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Art.

Art.

4. 1l periodo di prova e obbligatorio e la sua duratatabilita dal CCNL. Ove il CCNL non

disciplini la materia, per le assunzioni a temptedrinato, la durata del periodo di prova é
pari ad 1/5 della presumibile durata del rappaspressa in giorni, con arrotondamento per
eccesso. Non si fa luogo al periodo di prova psuraoni di durata pari o inferiore a 30
giorni.

5. Nel rispetto delle disposizioni normative vigengind dipendente € assegnato, a seguito della

costituzione del relativo rapporto, ad una posieiah lavoro alla quale corrispondono
compiti e mansioni specifiche.

6. Ogni dipendente, nelllambito della posizione didey assegnato, risponde direttamente

delle prestazioni lavorative rese, assumendosergdiiva responsabilita.

7. Per il principio di flessibilita e nel rispetto delontratto e delle effettive capacita

professionali ed attitudinali del dipendente, lasipmne di lavoro, nelllambito della
medesima posizione organizzativa, pu0 essere mathfi con atto del relativo
Responsabile.

8. Il dipendente assegnato ad una posizione di lapu® essere assegnato, per motivate

esigenze di servizio, ad altra posizione organizaanel rispetto delle norme previste nel
presente regolamento in materia di mobilita inttosile e con provvedimento finale del
Responsabile del servizio personale.

66 - Assunzioni obbligatorie

1. Per le assunzioni obbligatorie si procedera secdeduigenti disposizioni di legge in
materia e, per quanto compatibili, secondo le diggani regolamentari di questo ente.

2. Ove l'assunzione riguardi profili per i quali e hiesto solo il requisito della scuola
dell'obbligo e si preveda solo I'esame della docaotagione ed una prova pratica, provvedera
per I'esame della documentazione il ResponsabilB.@. servizio personale e per la prova
pratica il Responsabile del servizio interessakerente il posto da ricoprire.

3. Ove per l'assunzione e previsto un concorso pertigali, il Responsabile di P.O. servizio
personale provvedera, a tutti gli adempimenti cesaime della documentazione presentata e
I'approvazione della graduatoria finale.

PARTE VI
PERFORMANCE

67 - Sistema di misurazione e valutazione dellperformance

1. Il Sistema di misurazione e valutazione dell&quenance, che disciplina le varie attivita
preordinate alla gestione del ciclo della perforogarviene riportato e disciplinato dal titolo Il
del presente Testo al quale si rinvia.
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Art.

Art.

68 - Misurazione e valutazione

1. L'amministrazione misura e valuta annualmengepndo i criteri e standard di riferimento
riportati nel titolo Ill, la perfomance:

» dell’'ente nel suo complesso;

» delle aree in cui si articola la sua organizzazione

» dei responsabili ad esse preposti e di tutti i mijeati.
2. L'amministrazione promuove il miglioramento @eljualita dei servizi offerti, nonché la
crescita delle competenze del proprio personal@vattso la valorizzazione del merito e
I'erogazione di premi per i risultati perseguiti dagoli e dalle aree applicando logiche di tipo
meritocratico e selettivo.
3. La valutazione degli incaricati di posizione amgzzativa spetta all'Organismo Indipendente
della Valutazione.
La valutazione del Segretario spetta al Sindace pcio avvalersi del predetto organismo.
4. |l restante personale dipendente e soggettovall#azione annuale dei Responsabili, sulla
base di una metodologia predisposta in modo omageeetutto I'Ente e riportata nel titolo 1l
del seguente T.U..
5. Il procedimento per la valutazione e ispiratgancipi della conoscenza della attivita del
valutato da parte dell’organo che propone la valotee e della partecipazione al procedimento
del valutato.
6. Le valutazioni annuali saranno raccolte nelitado personale degli interessati e di esse si
terra conto all’atto dell'assegnazione o dei rinndegli incarichi di responsabilita e nei
percorsi di carriera orizzontale e verticale.

69 - Attribuzione dei premi

1. Il mancato pieno raggiungimento dei target, tnalaagli indicatori della performance
organizzativa strategica ed operativa, determinalizione dei premi erogabili, come indicato
nel Sistema di cui al titolo III.
2. Le risorse finanziarie per I'erogazione dei piresano suddivise negli stanziamenti relativi a:
a) posizioni organizzative;
b) altro personale;
C) i premi sono erogati in misura proporzionale ahlutazioni conseguite ed ai periodi di
servizio utili ai fini dell’incentivazione. A pdé di valutazione viene data la precedenza ai
dipendenti con minore anzianita di servizio.
3. | premi per le posizioni organizzative, sonotitosi dalla retribuzione di risultato, mentre

per gli altri dipendenti sono costituiti dai compemcentivanti.

4. E’ previsto che, annualmente, a cura del Resgmlesdel servizio personale, si proceda alla
pubblicazione sul sito internet dellamministrazonnella specifica sezione denominata
Amministrazione Trasparente - Performance, dei, d@mmontare complessivo dei premi
collegati alla performance stanziati e I'ammontdee premi effettivamente distribuiti, nonchée
guant'altro previsto dalla medesima sezione.
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Art. 70 - Valutazione e crescita professionale

1. La crescita professionale dei dipendenti sugygh tenendo conto del merito.
2. Nelle progressioni economiche e nelle progressio carriera nonché nell’attribuzione di
incarichi e responsabilita, costituiscono titoldeute valutazioni conseguite negli ultimi tre

anni.
3. Le valutazioni degli ultimi tre anni costituistmtitolo preferenziale per I'accesso a percorsi

di alta formazione.
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TITOLO Il
Disciplina dell'attivita e del
funzionamento del Nucleo di

Valutazione

PARTE |

Principi generali

Art.71 - Oggetto della disciplina

1. I Comune di Campofranco, nell'ambito della pragpotesta organizzativa, istituisce in
forma monocratica il Nucleo di Valutazione, la atfivita e funzionamento é regolata
dalla presente disciplina, oltre che dalle legdaka normativa in argomento.

Art.72 - Composizione, nomina e compenso dell'Nude

1. 1l Nucleo di Valutazione &€ organo monocratico noaéindal Sindaco con proprio
decreto, ovvero da altro soggetto individuato dail@mativa vigente all'atto della
nomina, previo pubblico avviso. Con lo stesso peaimento viene stabilita la durata in
carica per un periodo pari a tre anni. L'incarico gssere rinnovato una sola volta per il
medesimo periodo.

2. La nomina sindacale del Nucleo di Valutazione aweigrevia valutazione dei
curricula degli interessati attestanti le competergz le professionalita richieste per
ricoprire I'incaricode quo. | curricula sono acquisiti mediante apposito aevpubblico
reso noto sull’Albo pretorio e sul sito istituzideaell’Ente.

3. I Nucleo di Valutazione cessa dall’incarico :per
a) scadenza dell'incarico;
b) dimissioni volontarie;
c) impossibilita, derivante da qualsivoglia cauaasvolgere l'incarico per un
periodo di tempo superiore a novanta giorni;
d) revoca anticipata della nomina

4. Alla scadenza dell'incarico, I'Nucleo pu0 counéire ad operare in regime di
prorogatio, per non piu di quarantacinque giorni, adottandm gli atti di ordinaria
amministrazione, nonche gli atti indifferibili edgenti.

5.1 Sindaco puo procedere alla revoca della noppneché adeguatamente motivata, nei
casi di gravi inadempienze nonché nei casi di mangspetto del generale principio di
imparzialita di giudizio.

6. Al soggetto incaricato sara corrisposto un campeonnicomprensivo annuo lordo pari

alla meta del limite massimo del compenso basatfisai sensi dell’art. 241 del testo
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unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locabn decreto del Ministro dell'interno di
concerto con il Ministro dell'economia e delle fiaa per i componenti degli organi di
revisione economico-finanziaria appartenenti alesse demografica nella quale ricade
I'ente locale, remunerativo di tutte le prestazioese dall'incaricato e comprensivo di
rimborso spese. Il suddetto compenso comprende tialencontributi di cassa
previdenziale ed ogni onere fiscale o contributtun I'incaricato sia tenuto per legge e
remunera tutte le spese sostenute dallo stessbgoeretto espletamento dell'incarico, per
cui nessun ulteriore trattamento accessorio, saa@uico (ad es. a titolo di rimborso per
spese di viaggio, vitto, alloggio, etc.) che previdiale o assistenziale potra essere
preteso. Il pagamento del compenso annuo, fraziopat mensilita, avverra in rate
trimestrali posticipate.

