COpia
COMUNE DI BREIA

Provincia di Vercelli
C.A.P. 13020

DEIIBERAZIONE N, 05

del 20/01/2017

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: APPROVAZIONE METODOLOGIA E VALUTAZIONE DELLEA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE DElI DIPENDENTI

COMUNALL,

L'anno DUEMILADICIASSETTE addi VENTI del mese di GENNAIO alle ore 14,00, nella sala

delle adunanze.

Previa I'osservanza delle formalita prescritte dalla vigente legge, vennerc oggi convoceati, a
seduta 1 componenti della Giunta Comunale.

Al Appello risultano i signori:

N. Cognome Nome Presenti | Assenti

1 TODARQ Daniele Sindaco X

2 BEDUSCHI Claudio Assessore X

3 TEDOLDI Claundio Assessore X
TOTALE 2 1

Assiste all’adunanza il Segretario Comunale Sig.ra Bossi Dr.ssa Paola, la quale provvede alla

redazione del presente verbale,
Bssendo legale il numero degli intervenuti, il signor Todaro Daniele, assume la presidenza e

dichiara aperta la seduta per la trattazione dell’oggetto sopra indicato,



LA GIUNTA COMUNALE
Premesso che:

* con la Legge n. 15 del 04 Marzo 2009 il Parlamento he delegato il governo ad avviare un
processo di legiferazione per la riforma della Pubblica Amministrazione;

* uno degli atti fondamentali procdotti dal legislatore, in materia di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico ¢ di efficienza e {rasparenza della Pubbilica
Amministrazione, & stato ’approvazione del Decreto Legislativo n, 150 del 27 Ottobre

2009;

» D’attuazione delle disposizioni del Decreto dovrd portare allo sviluppo di una cultura del
merito e della valorizzazione delle qualita del lavoro e della produttivitd del singolo e
dell’intera Amministrazione, attraverso ’adozione di adeguati sistemi di valutazione della
perfromance;

v il suddetto decreto ha stabilifo ’obbligo per 1 Comuni di regolamentate tiumerose materie in
tema di premialitd e valutazione del personale ;

» Viste le delibere CIVIT 88, 89, 104, 105, 110 e 112/2010;

» Vista la Deliberazione n. 12 del 24,04.2013 con la quale la Giunta Comunale ha approvato
le modifiche al Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e Servizi per adeguatrlo ai
principi generali di cui al D. Lgs. n. 150/2009;

* Vista la nuova metodologia di misurazione e valutazione delle performance dell’ente e
individuale, adeguata ai sensi dell’art. 31 commi 2 ¢ 3 del D.Lgs 150/2009 e proposts dal
Nucleo Indipendente di Valutazione come previsto dall’art, 7 comma 2 del decreto stesso;

» L’adozione del Sistema spetta, invece, all’organo di indirizzo politico-
amministrativo dell’ Amministrazione, che lo adctta con apposito provvedimento ai
sensi del citato articolo 7 comma 1 del Decreto;

» 1l sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto dei principi di
trasparenza; ai sensi della normativa in materia, infatti, le amministrazioni pubbliche devono
garantire la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance;

Vista la metodologia sul sistema di misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa
¢ individuale, allegato al presente atto, determinato tenendo conto dei suddetti indirizzi e delle
modifiche notmative intervenute sulla materia con particolare riferimento ai principi previsti dai
titoli IT e ITT del D. Lgs. n. 150/2009 ed inoltre che la misurazione della performance individuale
dei respongabili incaricati di posizione organizzativa & collegata:

a) ol raggiungimento di specifici obieitivi individuali,

b) alla gualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura,

alle competenze professionali e manageriali dimostrate,

¢) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori,

la misurazione della performance individuale del personale non incaricato di

posizione organizzativa & invece collegata:

a) al raggiungimento di specifict obiettivi di gruppo o individuali,

b} alla qualita del contributo assicuraio alla performance dell 'unitdy organizzativa di

appartenenza, alle competenze dimosivale ed ai comportamenti professionali e

organizzalivi.



Visto I'art. 10 —comma 3- del CCNL 31,03.1999, che testualmente recita: “’L’importo della
retribuzione di risultato varia da un minitno del 10% ad un massimo del 25% della retribuzione
di posizione atiribuita. Essa & corrisposta a seguito di valutazione annuale.”

