzione del punteggio si valutano i segti quattro livelli di adeguatezza, in termini di
percentuale del punteggio massimo da attribuixelaitato:

0 %-30% : competenze inadeguate
31 - 80 %: competenze adeguate
81 — 95 %: competenze piu’ che adeguate

96 - 100 %: competenze eccellenti

8. Il punteggio che esprime la valutazione glolekécavato sommando i punteggi attribuiti ai simgol
fattori valutativi ponderati.

9. Il dirigente formula la valutazione finale, coefata da un giudizio complessivo sul valutato e da
considerazioni finali del valutato stesso.

ART. 14 —SRUMENTI DELLA VALUTAZIONE

1. Le valutazioni sono espresse utilizzando le segschede:

- Schede di valutazione degli obiettivi individud®&i dirigenti, dei titolari di PO e dei dipendenti

- Scheda di valutazione delle competenze, dalléecgiavincono i fattori comportamentali considerat
e il punteggio attribuito con riferimento al livelatteso specifico del ruolo.

- Scheda per la valutazione globale, dalla qualdts il punteggio attribuito a ciascun fattoreiébtivi

e competenze) il punteggio complessivo e il gidfmale, le eventuali osservazioni del valutatole,
valutato e la data.

Il contenuto delle singole schede sara determimato atto dirigenziale del Segretario Generale,
secondo quanto stabilito nel presente regolamento.

2. Per valutare le competenze possedute dai dipgreddai dirigenti si utilizza il sistema desarittei
comma 6-12 successivi. Il sistema e elaboratazméihdo la metodologia denominata di “analisi delle
competenze”.

La metodologia e utilizzata per definire I'insierdelle competenze previste e necessarie all'interno
dell'organizzazione comunale (repertorio) e peirded, per ciascuna posizione di lavoro, standard d
qualita comportamentali anche denominati “compegeabiettivo” (profili di competenza, ovvero
elenco delle competenze, descritte sia in termemegali che di livello atteso richiesto per la
posizione).

3. Sono componenti del sistema delle competenze:

a) il repertorio delle competenze

b) I'elenco delle posizioni di lavoro
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c) i profili di competenza per ciascuna posizion&doro

4. Per ciascuna competenza presente nel repesono individuati quattro livelli (base - medio —
elevato - specialistico), che esprimono complessitgualita crescenti, in relazione alla posizidne
lavoro.

5. In occasione di revisioni del sistema, il segpietgenerale, i dirigenti e i loro diretti collatadori
contribuiscono alla definizione delle nuove profesalita . | dirigenti garantiscono adeguata
partecipazione e informazione ai dipendenti.

6. A decorrere dalla vigenza del presente regolamenquando sia oggetto di modifica e revisiohe, i
sistema delle competenze & adottato con delibef@iudita Comunale, previo parere del Nucleo di
valutazione al quale in particolare compete, inogfip seduta, definire i livelli di competenza redti

per ciascuna posizione di lavoro presente nel Cemlua deliberazione e adottata contestualmente alla
deliberazione di approvazione del Piano Esecutiv@esstione.

7. | dirigenti con proprio atto assegnano ai dipariddel settore di competenza i profili di compeiz
attesi (“competenze obiettivo”).

8. Il nuovo sistema, adottato ai sensi del precedenmma, comprende le competenze di tutto il
personale, dipendente e dirigente, e interessa tutli e le posizioni di lavoro presenti nel Cane.

9. Il nuovo repertorio delle competenze si artiauddle seguenti tipologie, previste dalla

legge:

a) competenze manageriali e comportamenti orgativkza

b) competenze professionali trasversali

c) competenze professionali specialistiche, di areéessionale.

10. Il sistema delle competenze, in quanto strumentsupporto della funzione di gestione del
personale, risponde alle seguenti finalita:

a) rilevare i fabbisogni formativi individuali e/ motivare la produttiva partecipazione a corsi e
seminari e/o a gruppi di lavoro interni o esteitieate;

b) supportare le procedure di mobilita e di selezidel personale;

c) fornire elementi di valutazione al sistema dsunazione e valutazione della performance.

| profili di competenza costituiscono orientameptr lo sviluppo delle competenze e professionalita
dei dirigenti e dei dipendenti e obiettivo indivala e organizzativo di qualificazione professiondde
perseguire.