Art.73 - Requisiti necessatri per la nomina

1.1l componente del Nucleo di Valutazione deve poseeclevata professionalita ed
esperienza, maturata nel campo del managemend, wlitazione della performance e
della valutazione del personale delle amministrazioibbliche, pianificazione e controllo

di gestione, misurazione e valutazione della paréorce delle strutture e del personale,
organizzazione aziendale, norme di diritto del favo

2. 1l componente del Nucleo di Valutazione deve essepossessdei seguenti requisiti:
a) generali:
» essere cittadino italiano o di uno degli Stati mardbll’'Unione Europea;
» godere dei diritti civili e politici.
b) di competenza ed esperienza:

* diploma di laurea specialistica ovvero quadriennatenseguita nel
previgente ordinamento degli studi in ambito giimded economico o
gestionale. Qualora in possesso di laurea in digeigliverse, é richiesto
altresi un titolo di studio post-universitario irofili afferenti alle materie
suddette, nonché ai settori dell’organizzazione e¢ mersonale delle
pubbliche amministrazioni, del management, dellaniiicazione e
controllo di gestione, o della misurazione e valigae delle performance;

» essere in possesso di comprovata esperienza pooiges maturata presso
pubbliche amministrazioni o aziende private nellasurazione e
valutazione della performance organizzativa e idizle, nella
pianificazione, nel controllo di gestione, nellmgrammazione finanziaria
e di bilancio e nel risk management.

c) di integrita:

* non essere stati condannati con sentenza irredecahlvi gli effetti della

riabilitazione, per un delitto contro la pubblicanfinistrazione, contro la
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fede pubblica, contro il patrimonio, contro I'ambie, contro I'ordine
pubblico, contro I'economia pubblica ovvero per dsglitto in materia
tributaria;

* non essere stati sottoposti a misure di prevenzdisgoste dall'autorita
giudiziaria ai sensi del decreto legislativo 6 esmibre 2011, n. 159,
concernente il codice delle leggi antimafia e delisure di prevenzione,
nonché nuove disposizioni in materia di documeptazi antimafia a
norma degli articoli 1 e 2 della legge 13 agostb@M.136, salvi gli effetti
della riabilitazione;

* non trovarsi in stato di interdizione anche tempeeao di sospensione
dagli uffici direttivi delle persone giuridiche elte imprese;

* non essere stati condannati con sentenza irredecahivi gli effetti della
riabilitazione, alla reclusione per un tempo sumeria due anni per
gualunque delitto non colposo;

* non essere stati motivatamente rimossi dall'incadc componente del
Nucleo di Valutazione prima della scadenza del ratmd

3. Non possono essere nominati componenti del Nuwl¥alutazione coloro che:

a)
b)

c)
d)

9)

h)

)

sono dipendenti del Comune di Campofranco;

sono responsabili della prevenzione della corrizierdella trasparenza presso
il Comune diCampofranco;

rivestono il ruolo di Revisore dei Conti press@dmune di Campofranco;
rivestono incarichi pubblici elettivi o cariche impartiti politici o in
organizzazioni sindacali, ovvero che hanno rappocontinuativi di
collaborazione o di consulenza con le predetterozgazioni, ovvero che hanno
rivestito simili incarichi e cariche o che hannautvsimilirapporti nei tre anni
precedenti la designazione;

si trovano, nei confronti del Comune di Campofrgneo una situazione di
conflitto - anche potenziale - di interessi propigl coniuge, di conviventi, di
parenti e di affini entro il terzo grado;

hanno in corso contenziosi con il Comune di Cangafo;

hanno un rapporto di coniugio, di convivenza, diepéela o di affinita entro il
terzo grado con il Sindaco, gli assessori, i cdresigcomunali in carica, il
Segretario Comunale, i dipendenti apicali in seovinel Comune di
Campofranco, o il Revisori dei Conti;

hanno riportato - quali dipendenti pubblici - ursmaone disciplinare superiore
alla censura;

sono Magistrati o Avvocati dello Stato che svolgdadunzioni nello stesso
ambitoterritoriale in cui opera il Comune;

incorrono nelle condizioni d’'incompatibilita e ieglgibilita previste per i
Revisori dei Contidall’art. 236 del D.Lgs. n. 2B@00;
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k) incorrono nelle condizioni di ineleggibilita e inderibilita previste dal D.Lgs. n.
39/2013.

4. In considerazione delle ridotte dimensioni daife e della relativa misurazione e
valutazione delle attivita gestionali possono fart@ del Nucleo di Valutazione, anche
soggetti che partecipano ad altri nuclei o organisdividuali di valutazione.

5. Tutti gli atti del procedimento di homina sonuobplici. In particolare, devono essere
pubblicati sul sito istituzionale del Comune, nedlezione "Amministrazione trasparente —
Personale -OIV", l'atto di nomina, il curriculumtag& ed il compenso, il parere della
Commissione e la relativa richiesta con la docuameane allegata.

6. L'Amministrazione si riserva la facolta di prdeee a controllare d'ufficio la conferma
delle dichiarazioni rese e dei titoli prodotti pesle pubbliche amministrazioni ed enti
competenti.

PARTE Il

Attribuzioni e Funzionamento

Art.74 - Competenze e attribuzioni

1. Il Nucleo di Valutazione svolge i seguenti cotnpi

a)

b)

d)

f)

monitora il funzionamento complessivo del sistemeallad valutazione, della
trasparenza e integrita dei controlli interni edbelra una relazione annuale sullo
stato dello stesso, anche formulando proposte eoma@ndazioni ai vertici
amministrativi;

comunica tempestivamente le criticita riscontratec@npetenti organi interni di
governo ed amministrazione, nonché alla Corte detice al Dipartimento della
funzione pubblica;

assevera il Piano delle performance e valida |la®eahe sulla performance, e ne
assicura la visibilita attraverso la pubblicaziorsul sito istituzionale
dell'amministrazione;

garantisce la correttezza dei processi di misungz@valutazione, con particolare
riferimento alla significativa differenziazione dgiudizi, nonché dell'utilizzo dei
premi, secondo quanto previsto dai contratti ciMietnazionali, dai contratti
integrativi, dai regolamenti interni all'amministrane, nel rispetto del principio di
valorizzazione del merito e della professionalita;

sottopone all'approvazione della Giunta le metog@@ermanenti di valutazione
delle posizioni e delle prestazioni delle posizi@mganizzative e del restante
personale dipendente, anche ai fini della progoesseconomica,

propone, sulla base del sistema di valutazion®rgdno di indirizzo politico-
amministrativo, la valutazione delle prestaziordedle competenze organizzative
dei responsabili di posizione organizzativa, aecetd il reale conseguimento
degli obiettivi programmati, ai fini dell’erogazierdell'indennita di risultato;
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g) propone, sulla base del sistema di valutazionesatpra, all'organo di indirizzo
politico-amministrativo, la valutazione e la gradiome delle posizioni
organizzative presenti nella struttura organizzatdell'Ente in relazione alle
funzioni, alla complessita organizzativa e allepmssabilita gestionali, interne ed
esterne, afferenti a ciascuna di esse,ai fini dédieerminazione del trattamento
economico di posizione dei responsabili di posigiorganizzativa,

h) supporta gli uffici preposti nella costituzione dehdo risorse decentrate, nella
verifica della correttezza dell’applicazione deggitituti contrattuali e negli
adempimenti connessi e correlati all’entrata inowggdel CCNL Funzioni Locali
del 21.05.2018;

i) collabora con I'’Amministrazione e con i Respongapir il miglioramento
organizzativo e gestionale dell’Ente;

j) promuove e attesta l'assolvimento degli obbliglatra alla Trasparenza;

k) svolge ogni altra funzione prevista da disposizlegislative e/o regolamentari.

2. Il Nucleo di Valutazione, rispetto agli orgamigbverno e ai responsabili della gestione,
esercita le relative funzioni in piena autonomiaa rper lattivita svolta risponde
esclusivamente al Sindaco.

3. Il Nucleo di Valutazione svolge la propria at@vpresso i locali comunali messi a
disposizione dall’lAmministrazione.

Art.75 - Funzionamento

1. Il Nucleo di Valutazione, per I'adempimento deigstccompiti dopo l'insediamento, in
maniera autonoma fissa le modalita di espletameéalla propria attivita in coerenza con
quanto indicato nelle disposizioni di cui alla et disciplina.

2. I Nucleo di Valutazione, per I'espletamento déliezioni assegnate, ha accesso a tultti
i documenti amministrativi e puo chiedere ai Resadili di P.O., qualsiasi atto o notizia
detenuti dall'amministrazione comunale, necessaril’pspletamento dell'incarico. Puo
chiedere, altresi, la collaborazione del Segret@mmunale nella sua funzione di
coordinamento e sovrintendenza dei Responsabili.