Considerato che per rendere la distribuzione delle risorse adeguate ai criteri di equita e del
merito dimostrato e nel rispatto dell’art. 31 del D.Lgs 150/2009, si prevede sia per i titolari di
Posizione Organizzativa che per i dipendenti di individuare n. cinque fasce come di seguito
specificato, nelle quali verranmo collocati, a seguito di valutazione, tutti i dipendenti:

x  La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza:
valutazioni inferiori al 70%.
*  La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: valutazioni
maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.
»  Lafascia C ¢ associata a valutazioni comprese tra 80% ¢ 89,99%.
» Lajfascia B ¢ associata a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.
= Lo Jascia A rappresenta la fascia di merito alta: valutazioni maggiori o nguali al
95%.
Dato atto che la metodologia di cui trattasi & stata oggetto di informazione alle Rappresentanze
sindacali;
Rilevato che ai sensi degli artt. 2 e 45 del D.lgs 165/2001, rimane di competenza della
contrattazione integrativa la determinazione degli effetti economici del sistoma di valutazione

sul personale dei livelli, pur nel rispetto dei vincoli di legge come esplicitati nell’art. 31 del
D.Igs 150/2009 come sopra richiamato;

PARERI

Regolaritd tecnica espresso dal Responsabile del Servizio Segreteria Generale — “Personale” ai sensi
dell’art. 49 del D.Lgs 18/08/2000 n. 267 -- Favorevole

F.cp (Bossi dr.ssa Paola)

Regolaritd economico/finanziario espresso dal Responsabile del Servizio Finanziario ai sensi
dell’art. 49 del D.Lgs 18/08/2000 n. 267 — Favorevole

F %0 (Todaro Daniele)

Con votazione favorevole unanime, resa nei modi di legge;

DELIBERA

Per quanto sopra espresso:

» Diapprovare la Metodologia di misurazione e valutazione della performance organizzativa
¢ individuale, allegato al presente atto, quale parte integrante e sostanziale, in quanto
ritenuta adeguata alle preserizioni e indirizzi di cud ai titoli IT e IIT del D, Lgs. n. 150/2009;

»  Di determinare la percentuale di indennitd per la retribuzione del risultato alle posizioni
organizzative, nella misura del 25% dell’indennitd di posizione a ciascuno attribuita con
appositi provvedimenti sindacali;



* Di individuare ai sensi dell’art. 31 comma 2 del d.lgs 150/2009 le fasce di merito per la
valutazione del personale dipendente e dei titolari di Posizione Organizzativa, come da
prospetto in narrativa qui integralmente richiamato;

* Di attribuire il risultato alle posizioni organizzative incaricate, a seguito della valutazione
annuale da parte del Nucleo di Valutazione, secondo la seguente modalita:

w FASCIA A: 25%
W FASCIA B: il premio attribuito ¢ direttamente proporzionale al punteggio

ottenuto
t FASCIA C: il premio attribuite & direttamente proporzionale al punteggio

oftenuto
“ FASCIA D: il premio attribuito ¢ direttamente proporzionale al punteggio

otfenuto
# FASCIA E: 0%

* Didemandare, ai sensi del Regolamento Uffici e Servizi, la valutazione delle performances
individuali:
% ai Responsabili di P.O per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla
rispettiva area ,
s al N.IV. per quanto riguarda il Personale titolare di Posizione
Organizzativa,
* Di disporre che il Sistema adottato venga pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto dei
principi di trasparenza,
* di rendere il presente attc immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134 comma 4° del
D.Lgs. 267 del 18 Agosto 2000.



Letto, confermato e sottoscritto.
1L PRESIDENTE

Fm Todaro Arch. Daniele

IL SEGRETARIO COMUNALE
F¢v Bossi dr.ssa Paola

REFERTO DI PUBBLICAZIONE
(ART. 124 D, LGS. 18.08.2000 N, 267)

Certifico io sottoscritto Segretario Comunale, che copia del presente verbale viene pubblicata in
data odierna all’ Albo Pretorio, ove rimarrd esposta per 15 gg. consecutivi.