ART. 15 — TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE INDIVIDUALE E INCENTIVI ECONOMICI

1. La valutazione individuale si sviluppa nell'antadel processo denominato “ciclo di gestione della
performance” (Capo 1 del presente regolamento).

2. Allo scopo di orientare le prestazioni in cord@anno e incrementare l|'efficacia dei processi
valutativi, la valutazione finale e preceduta, wekso dell’esercizio, da almeno una valutazione
individuale intermedia svolta dai soggetti valutatd.a valutazione intermedia nei confronti dei
dirigenti & svolta dal Nucleo di valutazione inromdenza con la previsione di cui all’art 7, coma
del presente regolamento e si basa sulle risultdakzamedesimo.

Nei casi in cui si rilevino scostamenti consistergpativi rispetto ai risultati attesi, sia in ténmdi
obiettivi programmati che di competenze profesdiamaomportamenti organizzativi e manageriali, la
valutazione intermedia si concretizza, a curavdgltatore, in una comunicazione in forma scita
valutati, dirigenti e dipendenti, nell’ambito di gnlloquio individuale.
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3. La valutazione finale & espressa, di nhormaoeihtsemestre dell’anno successivo all’esercizio di
osservazione, e comunqgue entro i tempi stabiliti lj@eogazione degli incentivi economici correlati
alla valutazione nell’ambito del sistema delle zedai sindacali.

4. La metodologia di valutazione disciplinata copresente regolamento costituisce presupposttaper
ripartizione delle risorse destinate dalla corndatine decentrata al finanziamento delle retrilnizio
risultato dei dirigenti e dei titolari di posizionerganizzativa e a compensare la performance
organizzativa e individuale dei dipendenti.

ART. 16 — ROCEDURE DI CONCILIAZIONE

1. Per procedure di conciliazione si intendonanieiative volte a risolvere i conflitti nellambitdel
processo di valutazione della performance indiMielleaa prevenire I'eventuale contenzioso in sede
giurisdizionale.

2. L’Ente garantisce la celerita, l'efficacia, Fiefenza e I'economicita delle procedure di
conciliazione.

3. Nel caso in cui insorgano conflitti tra i dirige valutati e il valutatore, si ricorre al comiatlei
garanti, costituito ai sensi del contratto collaitinazionale del lavoro per l'area della dirigenza,
comparto Regioni e autonomie locali.

4. Nel caso in cui insorgano conflitti tra | dipemd valutati e il dirigente valutatore, I'organocai
ricorrere € il Nucleo di valutazione dell’ente.

5. Gli organismi di cui ai commi 3 e 4 sono chiamatuna verifica della correttezza formale e
sostanziale della valutazione, da concludersi engati giorni dalla richiesta di conciliazione
presentata all’organismo del soggetto valutato.

6. Il valutato puo farsi eventualmente assistereilaappresentante di un’organizzazione sindacale o
da altra persona di fiducia.

7. Eventuali irregolarita rilevate devono esserig@wziate e adeguatamente motivate dall’organismo e
danno origine a una revisione della valutazioneggtfaimersi entro i successivi dieci giorni a cdeh
soggetto preposto alla valutazione, individuatd'aal4 del presente regolamento.

8. Alla procedura di conciliazione si accede softev contraddittorio tra il singolo dirigente o
dipendente valutato e il proprio valutatore, difngto come segue:

a) in merito alla valutazione espressa, il valutptdra presentare, entro i 10 gg. successivi alla
ricezione della scheda, richiesta di riesame gbngwovalutatore, il quale dovra pronunciarsi entf
giorni;

b) entro i successivi 5 giorni il valutato potraivatre la procedura di conciliazione di cui ai comm
precedenti del presente articolo.

9. Il richiedente informa tempestivamente, in neeat contradditorio avviato, L’Ufficio controllo di
gestione, trasmettendo al medesimo copia dellaestd di riesame e di tutta la documentazione
successivamente prodotta, fino a conclusione tbll’i
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