3. Il Nucleo di Valutazione si impegna a fare usoruaéo di tutti i dati e le informazioni

di cui viene a conoscenza nel corso della suatattiv

4. 1l Nucleo di Valutazione, con cadenza periodica egni caso almeno una volta I'anno,
relaziona e riferisce al Sindaco, sui risultatil'd#ivita svolta. Ai fini dell'ottimizzazione
della funzione amministrativa puo presentare a#ss organo relazione sull'andamento
della gestione al fine di offrire utili riferimenpier eventuali interventi al fine di migliorare
l'organizzazione complessiva dell'ente, evidenzatel cause dell’eventuale mancato
totale o parziale raggiungimento degli obiettidwla corretta gestione.

5. Il Nucleo di Valutazione si avvale di una stiué tecnica permanente per la
misurazione della performance costituita dal Segi@tcomunale, dal Responsabile
dellArea  Amministrativa e da un'unita di personaliella medesima posizione
organizzativa di categoria non inferiore alla"Checsvolgera, ove necessario, anche
funzioni di verbalizzante. Detto ufficio, che puwvalersi per I'espletamento dei propri
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compiti delle strutture operative dell'ente, svotgansioni di supporto e collaborazione
all'attivita dell'Nucleo.

6. Il Nucleo di Valutazione redige verbale per cias argomento trattato indicando gli
elementi essenziali ed il contenuto dei provveditnaaottati.

7. | verbali delle sedute vengono numerati, d&tatbttoscritti dal Nucleo di Valutazione e
sono conservati agli atti dell'ufficio di segretedel Nucleo.

8.1 Nucleo di Valutazione pud convocare i Respoiisai P.O. per discutere di taluni
argomenti.

PARTE IlI

Attivita di valutazione

Art.76 - Valutazione del Segretario

1. La valutazione del Segretario Comunale dell'@neffettuata dal Sindaco, dal quale
dipende direttamente il valutato, su proposta dedl®b di Valutazione. Ha per oggetto lo
svolgimento di tutte le funzioni di collaboraziordk,assistenza giuridica amministrativa
nei confronti degli organi dell'ente in ordine alnformita dell'azione giuridica

amministrativa alle leggi, allo statuto, ai regokr, di partecipazione con funzioni
consultive, referenti e di assistenza alle riunideli consiglio comunale e della giunta e
tutte quelle ulteriori previste dalla vigente notiwma, nonché di tutte le altre funzioni

conferitegli dal Sindaco.

Art.77 — Valutazione dei responsabili di P.O e dglersonale

1. 1l Nucleo di Valutazione svolge e garantisce - anformita alle vigenti disposizioni
normative in materia e secondo il vigente sistemaablitazione dell'ente - la correttezza
dei processi di misurazione e valutazione dei Resgali di P.O. e del personale tutto
(nei casi previsti dalle vigenti disposizioni), melpetto del principio di valorizzazione del
merito e della professionalita.

2. Il Nucleo di Valutazione elabora e propone allar@uil sistema di misurazione e
valutazione, per il tramite del Sindaco, ed effettla graduazione delle funzioni
dirigenziali secondo criteri previamente approvati.

3. La valutazione dei Responsabili di P.O. tiene camétla correlazione fra obiettivi
assegnati e risorse effettivamente rese disponibili

4.1l Nucleo di Valutazione, prima di procedere allafiditiva formalizzazione di un
giudizio non positivo nei confronti del Responsahii P.O. acquisisce in contraddittorio
le valutazioni dell'interessato, che puo farsistesé da persona di sua fiducia, in modo da
consentire la partecipazione al procedimento delt&i.

5. 1 periodo di riferimento per le attivita di valdi@ne di massima coincide con
I'esercizio finanziario o con i tempi indicati perrealizzazione di determinati obiettivi.
Per motivate ragioni € possibile procedere anclaevalutazione semestrale delle attivita
svolte.
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6. | Responsabili di P.O. sono tenuti a collaborare doNucleo di Valutazione per
I'eventuale approfondimento di specifici aspettirenti alla valutazione dei risultati di cui
sono diretti responsabili. Tale collaborazione pessere attuata anche attraverso
I'elaborazione di documenti, relazioni o quantbigsto dall'Nucleo stesso.

7. 1 Responsabili di P.O., in caso di necessita, pusshiedere autonomamente incontri
con il Nucleo di Valutazione.

PARTE IV
Disposizioni finali

Art.78 - Disposizioni finali e rinvio dinamico

1. Il presente Titolo Il si intende modificato peffetto di sopravvenute disposizioni

legislative nazionali, regionali vincolanti e noardgabili dalla potesta dell'ente, nonché
di deliberazioni del competente Dipartimento délianzione Pubblica, incompatibili con

la presente disciplina. In tali casi, in attesdadBrmale modifica, si applica la normativa
di rango superiore.
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Art.

TITOLO Il
Parte |

Sistema di misurazione e di valutazione della perfmance

79 - Finalita

1. Il presente titolo disciplina il sistema di nmgmione e valutazione della performance del
Comune di Campofranco, recependo, nel rispetto 'adélinomia istituzionale che
'ordinamento giuridico attribuisce all'ente localgli indirizzi e le disposizioni della Legge
15/2009 e del D. Lgs. 150/2009, e s.m.i..

80 - Principi di riferimento

1. Il sistema di misurazione e valutazione dellafggenance si ispira ai principi del
miglioramento continuo della qualita dei servizsiralal’Ente, della valorizzazione delle
competenze professionali tecniche e gestionalia desponsabilita per risultati, dell'integrita e
della trasparenza dell’'azione amministrativa. Imsiderazione della complessita e della
specificita del contesto operativo del Comune dn@afranco, le modalita di implementazione
del sistema di misurazione e valutazione dellagoerénce ed il relativo funzionamento
devono ispirarsi ai criteri della condivisione,ardzione e confronto tra tutti gli organismi ed i
soggetti coinvolti.

81 - Oggetto del sistema di misurazione e valazione della performance

1. Per misurazione e valutazione della performagicetende un complesso di procedure,
strumenti e comportamenti orientati al perseguimertordinato delle finalita istituzionali
dell’'ente, secondo le priorita individuate ed aggate dall’organo di indirizzo politico
amministrativo e nel rispetto dei principi di ecamoita della gestione e di efficacia
organizzativa.

2. Il sistema di misurazione e valutazione delldgeance € articolato secondo le dimensioni
della performance organizzativa e della performandesiduale, performance organizzativa e
performance individuale rappresentano due dimensimmplementari, la cui evoluzione deve
avvenire in modo equilibrato e tenendo conto delierazioni reciproche. L’articolazione delle
disposizioni che seguono e dei relativi strumentprecedure finalizzati a garantire la
misurazione e la valutazione della performance roegativa e della performance individuale,
e finalizzata ad agevolare il coordinamento dei saggetti ed organismi coinvolti nel sistema,
favorendo il recepimento delle indicazioni e denpipi del D. Lgs. 150/2009, e s.m.i., tenendo
conto delle linee guida della ex CIVIT (ora ANAC).
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82 - Definizione della performance organizzatia

1. La performance organizzativa definisce la cdpadell’ente di perseguire i propri compiti
istituzionali secondo le priorita individuate daghgani di indirizzo politico amministrativo in
risposta ai bisogni della collettivita e del tesrib, nel rispetto degli equilibri economico
patrimoniali, finanziari ed organizzativi.

2. La performance organizzativa definisce, altrissicapacita delle diverse unita operative in
cui si articola I'ente di contribuire in modo coordto, relativamente all’ambito di competenza,
al perseguimento dei compiti e delle priorita di@luicomma precedente.

3. La performance organizzativa fa riferimentoegigenti aspetti:

a) I'impatto dell'attuazione delle politiche attigasulla soddisfazione finale dei bisogni della
collettivita,;

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la ungzione dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi nel rispetto delle fasi e dei tempivsti, degli standard qualitativi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento deliisorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione destuhatari delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

d) la modernizzazione ed il miglioramento qualitatdell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di peaprogrammi;

e) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con tpanlare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione @@npi dei procedimenti amministrativi;

f) la qualita e la quantita delle prestazioni esbivizi erogati.