Li
IL SEGRETARIO COMUNALE

e\ ", 1
1?2% Q{“‘ ?m f.50 Bossi dr.ssa Paola

-CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’

Si cettifica che la su estesa deliberazione, & stata pubblicata nelle forme di legge all’Albo
Pretorio del Comune senza riportare nel primi dieci giorni di pubblicazione denunce di vizi di
legittimitd/competenza, per cui la stessa B DIVENUTA ESECUTIVA ai sensi del 3 comma

dell’art. 134 del D. Lgs. 18.8.2000 n. 267.
Li, IL. SEGRETARIO COMUNALE

Copia conf‘m?m 11’originale, in carta libera ad uso amministrativo,

Breia, li 2e (0] [)3
VISTO: TL SINDACO IL SEGRETARIO COMUNALRE

¢ Todaro Arch. Daniele Bossi dt}sa Paola
M‘
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METODOLOGIA DI VALUTAZIONE
Posizioni Organizzative
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CAPO |

METCDOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZION| INDIVIDUAL! DE| TITOLARI DI POSIZICNE
ORGANIZZATIVA

ART. 1 - MISURAZIQNE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE

Il Piano delle Performance costifuisce oggetio di misurazions e di valutazione e si compone di:

% |o caratteristichs generall del territorio;

% lo stato patrimoniale dellEnte;

» l'organizzazione In cifre;

#“ gll ohiettivi di sviluppao, strateglci e di processo.

La misuraziong delle performance @ la valutazlone delle posizion! organizzative ha frequenza quadrimestrale e
viene effettuata entro || mese succassivo alia scadenza di clascun quadrimesire.

Ove sia rltenuto necessario in ragione della rilevanza o della compiessita degil oblettivl o del sistema di
misurazions, POrganismo indipéndente di valutazlone (d’ora in poi QIV) pud motivatamente disporre ulterlorl
momentl dl verifica ad intervalli inferior] al quadrimastre.

La valutazione Individuale fa riferimento a due amblti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione del
comportamenti arganizzativi agitl durante il periodo considerate,

L'incidenza della valutazione degli obiettivi é parl al 50% della valutazions complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI

l processo valutativo, da parte dell'OlV, ha Inizlo con la valldazione degli obiettivi e degli indicatori propastl per la

misurazione della parformance collegala a ciascun obietlivo, La validaziong ha lo scopo di determinare

I'ammissibilita, ai finl della valutazions, degli obietiivl propost! In ragione del segueantl criter:

= adeguata specificitd e misurabilita in termini concreti e chiarl. In particolare gli obieftivi devone essere formulati
a partire dalla rllevazione puntuale dei prodottl o delle utilita riferite al cliente finale, fruitore, beneficiarlo del
processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicatori Idoneo a rllevare gli effetti delle
azioni eseguite rispetto alla qualitd del prodotti o delle prestazionl. Per ogni indicatore devono essere
Individuate | fortti da cui sono ricavatl | dati o, in mancanza, le metodologia di stima;

= riferimento ad un arco femparale determinate corrispondente alla durata dallo strumento di programmazione In
cui gono Inseriti (Piani di livelle strategico, Processi, PEG/FRO, PdO);

s& commisurazione, ove possibile, ai valort di riferimento derivant! da standard definitl a livello nazionale 2
internazionale, nonché da comparazieni con amministrazioni omologhe, tenendo anche conto dei contenuti del
sistema dl graduaioria definite in esitc al processi;

sk confrontabilitd con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con.riferlmento, ove possibile, almeno al
triennio pracedente. La produttivita potrd essere dimostrata attraverso indicatori che permettano di determinare
le quantité predotte o le utilita generate da unita di produzliene (individui, gruppl, dipartimenti, etc.);

% correlazione alla quaniitd e alla qualitd delle risorse disponibill, In particolare gli obietlivi devono essere
correlati alle risorse che sl silmano saranne disponiblli, con assunzione di responsabllita rispetto al loro

congeguimento.

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI

Gll obiettivi validafi sono successlvamente sottopostl alla valutazione della rilevanza e alla conseguente

assegnazmne di un pesa in ragione dei seguenti criteri:

pertinenza s coerenza con le strategie perseguite dall'amministrazioneg;

pertinenza & coerenza con la missione Istituzionale;

ooerenza can | bisegni della collettivitd ricavat] dagli strumenti di analisi disponibil;

capacltz di determinare un significativo miglioramento della qualita del servizi erogatl e degll interventi;

idoneita a mantenere standard adeguafi in condlzionl oritiche determinate, congiuntamente o separatamante,

dalla riduzione delle risorse dispeniblli, dalla rapida variazione o trasformazione del fabblsogni espressi dalla

comunita o da altre ¢lrcostanze non prevedibili ovvere non governabill dall'unitd amministrativa incaricata del

presidio delle funzioni o dei serviz,

Per un migliore codice di lettura si passono ciassificare gii obieltivi nel seguente modo:

“ Obietllvi dl sviluppo: contribuiscono alla performance dellEnte, ma non concorrono alla performance
Individuale in quante lincentivazione collegata & normata dalla legge (es, 109/1894 Ss.mm.il.).