83 - Misurazione della performance organizzatva

1. La misurazione della performance organizzativabasa sulla definizione da parte
dell’organo di indirizzo politico amministrativo ke priorita di mandato da conseguire nei vari
ambiti in cui si articola lattivita istituzional@lell'ente. La definizione delle priorita da
perseguire e effettuata all'inizio del mandato amstrativo ed e aggiornata annualmente o al
manifestarsi di eventi ed accadimenti imprevise ¢fe rendano opportuna una revisione. Le
priorita definite dall'organo di indirizzo politicamministrativo devono evidenziare I'impatto
che ci si propone di conseguire rispetto ai bisalgtia collettivita e del territorio, da definirsi
misurarsi facendo riferimento a dati, parametriigatbri rilevati da fonte autorevole. Le
priorita definite dall’organo di indirizzo politicamministrativo sono aggiornate ed articolate
annualmente in programmi, progetti ed azioni striatee che comportano il coinvolgimento
delle diverse unita operative in cui € suddivisente. | programmi, i progetti e le azioni
strategiche in cui si articolano le priorita delfano politico devono contenere specifici
riferimenti:

a) agli obiettivi strategici che si pongono rispedtle priorita di mandato;

b) al profili temporale di realizzazione;

c) alle fasi di realizzazione;

d) alle risorse economiche e finanziarie assegnate;

e) ai parametri ed indicatori attesi;
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f) alle unita operative coinvolte.

2. | riferimenti di cui al comma precedente hannmuzzonte temporale almeno pari a tre anni
e presentano un livello di maggiore dettaglio pesdrcizio oggetto di programmazione, al fine
di garantire una stretta correlazione con gli dbiebperativi assegnati ai competenti settori
dell’ente.

3. La misurazione della performance organizzaiemaet conto anche del contributo che le unita
organizzative apicali nel loro complesso sono iradgr di apportare annualmente al
conseguimento delle priorita di mandato e dei iglptogrammi e progetti.

84 - Valutazione della performance organizzatra

1. La valutazione della performance organizzatisxaeme annualmente e si basa sul confronto
tra le priorita prefissate ed i risultati consegattraverso la realizzazione dei programmi e dei
progetti. La valutazione della performance orgaatixa € condotta dall’organo di indirizzo
politico amministrativo ed é illustrata al Consiglicomunale. Per la valutazione della
performance I'organo di indirizzo politico amminedivo si avvale, oltre che degli strumenti e
delle procedure interne, anche di iniziative finadite alla rilevazione del grado di
soddisfazione dei destinatari delle attivita e sleivizi dell’ente. Il ricorso alla rilevazione
esterna e condotto compatibilmente con le capacganizzative e la sostenibilita finanziaria
dell’'ente.

2. Nellambito del processo di valutazione dellaf@enance organizzativa, I'organo di
indirizzo politico amministrativo formula la val®sne anche sul contributo reso dalle singole
unita organizzative apicali in cui si articola lten Tale valutazione si incentra su profili
organizzativi complessivi dell'intera unitd orgarativa e prende in considerazione,
congiuntamente alla capacita di perseguire gli ttbie assegnati, I'adeguatezza
dell'articolazione operativa interna adottata, datpcipazione attiva e coordinata alle tematiche
ed agli interventi trasversali, I'attenzione adutilizzo equilibrato delle risorse ed al rispetto
dei vincoli di finanza pubbilica.

85 - Ambito della performance individuale

1. La performance individuale riguarda la capadl singolo dipendente dell’ente di
contribuire con il proprio comportamento e le cagacdnaturate, alla definizione ed al
conseguimento degli obiettivi operativi funzionalila realizzazione dei programmi e dei
progetti in cui si articolano le priorita di mandatell’ente.

86 - Misurazione della performance individuale

1. La misurazione della performance individualbasa sulla definizione di obiettivi operativi

cui il dipendente é tenuto a garantire il proprimnttibuto e sulla condivisione di fattori
comportamentali virtuosi cui orientare il propripp@rto professionale. Gli obiettivi operativi
devono essere individuati in correlazione con lerpé, i programmi/progetti e le azioni
strategiche definiti dall'organo di indirizzo patid amministrativo. | fattori comportamentali
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sono esplicitati in specifici documenti e sono dggedi condivisione preliminare tra
organo/soggetto valutatore e soggetto valutatmalid di ogni esercizio.

Art. 87 - Valutazione della performance individuale

1. Oggetto della valutazione sono le prestaziamisaltati dell’attivita lavorativa, intendendosi
con prestazioni aspetti del comportamento, dellsqalita e della capacita del lavoratore,
mentre con i risultati gli effetti della prestazeosul raggiungimento degli obiettivi dell’ente.

2. La valutazione deve coordinarsi con le procediireontrollo interno e di verifica dei
risultati gestionali.

3. La valutazione:

a) é premiante, nel senso che mira a riconoscecempensare, con forme diverse, i meriti e le
capacita individuali;

b) é legata ai risultati della valutazione annwgeinfrannuale;

c) e diretta a stimolare migliori prestazioni laative nell’attuazione degli obiettivi dell’ente,
I'efficienza e I'efficacia del servizio pubblicola soddisfazione dell’'utenza;

d) e legittimante I'erogazione del trattamento ecbito accessorio nelle diverse forme e ai
diversi livelli di responsabilita;

3. L'obiettivo individuale prioritario e costituitdallo stesso Piano Dettagliato degli Obiettivi
(PDO) visto nella sua integralita.

4. Ai responsabili d'area incaricati di posizionganizzativa, devono essere assegnati, seppure
nel rispetto delle diverse gradazioni di resporgabbbiettivi individuali che coincidono con
gli obiettivi trasversali o intersettoriali e glbettivi di gruppo d’area contenuti nel medesimo
PDO.

5. Per il restante personale privo di incarichi rdsponsabilita ogni singolo funzionario
responsabile di area provvedera ad adottare sgepifini di lavoro interno con lo scopo
precipuo di articolare ulteriormente la struttuea propri obiettivi individuali di cui al PDO. In
questi casi la valutazione della prestazione detgrale dovra concentrarsi maggiormente
sugli aspetti esecutivi di resa della prestaziaiativa, anziché sugli aspetti manageriali,
mano a mano che si scende verso profili profesBidnaninore “spessore” organizzativo.

6. Gli obiettivi sono riferibili ad un arco temptgadeterminato, di norma corrispondente ad un
anno. Per specifici obiettivi si puo prevedere uhaata inferiore. Gli obiettivi devono
possedere le seguenti caratteristiche:

a) chiarezza e precisione: la descrizione dell'tivi@ deve permettere di individuare, in modo
univoco, i risultati che devono essere raggiunffiattuazione dello stesso;

b) realta: I'obiettivo deve essere realizzabilealazione allo stato attuale della normativa, della
tecnologia e di ogni altro vincolo esistente;

c) raggiungibilita: I'obiettivo deve essere reatdibde in relazione alle risorse assegnate al
centro di responsabilita. Non si possono definibeettivi condizionati a future variazioni di
bilancio;

d) dettaglio: la definizione dell’'obiettivo deve rdenere tutti quegli elementi necessari a
indirizzare e coordinare I'attivita dei centri @isponsabilita;

e) misurabilita: il dettaglio dell’'obiettivo devergvedere l'individuazione degli indicatori di
risultato che permettono di quantificare numericatad risultato atteso;
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f) coerenza con gli altri atti di pianificazionel: piano degli obiettivi deve basarsi sui
programmi e progetti della relazione previsionalepgrammatica e sugli altri atti di
programmazione delle attivita settoriali come ianm triennale dei lavori pubblici, i piani
urbanistici e il piano di marketing territoriale;

7. Gli obiettivi devono indicare:

a) le azioni concrete che si svolgeranno e nomé&difa politiche dell’obiettivo;

b) la tempistica di riferimento;

c) l'individuazione dei budget finanziari;

d) le risorse umane assegnate;

e) le risorse strumentali assegnate;

f) gli indicatori di risultato;

g) la programmazione di riferimento;

h) le direttive politiche al fine di orientare aleglio I'attivita gestionale dei funzionari
responsabili d’Area.

8. La valutazione della performance individualdasa sia sulle capacita operative dimostrate,
intese come contributo personale reso per il cansento di specifici obiettivi, sia sul
comportamento professionale ed organizzativo dirattsted espresso tangibilmente anche in
forma proattiva.

9. Il peso della componente operativa e della corapte comportamentale nella valutazione
individuale pu0 variare a seconda della categdrepgartenenza del dipendente e dell’ambito
operativo. L'accesso agli strumenti premianti éogni caso inibito ai dipendenti che non
dovessero conseguire una valutazione del compontamprofessionale ed organizzativo
superiore alla soglia minima prestabilita di cui saiccessivi articoli. La valutazione del
Responsabile di area si basa sul raggiungimentb deigttivi e sui risultati conseguiti dalla
struttura cui e preposto e di cui € comunque resgiaile a prescindere da eventuali periodi di
ferie e o di malattia, a condizione che tali perimoh determinino il decadere della funzione.