# Oblettlvl strategicl: ricondotti alla programmazione dell’Ente, utlll per la valutazione della performance di Ente,
organizzativa ed individuale.

= Obifettlvi di processo: rappresentanc lattivitd isfituzichale dell’Ente, volta al miglioramento dell'efficienza e
al'incremento della soddlsfazione dell'utenza, ullli per la valutazione della petformance di Ente, organlzzativa
ed individuale,

La rilevanza degli obietivi ha impatto nella valutazione indlviduale dal momeanto che ogni soggetto valutato ottiene

un indice di complessita determinato dal numere di obiettivi assegnati e dal peso dl clascuno di essi.

Gli indlcatorl di misura utillzzatl nella pesatura degll obietiivi sono:

“ Strategicita: Importanza politica;
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s Complessita: Interfunzionalitd/ gredo di reallzzabllita;

« [mpatto esterno e/o Intermo: miglloramenta per gll stakeholder;

W Economlcita; efficlenza economica,

Per ogni fattore & prevista la classificazions, Alta — Media — Bassa, alla quale corrlsponderanno | valori 5- 3~ 1 per
claseun fattore, ad eccezione del fattore "Complasslia” che prevede una scale divalor 3 -2 -1,

Per ogni oblettivo il peso osclllera tra 375 puntl e 1 punto.

ART. 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione dei comportament! organizzativi avviene attraverso 'analisi @ la valutazione dl determinati fattorl
(item) ritenuti rilevanti @ descritti in un'apposita scheda, attraverso una scala dl gludizio numerica.

'OV attriblisce un peso a clascun fattors (item) dei comportamenti organtzzativi in relazione al comportament|
attesi da clascuna posizione organizzativa rispetto alla propriz speclfiea funziene manageriale.

Il peso assegnaio a ciascun fattore (ltem) di comportament! organizzafivi assume una funzlone di maoltiplicatore

tflspetto alle valutazlont espresse.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEGLI_ESIT| RELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA DI OBIETTIVI E D
COMPORTANMENTI ORGANIZZATIV|

L'OIV comunica formalmente alle posizioni organizzative l'eslie dellammissione e della ponderazions degli
obietlivl entro un mese dalla data di approvazione dello strumento di planificazlone del quale costituiscono il
contenuto (Pianl di rillevo strateglco, Oblettivi istituzionall/process], PEG/PRO, PAO).

E complto delle posizieni organizzative effetivare tempastivamente analoga comunicazione al personale coinvalto.
Gli chiettivl validatl @ ponderati vengono pubkblicati sul slto web istituzionale e costituiscono una parta del Plano
delle Performance.

L'OIV comunica altres], negll stessl termini previsti per gli obietiivi, Ia ponderazicne dei diversi fattori (item) dei
compartamenti organizzativi in riferimento a clascun titolare di poslzions organizzativa.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLQ STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI DA PARTE
DEL SEGRETARIQ COMUNALE E DA PARTE DELLE FOSIZIONI ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 1l Segretario comunale e le pasizioni organizzative presentanc all'Olv
i report sullo staio di conseglimento degli obiettivl validati, utilizzando gli indicatori ammess!.

In sede di misurazions e valutazicne intermedia pud essere motlvataments richiesta la variazione degll Indicatorl,
dalle fonti dei datl efo delle metodologie di stima,

A richiesta dellOIV deve essere prodotta la documentazione relativa al datl utilizzatl per la determinazione del

valon degll Indlcatorl.
Le valutazioni intermedia si esprimono con un giudizio non numerico. L'OIV indica gll elsment dl criticita rilevatl

anche sulla base di informazioni acquisite attraverse gli altri strumenti di controllo attivati nell’Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie saro comunicati In forma scritta, organizzando anche, se opportuna, collogui

di gruppo o Individuali.
Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per le determinazioni alla stessa spettanti al sensi di quanto