88 - Approccio graduale e miglioramento contiruo del sistema

1. Il sistema di misurazione e valutazione delldggeance organizzativa ed individuale del
Comune di Campofranco, nel rispetto delle indicazah cui ai precedenti articoli , si avvale di
strumenti e procedure sostenibili e compatibili cten dimensioni, le caratteristiche
organizzative e le disponibilita finanziarie delite, seguendo un approccio graduale di
recepimento ed assicurando un processo di miglenéoncontinuo. In relazione al disposto del
comma precedente, lo sviluppo del sistema di mzsoing e valutazione della performance nel
Comune di Campofranco, deve seguire un approccaugle ed equilibrato, garantendo
coerenza ed omogeneita tra tutti gli strumenti ertecedure adottate. Esso si informa ad un
processo di crescita, assestamento e sviluppo iaram temporale di almeno un triennio dal
Suo avvio.

89 - Raccordo con i sistemi informativi contalli

1. Le informazioni derivanti dal sistema informatigontabile rappresentano una componente
fondante ed imprescindibile del sistema di misunazie valutazione della performance.
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2. Il sistema di misurazione e valutazione dell&gymance organizzativa ed individuale si
sviluppa in modo coordinato con l'articolazione terale del sistema informativo contabile
dell’ente.

3. Lo sviluppo ed il potenziamento del sistema diurazione e valutazione della performance
tiene altresi conto delle caratteristiche dei sisiaformativi contabili adottati dall’ente nonché
delle loro evoluzioni.

90 - Strumenti del Sistema di Valutazione

1. Gli strumenti fondamentali del sistema di vatudae sono costituiti dalla relazione
previsionale e programmatica e dal piano della goperédnce triennale, dal piano della
performance annuale, dalla relazione sulla perfanaa

91 - Relazione Previsionale e Programmatica

1. La relazione previsionale e programmatica, agdeodal Consiglio Comunale, contiene il
piano della performance triennale, che € un doctonarcarattere generale e programmatico
adottato in coerenza con i contenuti e il cicldalprogrammazione finanziaria e di bilancio.

2. 1l piano triennale della performance individuaiettivi e standards in relazione ai generali
obiettivi strategici dell’ente per il periodo dferimento nell’ambito di ciascun programma.

3. Il piano triennale della performance in partarel individua:

a) risultati attesi particolarmente qualificantiidanti e significativi, specificamente orientati
alla generazione di valore per I'utenza esternat@rma ovvero per la comunita locale nel suo
complesso;

b) misure di risultato o altre tecniche di valuta utilizzate per la verifica finale dei risultati
effettivi e per I'analisi degli scostamenti;

c) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazionelle risorse;

d) monitoraggio in corso di esercizio e attivaziameventuali interventi correttivi; attraverso i
seguenti momenti specifici:

» 30 settembre di ciascun anno: nell'ambito dellabeehzione che verifica lo stato di
attuazione dei programmi e dei progetti, attraveappositi report e analisi da parte dei
Responsabili dei servizi e dei competenti Assessori

» 30 novembre di ciascun anno: nellambito dellalmiazione di assestamento generale al
bilancio dell’'esercizio in corso;

e) misurazione e valutazione della performancearimzativa e individuale;

» organizzativaattraverso il controllo di gestione di cui agltieoli 196/198-bis del D.Igs.
267/2000 e le norme del presente regolamento;

» individuale:attraverso il sistema di valutazione di cui alatll del

» presente regolamento ;

f) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critdrivalorizzazione del merito; gli

strumenti sono definiti dai Contratti nazionalil@avoro e dai principi, tempi,

modalita e fasi del sistema di valutazione di ¢uditalo 11l del presente regolamento;

g) rendicontazione dei risultati agli organi diimzzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi estexincittadini, ai soggetti interessati, agli
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utenti e ai destinatari dei servizi. L'attivita wie riassunta nella relazione al rendiconto della
gestione da approvarsi entro il 30 aprile dell'asnocessivo. In tale sede viene dato atto del
raggiungimento degli obiettivi precedentementeatissiei vantaggi acquisiti per la comunita
amministrata e degli indicatori relativi all'effemza, efficacia ed economicita dell'azione
amministrativa. La fase del rendiconto e la relatielazione vengono pubblicate, cosi come
ogni fase del ciclo di gestione della performandesgo internet dell’ente, fatte salve diverse e
piu specifiche attivita informativa di volta in valstabilite.

4. 1l piano triennale della performance viene dedbh nell’ambito del piano annuale, di
carattere operativo e gestionale.

92 - Piano annuale della performance o dettagito degli obiettivi

1. Il piano annuale della performance o Piano dh#tim degli obiettivi (PDO) é approvato
dalla Giunta sulla base di quanto contenuto infattdamentali adottati dal Consiglio quali ad
esempio: Bilancio di previsione, Relazione Previgie e Programmatica,Piano triennale della
Performance, Programmazione Triennale del Fabbgsodin personale, Programmazione
Triennale del Piano delle Opere Pubbliche; viemaligposto collegialmente dai responsabili di
area coordinati dal segretario comunale di conamtola Giunta.

2. Salvo diversa normativa di settore, il pianowaie della performance viene pubblicato sul
sito web istituzionale dellamministrazione e viem@smesso, una volta adottato, all'’A.N.AC.
ad opera dell’'organismo di valutazione,

93 - Relazione sulla performance

1. La relazione sulla performance, approvata d@lilanta Comunale entro il 30 aprile in
coincidenza con l'approvazione del rendiconto dgéatione, € un documento che evidenzia, a
consuntivo, con riferimento all'anno precedentgsultati organizzativi e individuali raggiunti
rispetto ai singoli obiettivi programmati ed allesarse, con rilevazione degli eventuali
scostamenti.

2. La relazione sulla performance é corredata dalkzione annuale predisposta dall'OIV e in
cui sono contenute le misurazioni, le valutaziote eendicontazioni riferite alla performance
di cui al piano annuale.

3. La relazione sulla performance evidenzia il coerenza valutativa con riferimento a:

a) valutazione di coerenza del sistema di preraiadn il raggiungimento degli obiettivi di
performance definiti nel piano annuale;

b) valutazione di coerenza degli obiettivi conségeon il contenuto del piano annuale della
performance;

c) valutazione di coerenza dei contenuti del pianauale della performance con il piano
triennale

d) valutazione di coerenza dei risultati della mest con il sistema di premialita applicato dai
responsabili di P.O.;

4. La relazione sulla performance viene validatdi@iy’ che accerta la regolarita del ciclo di
coerenza valutativa.
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Art.

5. La mancata validazione, per qualsiasi motivdlad@elazione ad opera dell'organismo di
valutazione non consente alcun tipo di erogazios¢rdmenti premiali.

6. La relazione viene pubblicata sul sito webugittnale e viene trasmessa una volta adottata,
allANAC ad opera dell'Organismo Indipendente d&édutazione, salvo diversa normativa di
settore.

7. 1l ciclo di gestione della performance, e quatrt ad esso attinente, viene inserito nel sito
istituzionale dellAmministrazione nella sezionendeninata “Amministrazione Trasparente” a
cura del responsabile del servizio personale (araainistrativa), secondo le indicazioni
dettate dal D. Lgs. n. 33/2013, e s.m.i..

94 - Sistema premiante

1. Il sistema premiante si basa sulle risultanzia geerfomance individuale ed organizzativa ed
e finalizzato alla promozione del merito secondtedrselettivi. La definizione delle risorse da
destinare al sistema premiante nonché la tipolajigoremi da riconoscere al personale
meritevole e determinata in accordo con le vigeligposizioni legislative e contrattuali in
materia.

2.1l coinvolgimento del personale in specifici pragebiettivo previsti dalla normativa o dalla
programmazione dell’ente (come ad esempio il sigtdimncentivazione delle progettazioni di
OO.PP., il recupero dell’evasione ICI, ect.), clamb diritto, in caso di risultati positivi, al
riconoscimento di compensi aggiuntivi, e subordirglo al riscontro, nei due anni precedenti,
di valutazioni superiori alla soglia minima per edere alla graduatoria delle performance
individuali.
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Metodologia per la valutazione della performance idividuale dei responsabili di area

Gli elementi che concorrono a formare la valutagiaiella performance individuale del

posizioni organizzative sono i seguenti:

Descrizione elemento

Specificazione del criterio di valutazione

Punteggio max
attribuibile

Indicatori di performance

Realizzazione degli obiettivi alla diretta
responsabilita del soggetto (Obiettivi del PRO)

Fino a punti 30

relativi all'ambito di diretta
responsabilita

Rilevanza delle attivita assegnate alla direttagesabilita del
soggetto per il raggiungimento degli obiettivi (Eibivi del
PDO)

Fino a punti 30

Comportamenti
organizzativi
Capacita di:

1. Programmazione

2. Organizzazione

3. Controllo

a) elaborazione ed attuazione piani di lavoro

Fino a punti 2

b) modalita di verifica delle presenze e dell'asisiddi
lavoro del personale

Fino a punti 2

¢) strumenti e iniziative di monitoraggi delle witih
interne

Fino a punti 2

1. Spirito d'iniziativa

2. Capacita di gestione
e di innovazione

3. Problem solving

a) Problem solving: capacita bassa, media, alta

Fino a punti 5

b) Rispetto dei tempi tecnici assegnati e dellelenae
previste dalla legge e dai regolamenti comunad

Fino a punti 20

Capacita di formazione e

a) Iniziative assunte ai fini della formazione e
yoell'aggiornamento del personale assegnatp

Fino a punti 5

motivazione del personale

b) Incontri e riunioni tenuti con il proprio persaa

Fino a punti 10

a) Partecipazione alla conferenza dei Capi Area

Fino a punti 2

Capacita di relazione
all'interno ed all'esterno dé¢

)P) Azione condotte per favorire l'integrazione e la
"collaborazione con altre aree

Fino a punti 1

Comune

¢) Relazioni intrattenute con enti e soggetti ester

Fino a punti 1

scadenza devono essere raggiunti entro la datéitatab

e

» *(1) Si stabilisce che per gli obiettivi generiai $cadenza va considerata al 31 dicembre dell'dnriferimento, mentre gli obiettivi con

% **(2) Le date sopraindicate dovranno desumersi dauchenti o comunicazioni ufficiali tempestivamergd indiscriminatamente

rilevabili. Per esempio per un obiettivo generieoatii non scaturira un atto deliberativo & necéssdie, con comunicazione ufficiale, il
Responsabile informi il Sindaco e I'OIV sullo stdi@ttuazione e/o perseguimento dello stesso.

I'oggetto, la durata ed il giorno degli stessi.

% **(3) | corsi autogestiti verranno valutati purctstano, preventivament@utorizzati dal Sindaco e comunicati all'OlV, indicando
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Griglia di punteggi

La posizione ha perseguito:

Realizzazione degli obiettivi 2@ 0% al 50% degli obiettivi -20
assegnati alla diretta | Dal 51% al 69% degli obiettivi 5
responsabilita del soggetta Dal 70% al 90% degli obiettivi 20
(Obiettivi del PDO) 71’9194 al 100% degli obiettivi 30
Rilevanza delle attivita assegnate alla Bassa 5
diretta responsabilita del soggetto perf|il :
raggiungimento degli obiettivi (Obiettiv Media 10
del PDO) Alta 20
Bassa 2

Problem Solving: capacita | Media

Alta
Almeno il 50% dei tempi e delle scadenze -10
Rlspettto_ dg' tempi tecn'%'l Dal 51% al 70% dei tempi e delle scadenze 5
assegnati ed osservanza det 5 5
scadenze di legge Eal 71% al 90% dei tempi e delle scadenze 10
Dal 91% al 100% dei tempi e delle scadenze 20
Il Responsabile ha tenuto, nell'anfazorsi di formazione e/q 5
aggiornamento per le risorse umane gestite
Capacita di formazione del| Il Responsabile ha tenuto, nell'anno,lda3 corsi di 3
personale appartente alla P.@rmazione e/o aggiornamento per le risorse umasttg
Il Responsabile ha tenuto, nell'anno, pid dorsi di 5
formazione e/o aggiornamento per le risorse umasttg
S Il Responsabile ha tenuto, nell'anfancontri -10
Inco_ntrl € riunioni di lavoro Il Responsabile ha tenuto, nell'anno,lda3 incontri 5
tenuti con il proprio personal - —— .
’ell Responsabile ha tenuto, nell'anno, pid dicontri 10

| responsabili di area vengono valutati dal Sindaaoproposta dell'Organismo Indipendente di
Valutazione.

> La relativa graduatoria € definita in base al pggte conseguito da ciascuno.

» L'ammontare della retribuzione di risultato da ¢spondere a ciascun responsabile é
determinato dalla percentuale dei punteggi consiegyiportata al fondo.

» Al fine di definire la retribuzione di risultato ana lorda spettante ad ogni responsabile,
sulla base dei punteggi da ciascuno ottenuti, smmlividuate le seguenti fasce di
riferimento, ad ognuna delle quali corrisponde wdesimo parametro per il calcolo della
retribuzione di risultato:
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a)Da0a60 Parametro O
b) Da 61 a 95 Parametro 70
c) Oltre 95 Paramentro 125

X = Numero responsabili di P.O. con punti da 6ba 9
Y = Numero dei responsabilidi P.O. con punti siggea 95
P = Fondo da ripartire

P= Fondo da ripartire (X*100)+(Y*150)

P*70 = Retribuzione spettante ai Responsabili @i.lBon punti da 61 a 95
P*125 = Retribuzione spettante ai Responsabili.@i Bon punti oltre 95

» Sotto la soglia d60 non verra corrisposta alcuna indennita, tenutocahe non e stato
raggiunto un livello soddisfacente di obiettivi fissati, in relazione ai compiti ed alle
funzioni assegnate, con conseguente eventualea@aincarico.

» | dati sui quali si basano le valutazioni sono m@isponibili ai valutatori dal servizio che
assicura il supporto ai predetti processi valutativ

> | target annuali da raggiungere nei vari ambitivdlutazione devono essere resi noti ai
valutandi ed ai valutatori non oltre il 31 marzocdiscun anno ed il processo di valutazione
deve concludersi entro il 15 di giugno dellanncssivo.

> Le schede relative alla valutazione sono pertaobdrofirmate dai valutandi e dai valutatori
entro le predette date con facolta per i valutaatliatto di ciascuna sottoscrizione, di
annotare eventuali riserve alle quali € d’obbligared risposta scritta entro gg.15. In
particolare la rappresentazione da parte dei vadtali eventuali cause ostative al
raggiungimento dei target dovranno essere oggetporttuale disamina nella relazione dei
valutatori e potranno comportare, se ritenute eglia modifica della valutazione stessa.
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Tabella 1 - elementi e punteggi per la valutaziongel personale

Gli elementi che concorrono a formare la valutagiatella performance individuale ¢

personale non titolare di posizione organizzatMaos seguenti:

lel

Punteggio
Descrizione elemento Specificazione del criterio di valutazione max
attribuibile
Raggiungimento di specifici Valutazione apporto individuale al raggiungimenégld .
. S X Punti 25
obiettivi di gruppo o individuali obiettivi cui il soggetto partecipa
Qualita del contributo assicuratp Rilevanza delle attivita che il soggetto deve secdg
alla performance dell'unita perché siano raggiunti i target della struttura Punti 25

organizzativa di appartenenzal

organizzativa di appartenenza

. . . Il comportamento descritto & stat .
Comportamento Organizzativo Descrittori P 9 ?’untegglo
— espresso dal valutato
Quasi mai o raramente Punti 1
A volte, soprattutto in situazioni non Punti 2

complesse

Offre spontaneamente

Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui €|
necessario

'® Punti 3

supporto ed aiuto ai

colleghi Sempre, in tutte le situazioni in cui era .
9 necessario Punti 4
Sempre ed ad un livello superiore e con )
risultati decisamente superiori all'attesa e Punti 5
Legati alla | Collaborazione rispetto agli altri colleghi
organizzazione interfunzionale Quasi mai o raramente Punti 1
. A volte, soprattutto in situazioni non .
Tiene costantemente complessep Punti 2
conto delle S in tutte e situazioni in cui
interrelazioni esistenti ngceesssgérriw;a non in tutte le situazioniin cui efa p | i 3
tra la propria attivita e _ I
que”a degli altri Sempre, in tutte le situazioni in cui era Punti 4
colleghi, agendo di [€cessarno
conseguenza Sempre ed ad un livello superiore e con .
risultati decisamente superiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi
E' disponibile ad Quasi mai o raramente Punti 1
adeguarsi alle esigenze
dell'incarico ricoperto, o o
anche in presenza di| A volte, soprattutto in situazioni non Punti 2
mutamenti organizzativi complesse
Legati alla Flessibilita S Ilgzgagﬁuﬁtgzg;mm Spesso, ma non in tutte le situazioni injcuip, | .
organizzazione . era necessario
servizio
Si impegna a far fronte Sempre, in tutte le situazioni in cui era Punti 4
alle urgenze/emergenze necessario
E' didisponibilie a Sempre, ad un livello superiore e con risultati )
sostituire i colleghi in caso decisamente maggiori all'attesa e rispetto dgli Punti 5

di assenza

altri colleghi
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Tabella 1 - elementi e punteggi per la valutaziongel personale