disposto dal Regolamenta degli uffict & dei servizi,

ART. 7 - COMPORTAMENTI QRGANIZZATII
La valulazione dei compartamenti organizzativi delle posizioni organizzative & svliuppata con riferimento ai
seguenti fattori {item);
Relazione e integrazione con rlferimento a:
#  comunicazions e capacita retazionale con | colleghi;
capacitd di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendlcontazions;
pariecipazione alla vita organizzativa;
Integrazione ¢on gii amministrator? sU obiettivi assegnati;
capacita di lavorarg In gruppo;
capacita negoziale e gestione del conflitt.
novativita con riferimento a:
inizlative & propositivita;
capacita dirisolvere [ problemi;
autonomia;
capacita di cogliere le opportunita delle innovazionl tecnclogiche;
capaclta di contribuire alla trasfarmazione dei sistema;
capacita di definire regole e modalita aperative nuove;
introduzione di strumanti gestionali innovativi,
estione risorse economiche con rlferimento a:
gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;
gastione delle risorse economiche e strumentali affidate;
rispetto dei vineoli finanziart;
capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;
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“  sensibilitd alla razicnallzzazione dei processi:

= capaclts di orientare e controllare l'efficienza e l'sconomiclty del servizl affidatl & soggett! esterni
all'crganizzazlone.

Crientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

s tispetto del fermini dei procediment:

“  presidio delle attivith: comprenslons e rimozlone delle cause degli scostament! dagli standard di servizio
rispetiando | critarl quali-guantitativi;
capacita dl programmare e deflnire adeguati standard rispetto al servizi erogati;

I'andamento;
gesticne efficace del tempo di lavoro rispetto agli obletiivi e supervislans dellz gestione del tempo dl lavero

del proprl collaboratari;

e

% capaclta di organizzare e gestire | processi di lavore per il raggiungimento degli oblettivi controllandone

b

#  capacita di limitare I contenzioso;

#  capaclid di crientare e controllare la qualita del servizi affidatl & soggetti esterni ell'organizzazione.

Gestlone risorse umane con riferimento a:

; capacita di fnformare, comunicare e colnvolgere il personale sugli obiettlvi dell'unita organlzzativa;
capacita di assegnare responsabliitd e oblettlvi secondo le competenze e la maturitd professionale del
personale;

: capacitd di definire programm! e flussi di lavoro controllandone 'andamento:

. delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

; prevenzicne e risoluzione di eventuall conflliti fra i collaboratori:

! attlvazione di azlon! formative e di crescita professlonale per lo sviiuppo del personaie, efficiente ed efficace
utilizzo dagll istituti e degll strumenti di gestione contrattuall;
controllo e contrasto dell'assentelsmo;

del giudizi.

apacita di Interpretazione del blsogni e programmaziona del servizi con rifetimento a:

capacita dl analizzara I territorlo, i fenomenl, o scanarlo di rifetimento e il contasio in cui la posizione opera
rispetto alle funzioni assegnate;

capacita di riparlire le risorse in funzione del compiti assegnatl &l parsonale;

orientamento ai bisognl dellutenza e allinterazione con | soggetti del terrltorio o che Influenzano | fenomani
interessantl la comunita;

livelto delle conoscenze rispstto alla posizions Hcoperts;

sensibilita nell’attivazione di azioni e sisteml di benchmarking.

e capacita di valutazione del proprt collaborator, dimostrata anche tramite una signiflcativa differenziazione
C
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ART, 8 - OSSERVATORI PRIVILEGIAT]

Nella valutazione del comportamenti organizzatlvi I'OIV si avvale di osservatori privilegiali che interagiscono con |
titolari di posizione organizzativa, A titolo esemplificativo se ne elencano alcuni: Segretario generals, colleghl,
Sindaco e Assessori, collaboratari direttl, aitri organi di controllo.

L'OIV cura annuaimente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di benessere
arganlzzativo e il grado di condivisione del sisterna dl valutazione, nanché Ja rilevazione della valutazione del
proprio superfore gerarchico da parte del personale.

La raccolta di informazioni non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tosa semplicemente a
migliorare il processo valutative, e non ne vincola il contenuto che & sempre In capo all'OIV.

th
s
w
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ART. 8 - AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIV
Al finl delle sviluppo del processo valutativo, | valutatori (OIV e posizionl organizzative) hanno facolta di utiiizzare
lo strumento delautovalutazione anche al fine d evidenziare ls arse di eccellenza o di debolezza cosl comes

percepite dal valutato.
L'autovalutazione non & una fase procedimentsle a rilevanza pubblica, ma tesa samplicements a migliorare |l

processo valutativo, e non ne vincola il contenuto chs & sempre In capo ai valutatori,

ART. 10 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DE| TITOLARI DI POSIZIONE
CRGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALUTAZIONE
La valutazione finale & ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportamenti organizzativi, secondo guanto

previsto dagll artt. 3 e 4.
La valutazione dei risultati si ottiene scmmando i coefficlenti o | parametri di raggiungimento dagli oblettiv validat

ponderati con | rigpettiv] pesi,

La valutazione dei compottamenti organizzativi & articolata nei fattori (item) di valutazions di cui allart. 7 ed &
elaborata medlante la scheda allegata sub. a). La valutazione dei comportamenti oltre a concorrere alla
determinazione del preml & un riferimento fondamentale per la gestione delie risorse & per I'elaborazione dei piani
di formazione dell’Ents.

Il documaento centenente la proposta di valutazione finale del Segretario generale e delle posizioni organizzative &
consegnato in occasions di un colloquio appositamente convocato. Nel corso del coliogulo il valutato potra
richledere all’'OIV il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro sette glomi il richledente fornira
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all'OlV adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cul sopra, entro sette giorni dal colloguio,
pud essere richlesto atiraverso atto scritto e motivato I'lntervento di un argana di conciliazione apposltamente
costitulto ai sensi di quanto pravisto dal Regolamento degli uffici & del servizl,

Le procedura di revisions, ovvero, ove attivata, la procedura di conclliazione devono essers definlte entro 20 glornl
dalla richiesta. La procedura di consiliazione si chiude con la formazione di un verbals rportante | contanut]
dell'accordo raggiunto tra I'organo di concliaziche & la posizione organizzativa ovvera con la constatazione del
mancato accordo.

Lg proposta di valutazione é frasmessa al Sindaco e alla Giunta comunale eniro sette glornl daila scadenza del
termine previsto per la presentazione della richiesta di rlesame ovverc per I'aitivazione delia procedura di
conelllazione. Ove sia stata richiesta (a revisions o stiivata la procedura di conglliszione, |a proposta & trasmessa
antro 7 giormni dalla conclusicne delle rispettive procedure. I Sindaco entro | successivi 7 glornl determing sulle
proposte accagliendole integralmente o con le modifiche che motivatamente riterra di apportare.

ART. 11 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE

Il sistema pravede cingue fasce di merito. Per ogn! fascla & previsto un valore minlmo dl ingresso collegato alla
scala di valutazione,

l-a fascla E corrisponde a valutazioni inferlorl alla dimensione delladeguatezza parl al 70%.

Il collocamento in tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contrafto per i casl di mancato
raggiungimento degli oblettivi di performance.

La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso In tale fascla & assoclato a
valutazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

La fascla C & asscclata a valutazioni comprese tra 80% e 88,09%.

" La fascia B & associata a valutazion! compress tra 80% e 94,00%,

La fascla A rappresenta la fascia di merito alta: 'Ingresso in tale fascia & assoclato a valutazioni maggiori o uguall

al 95%.
Il personale collocato in fascia A & ammesso a concorrere ail'atiribuzione degll Incentivi eventualmente collegati

alla dimenslone dsll'eccellenza.

CAPO I

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELLENTE.

ART. 12 - ELABORAZIONE DELLA YALUTAZIONE DEL!'ENTE SULLA BASE DE! REPORT RELATIVI AGLI

OBIETTIVI
La valutazicne dell’Ente & effettuata mediante indicator] di sintesi elaborati sulla base del risultatl certificat] in seds

di rendicontazione del Pianc delle performance.
Gli indicateri di sintesl dovranno essere elaborati e aggregati a livella di servizio, tenende conto del contenut! del

sisterna di pesatura degli eblsttivl e del loro grado di raggiungimento,

ART, 13 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE

Ove I'Amminlsirazione approvi Piani o Programm! dl contenuto strategico, caratterlzzati dallindividuazicne di
politiche e degli effefti attesi, 'OIV provvede ad elaborare la valutazione circa la coerenza delle strategie di
attuazione espilcitate nella Relazione previsiohale e programmatica. In particolare, i plani di rlievo strategico
dovranno individuare, per clascuna politica, gli stakeholder, gli effetti attesi, ie forme di partecipazione a gli
indlcatori da ufilizzare per |a misurazione dell'efficacia delle strategie (outcome).