Gli elementi che concorrono a formare la valutagiatella performance individuale ¢

personale non dirigente sono i seguenti:

lel

Punteggio
Descrizione elemento Specificazione del criterio di valutazione max
attribuibile
Quasi mai o raramente Punti 1

Ha rispetto per l'utente

(interno o esterno) e per

i cittadini A volte, soprattutto in situazioni non Punti 2
complesse
Leg_atl a”fi Gestlo_ne 0!9”3 Spesso, ma non in tutte le situazioni in Punti 3
organizzaziong comunicazione Cui era necessario
E' in gradodi sucitare ] ] - ]
nellutenza (internae/d Sempre, in tutte le situazioni in cui era Punti 4
esterna) un'immagine necessario
dell’Amministrazione ] -
affidabile ed efficiente| Sempre, ad un livello superiore e co _
risultati decisamente maggiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi
Quasi mai o raramente Punti 1
A volte, soprattutto in situazioni non .
complesse Punti 2
Individua e utilizza le
Legati alla Gestione della| 9iuste modalita di Spesso, ma non in tutte le situazioniin 5| i o
. . . rapportarsi agli altri e le Cui era necessario
organizzazione relazione adatta rispetto ai divers
interlocutori Sempre, in tutte le situazioni in cui era .
necessario Punti 4
Sempre, ad un livello superiore e cor
risultati decisamente maggiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi
Rispetta le regole Quasi mai o raramente Punti 1
dell'oraanizzazione A volte, soprattutto in situazioni non ;
g complesse Punti 2
Rispetta gli impegni Spesso, ma non in tutte le situazioni in Punti 3
assunti Ccui era necessario
Legati alla T fivits
organizzazione empestivita Sempre, in tutte le situazioni in cui era Punti 4
Rispetta i tempi e le necessario
scadenze per
Iesecuilorje della Sempre, ad un livello superiore e con
prestazione risultati decisamente maggiori all'attesa e Punti 5

rispetto agli altri colleghi
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Tabella 1 - elementi e punteggi per la valutaziongel personale

Gli elementi che concorrono a formare la valutagiatella performance individuale del
personale non dirigente sono i seguenti:

Punteggio
Descrizione elemento Specificazione del criterio di valutazione max
attribuibile
Opera con l'attenzione, I Quasi mai o raramente Punti 1
precisione e l'esattezza
richieste dalle circostanz
specifiche e dalla natural A volte, soprattutto in situazioni non Punti 2
del compito assegnato complesse unti
. Propone idee per | Spesso, ma non in tutte le situazioni in CUiPunti 3
Legf’nltl a“_a Accuratezza risparmiare era necessario
organizzazione
Sempre, in tutte le situazioni in cui era .
: P necessario Punti 4
Propone idee per
migliorare/innovare il
servizio Sempre, ad un livello superiore e co
risultati decisamente maggiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi
Quasi mai o raramente Punti 1
A volte, soprattutto in situazioni non .
Cura costantemente Iecomplesse Punti 2
proprie competenze
valorizzando le Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era Punti 3
opportunita formative | Necessaro
ricevute, Sempre, in tutte le situazioni in cui era .
I'apprendimento e lo | necessario Punti 4
scambio professionale sempre ed ad un livello superiore e con
. risultati decisamente superiori all'attesa e Punti 5
. . SVIlgppp € rispetto agli altri colleghi
Professionali | condivisione — . Punti 1
della conoscenza Quasi mai o raramente untl
A volte, soprattutto in situazioni non .
complesse Punti 2
Trasmette le } ; L }
Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era -
competenze possedute,é’cessariO Punti 3
ai colleghi, anche di Sempre, in tutte le situazioni in cui era
altre funzioni eCessaro Punti 4
Sempre ed ad un livello superiore e con ]
risultati decisamente superiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi
Quasi mai o raramente Punti 1
E' in grado di affrontare A volte, soprattuttlo in situazioni non Punti 2
situazioni critiche e di complesse
L risolvere problemi - - — -
' ' An{;.1||s| e ' imprgv[gti, propopendc Spesso, ma non in tutte Ig situazioni in Cu'Punti 3
Professionali | soluzione dei | possibili alternative ed era necessario
problemi utilizzando le proprie Sempre, in tutte le situazioni in cui era .
conoscenze, anche : Punti 4
. > ) X necessario
derivanti dall'esperienza
sul campo
Sempre, ad un livello superiore e co
risultati decisamente maggiori all'attesa e Punti 5
rispetto agli altri colleghi

PUNTEGGIO TOTALE 100
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Art.

Art.

» |l personale viene valutato dal responsabile delladi appartenenza, sentito il parere del
responsabile del servizio cui € assegnato.

> | target annuali da raggiungere nei vari ambitivdlutazione devono essere resi noti ai
valutandi non oltre il 31 marzo di ciascun anno iegrocesso di valutazione deve
concludersi entro il 15 marzo dell’anno successivo.

> Le schede relative alla valutazione sono pertaotdrofirmate dai valutandi e dai valutatori
entro le predette date con facolta per i valutaafliatto di ciascuna sottoscrizione, di
annotare eventuali riserve alle quali € d’obbligoedrisposta scritta entro gg.15.

» In particolare la rappresentazione da parte deutzatli di eventuali cause ostative al
raggiungimento dei target dovranno essere oggetporttuale disamina nella relazione dei
valutatori e potranno comportare, se ritenute eglia modifica della valutazione stessa.

95 - Procedure di conciliazione

1. Avverso le valutazioni non potra essere propastwrso da parte dei soggetti valutati senza
prima aver esperito un tentativo di conciliazione.

2. Per tutti i responsabili di area tale tentatnene esperito chiedendo l'intervento dell'OIV.

3. Per il rimanente personale il tentativo di cbazione viene esperito chiedendo l'intervento
del responsabile di area di appartenenza.

4. Durante il procedimento, che inizia ad istanzh hlutato e che ha come condizione
legittimante l'esito insoddisfacente per il medeasirdella valutazione della perfomance
individuale, vengono acquisite le schede relatiee\alutazione e le risposte scritte riguardanti
le eventuali riserve e devono essere sentiti segrasmte, nell’ordine, il valutato ed i valutatori.
Cio fatto salvo il caso riguardante i responsabikrea in cui viene sentito solo il valutato dato
che il riesame della valutazione viene effettuatlodstesso organo che ha prodotto la proposta
di valutazione contestata.

5. Di tali udienze viene redatto processo verbale.

6. Il procedimento di conciliazione deve concludeastro il tempo massimo di giorni 15
dall'istanza e l'esito pu0 essere o la confermdadehlutazione o la richiesta di ripetizione
della valutazione stessa. Tali decisioni devon@resmotivate e comunicate per iscritto alle
parti interessate.

7. Qualora il soggetto che valuta debba ripetenalatazione ed intenda confermarla ha a sua
volta l'obbligo di motivare tale decisione con rifeento puntale alla decisione del
conciliatore.

8. Qualora si tratti di responsabili di area, doswénunque essere ripetuto il processo valutativo
tenendo in puntuale considerazione le motivaziatdo#te nell’istanza di conciliazione con
possibilita di esito confermativo o meno della msta di valutazione.

9. Il tentativo di conciliazione non puo esserestypo e l'esito dello stesso non preclude al
valutato l'ulteriore azione.

96 - Approvazione delle Graduatorie di Merito

1. L'Organismo di valutazione provvede ad approuesedistinte graduatorie di merito, in
ciascuna delle quali il personale viene inseritaeo I'ordine determinato dal punteggio della

73



valutazione della performance individuale. In caloparita di punteggio la precedenza e
determinata dalla minor anzianita complessiva diiz®.

a) Per i responsabili di area La relativa graduatoria € definita in base al tpggio
conseguito da ciascuno. L’'ammontare della retritmeidi risultato da corrispondere a
ciascun responsabile e determinato dalla percentigilpunteggi conseguiti rapportata
al fondo secondo i parametri sopra riportati. | dat quali si basano le valutazioni sono
resi disponibili ai valutatori dalla struttura chssicura il supporto ai predetti processi
valutativi.

b) Per il personale dipendente La relativa graduatoria € definita in base altpggio
conseguito da ciascuno. Il personale che consegueedesimo punteggio viene
ordinato applicando il seguente criterio:

» valutazione della performance organizzativa dedbaorganizzativa di
appartenenza.

» in caso di ulteriore parita viene data prevalera@saltato conseguito
nella performance individuale con riferimento aldmalita della
prestazione individuale resa. In caso di ulterjpaieita si considera la
media delle votazioni conseguite negli ultimi trenadi servizio
presso I'ente (se calcolabile per tutti i soggedtii merito).

» I'importo individuale verra quantificato, tenutordo del punteggio a
ciascuno attribuito.