ART. 14 - STRUTTURE OPERATIVE A SUPPQRTO DELL'OIV
L'OIV gl avvale delle strutture di controlle @ monitoragglo presenti nellEnte, nenché del competenti uffici del

settore Risorse Umane.

CAPQ NI
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DE! LIVELL

ART. 15 - VALUTAZIONE DEL PERSONALE DE| LIVELL!
La valutazlene del perscnale dei livelll & articolala In due parti, una prima parte riferita alla valutazione del

comportamento de! dipendente nel concorse al raggiungimento a! Plane della perfarmance riferlie agll oblettivl nel
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quali & coinvolic @ una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze espresse; ognl
parte nel sue insieme determina il 50% del risultato {peso),

La valutazione & elaborata medianta 'anallsi di determinati fattori {item) ritenutl rllevanti - dascrittl all'articolo 18 - ¢
tlprodott! in una apposlta schada (sub. b), { fattori (item) concorrono & deflnlre le singole *part” di valutazione. La
valutazione del personale & svolla anche cen riferimento alla categoria e ai profilo professionale,

La poslzione oroanizzativa, in ragione delle caratteristiche degli oblettlvl, della natura e della complessita dalle
presiazionl, defla conslderazione dellambients in cul esse scne ress, individua quall fattori comportamentall sono
attesl e correlati al profilo professionale e determina il peso di clascun fattore per ognl singolo collaboratora.

th ogni caso, [a somma del punteggio della "parte” della scheda di valutazione relativa al comportamenti

organizzativi & parl al 50% del peso complessivo.

ART. 16 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DE| LIVELLI

La posizione organizzativa comunica formalmente al personala gli obisttivi e la correlativa ponderazione entro un
mese dalla data di approvaziene del Plano delle Performanca.

La poslzions arganizzativa & altres! tenuta a convocare apposit! incontri informaftlyvl finalizzatl a chiarire eventuali
incertezze, nonché a predisporre le misure operative dl dettaglio ulili al perseguimento dagl obiettivi e alla
predisposizions degli strumenti necessari alla rllevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione degli indicatori.

ART. 17 - VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL PERSONALE DE| LIVELL]

Alle frequenze dl cui al precedente articolo 1 la poslzions organizzativa, sulla base delle informazloni emergenti
dai sistemi di controllo attivi nell’Ente e dal dati comunque raceolli anche sulla scorta delle misure @ degli strumenti
di cul al precedente art. 5, comma 2, elahora le valutazioni individuali intermedies,

tn sede di misurazione e valutazione Iintermedia pud essere concordata la varigzione dagll indicatori e/o dal valore
dl performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

La valutazione Intermedia sl esprime con un giudizio non numetrlco, La posizione organizzafiva indica gll element]
di crificita rilevati anche sulla base di Informazioni acouisite atraverso gli altrl strument! dl controlla atiivati

nell'Ente.
Gli esiti delle vaiutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organlzzando, se opportuno, ceoliogul di

gruppo o Individuall.

ART, 18 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI EILEMENTI D] VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI

LIVELLI
La valutazione del personale dei livelll & sviluppata con rifarimento ai seguenti campl:

F FATTORI (ITEM} PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETTIVI ASSEGNAT! SONQ:

a) Orientamento &l miglioramento professicnale e dell'organizzazicns b) Flessibilita nell'affrontare e risolvere i
problami insiti negli cbiettivi assunti ¢) Costanza dellimpegne nel tempo e nelle prassi di lavoro 11 50% del paso
complessivamente disponibile & assegnate al campo di valutazione “Apporto qualitalive e concorso al
raggiungimento degli obietlivi di performance” valutaio anche in raglone della corrisporenza delle condizioni di
contesto previste con quelle di fatto determinatest nel corse della gestione.

La valutazione & espressa mediante 7 gludizi alternativi tra Icro che costlitulscono il moltipficatore del peso dei
singolo fattore (Item).

| FATTORI (ITEM) PREVISTI PER It CAMPO RIFERITO Al COMPORTAMENT! PROFESSIONALI SONO:

#  Relazione e integrazione

A |nnovativita

#  Gestlone delle risorse sconomiche

i  Orientamento alla quallta del servizi

# Rapporti con 'unité operaliva di appartenenza

«  Capacita di interpretazicne del blsogni & programmazione del servizi

I diversi item assumeno significati e pesi differentl, specifici per ciascun profilo professionale, come descritto nelle

schede in allegato {(sub. b).
Il B0% del peso complessivamenfe disponiblle & assegnatc al campo di valutazione “Comportamenti

professionall”,
l.a valutazione & espressa madiante 7 giudizi alternativi tra lara che costituiscono | moltiplicatore dal peso del

singole fatfore (Item).

ART. 19 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL PERSONALE DEJ LIVELL
La valutaziene finale del singolo dipendente & consegnata in occasione di un colloquio appesitamente sonvocato.
Nel corso del colloguio Il valutato potra richiedere al proprio valutatore il riesams di tutta ¢ parte della valutazione;
in tal caso entro sette giorni il richiedente fornira al valutatore adaguata documentaziona a supporto. |n alternativa
al riesame di cui sopra, sntro sette glorni dal colloquio, pud essera richiesto
attraverso atfo scritto e moftivate Iintervento di un organo di concifiazione appositamente costitulto ai sensi di
quanto previsto dal Regolamento degli uffict e dei servizl. La procedura di revisione, ovvero, ove attivata, la
procedura di conciliezions devono essere deflnite entro 20 giomi dalla richiesta. La procedura di conciliazions si
chiude con la formazlone dl un verbale ripartante | contenut! dellaccorde raggiunto tra 'argano di conciliazione e |l
valutato ovvero con la constatazione del mancato accordo,
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L'insieme delie valutazion! & collocato In una graduatoria in cinque fasce di marito.

Par ognl fascla & previsto un valore minimao di ingresso collegato alla scala di valutazions.

La fascla E corrlsponde a valutazloni Infarfori alla dimensione dell'adeguatezza parl al 70%.

Il collocamento In fale fascia produce gli effettl previstl dalla legge e dal contrafto per 1 casl dl mancato

raggiungimento degil oblettivi di performance.

La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso In tale fascia é associato a

vatutazioni magglorl o uguali & 70% e fino a 79,99%.

La fascia C & associata a vajutazloni comprese tra 80% o 83,99%.

l.a fascla B & assoclata a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.

La fascia A rappresenta la fascla di merito alta: I'lngresso in tale fascia & assaciato a valutazioni magglorl o uguali

al 85%.

Il personale collocato in fascla A @ ammesso a concorrere all'attribuziane degli incentivi eventualmente collegati

alla dimensione delf'eccallenza.

L'OlV raccoglie In un'unica graduatorla la distribuzione dalle valutazioni effetiuate dalle poslzionl organizzative,

qualora la curva di distribuzione presentasse anomalie sla a livella generale che di setftore, si riserva di effettuars i

necessarl approfondimantl, tall da verlflcare la corretta ed equa appllcazlone dei criteri & della metodologia di

valutazions. In particolare:

# al raggiunglmentc di particolari ed elevati standard prestazicnall, nel caso In cui le valutazion! si concentring
nelle fasce elevate,

« 8l mancato (totale o parziale) raggivngimentc degll standard programmati, nel caso in cui risultine vuote la
fasce superior;

vk al reale grado di complessitd e di sfida rappresentato dagll oblettivi programmati, nel caso in cui e valutazioni
sl concentrino nelle fasce elevate,

4 alla semplicitd e al fidotto carattere sfidante degli obletiivi programmati, nel case in cui risultino vuote la fasce

Inferlori.

ART. 20 - ELABORAZIONE DELLA GRARUATORIA FINALE
La graduatotia finale di Ente & elaborata tenendo conto esclusivamente dei punteggi assegnatl al personale

rientrante nelle fasce da A ad E.
Ove lo scarto quadratico medio delle valutazion!, calcolato sui valori medi di sattore, sia inferiore al valore dl 10

puntl, le valutazionl del personale assegnato ai settori | quali registrano valorl medi Inferiori alla meadia aritmetica
sono rivigte con la posizione organlzzatlva per la formulaziona definitiva, fermo restando a 100% Il valors massimo

della valutazlone individuale.

Nola
Lo scario quadratico medio D {sigma) di una distribuzione & la media quadratica degli scarti del singoli dati

dalla foro media aritmetica M.
Indicati con x:xz,...,xn i dati, con M la media aritmetica e con H io scarto quadratico medio st ha:
Lo scarto quadratico medio & un numero sempre positivo ed & nullo solo se tutti | valeri sono uguali tra lore.

ESEMPIO
Per calcclare lo scarta quadratico medio dei seguenti valoti:

66 11512595103 78 62
Calcoliamo la media aritmetica semplice dei daii.
Calcoliamo lo scarto quadratico medio