Art. 97 - Modalita di valutazione delle P.O.

1. | responsabili di area provvederanno entro isendi febbraio di ogni anno, a relazionare
all'olV in ordine ad ogni elemento di cui alla sdhali valutazione sopra riportata.

2. Entro il primo marzo l'organismo di valutazioneste la relazioni trasmesse dai responsabili
di area e tenuto conto di ogni altro elemento wildocumentato riguardante gli elementi di
valutazione riportati nella relativa scheda segoatel corso dell'anno dagli amministratori od
anche in sede di valutazione, dal segretario cofauf@amalizza la proposta di valutazione per
'anno precedente, in ossequio ai criteri sopradettonformemente a quanto previsto dal
vigente regolamento uffici servizi,e la notificaSihdaco.

3. Quest’ultimo, acquisita la proposta dell'OlVfettua, entro i successivi quindici giorni la

valutazione definitiva, notificandola agli interatised al servizio personale per i provvedimenti
di competenza.

4. Su proposta del Sindaco, e/o del Segretario @alaue possibile attivare la procedura di
valutazione dei risultati anche con cadenza sealestton I'applicazione di quanto previsto,

dal presente T.Ucfr. art. 28)e dalla vigente normativa, in materia di revocliidearico.
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Art. 98 - Modalita di valutazione del personale digndente - Progetti obiettivi

1. Per applicare i principi del dettato normative B. Lgs. n. 150/2009, e s.m.i., nonche quello
di promuovere il merito, valorizzando i dipendenkie conseguono perfomance attraverso
I'attribuzione selettiva di riconoscimenti, qudstni distribuiti non in maniera indifferenziata
o sulla base di automatismi, nell'attivita non petia si procedera a valutare collettivamente la
partecipazione di unita di personale a progettiegng gli obiettivi di particolare rilevanza per
I'’Amministrazione per il contenuto di miglioramerdei servizi resi al cittadino in particolari
occasioni e/o contesti. Tali progetti, che potramvere rilevanza intersettoriale, avranno le
seguenti caratteristiche:
» in considerazione della particolare rilevanza rivasda alcuni
obiettivi per il contenuto di miglioramento dei ger resi al cittadino
in particolari occasioni e/o contesti, detti pragsaranno chiaramente
individuati nel Piano Annuale della Performancel §&éssi saranno
coerenti con gli obiettivi in essi definiti;
» il contenuto di miglioramento dei servizi al citiad forniti
dalllAmministrazione sara chiaramente individuatellan relazione
progettuale che sara redatta dal ResponsabileQli édmpetente (o
dai Responsabili di P.O. se il progetto e inteositlie) con
indicazione dell'iniziativa ai fini del miglioramendel servizio, delle
unita di personale, dell'importo richiesto qualeeintivo a valere sul
fondo risorse decentrate e degli indicatori indistl per il riscontro
del raggiungimento degli obiettivi attesi. Dettdamone progettuale
sara approvata dal Sindaco che ne valutera la cuitéoagli obiettivi
assegnati dallAmministrazione. La relazione pragdé conterra,
altresi, una chiara indicazione degli obiettivi getiuali e le modalita
di misurazione di essi;
» la somma degli importi premiali relativi a tutte agtivita progettuali
non potra in nessun caso superare il 50% delle souhestinate in
sede di ripartizione del fondo agli incentivi doputtivita.

Art. 99 - Procedura di conciliazione

1. Il personale, entro sette giorni lavorativi devimento della valutazione di cui agli articoli
precedenti, pud presentare osservazioni in formrédtesae richiedere un incontro con il
Responsabile di Posizione Organizzativa/area @& @i confrontarsi sulla valutazione, alla
presenza dell'OIV. A seguito dell'incontro il Respabile puo confermare o modificare la
propria valutazione che, dunque, diviene definitiva

Art. 100 - Modalita di riconoscimento degli incentvi

1. Dopo l'accertamento a consuntivo dell'effettimggiungimento degli obiettivi da parte del
Responsabile della/e P.O. coinvolta/e, e in se@litovalidazione di tale accertamento da parte
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dell'OlV, previo svolgimento e conclusione dellanttattazione decentrata per la ripartizione
del fondo, per i progetti di cui all'art. 98 saigonosciuto, al personale che ha preso parte alle
attivita progettuali, I'importo premiale per comgpeovato dal Sindaco e nei limiti previsti in
sede di ripartizione del fondo e con i criteriiinduati nella relazione progettuale.

2. A seguito della valutazione effettuata secorelmbdalita di cui avanti, previa validazione
dell'OlV, per ogni anno verra predisposta dal Raspbile dei servizi giuridici del personale,
una graduatoria complessiva e unica di tutto ispeale dell'ente. Per la ripartizione del fondo,
in prima applicazione, viene stabilita la soglianmia di punteggio pari a 60, fatta salva la
possibilita di variare successivamente tale sogli@ja preventiva ed in ragione dell'esperienza
maturata nell'applicazione del sistema di valutagjoal fine di garantire una distribuzione
significativa degli incentivi.

3. Individuata la soglia di cui al punto precedergi definira un corrispettivo unitario per
punto ottenuto dividendo la somma disponibile pesdmma dei punti ottenuti dai lavoratori il
cui punteggio e superiore alla soglia.

4. L'incentivo premiale sara calcolato moltiplicanidl punteggio complessivo ottenuto per il
valore unitario di punto, riproporzionandolo al n®orario settimanale.

5. All'erogazione degli incentivi premiali inerené iniziative progettuali di cui all'art. 100,
provvedera con propria determinazione ciascun Resgimle; all'erogazione degli incentivi
premiali derivanti dalla graduatoria complessivaueica del personale predisposta dal
Responsabile dei servizi giuridici del personal®vpedera quest'ultimo, secondo le modalita
di cui al precedente comma 4.

101 - Valutazione individuale negativa

1. Qualora a seguito della reiterata violazionelidegblighi concernenti la prestazione
lavorativa, stabiliti da norme legislative o reguakentari, dal contratto collettivo o individuale,
da atti e provvedimenti dell'amministrazione comenma dai codici di comportamento di cui
all'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzd20n.165 e ss.mm.ii, il dipendente consegua
per due anni consecutivi un punteggio inferiorevalbre minimo per essere collocato nella
graduatoria delle performance individuali, al digente medesimo potra essere intimato il
licenziamento disciplinare con preavviso in ap@ioae dell'art. 55-quater, comma 2, dello
stesso decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 1&bram.ii..

102 - Valutazione del Segretario comunale

1. La definizione degli obiettivi e la valutaziodel Segretario comunale sono di competenza
del Sindaco che si puo avvalere anche dell'organdimealutazione.
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METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE SEGRETARIO COMUNALE

Risultati raggiunti in relazione agli obiettivi &mati | Punteggio massimo attribuibile 50

Comportamenti organizzativi e competenze espresd@unteggio massimo attribuibile] 50

X/
A X4

Ai sensi dell'art. 42 del CCNL 1998/2001 la retrdone di risultato del Segretario comunale é
correlata al conseguimento degli obiettivi asseagaléd stesso e al complesso degli incarichi
aggiuntivi ad esso conferiti.

Detta retribuzione € commisurata, in particolaréa aalutazione delle prestazioni del
Segretario comunale e viene riconosciuta solo atdradella dimostrazione di risultati
apprezzabili nell'esercizio da parte del Segretastesso delle proprie funzioni e
nell'interpretazione del proprio ruolo.

La valutazione misura lepérformances” del Segretario Comunale nell’esercizio delle fonk

e attivita istituzionali e nello svolgimento deglcarichi aggiuntivi ed attribuisce un punteggio
in relazione ai seguenti fattori :

- Risultati raggiunti in relazione agli obiettivi &gmati;

- Comportamenti organizzativi e competenze espresse.

La attribuzione del punteggio su ciascuno dei @ti@ifi valutativi avviene con i seguenti criteri
e modalita:

- L'obiettivo complessivo assegnato, correlato dffivita istituzionali di sovrintendenza
allo svolgimento delle funzioni dei responsabiliadea e di coordinamento delle loro
attivita, nonché di collaborazione e assistenzaidiao - amministrativa nei confronti
degli organi dell’ente e quello di favorire la geskt efficace dell’ente,l'attuazione dei
programmi e il raggiungimento degli obiettivi amimsinativi e gestionali;

- La misurazione dell’'obiettivo e riferita al grado idcidenza e ai livelli di ricaduta
sullintera attivita amministrativa e gestionalellgate dell’'efficacia e della qualita
dell'esercizio da parte del Segretario comunaledstivita di competenza.

Indicatori:

- percentuale complessiva media di conseguimento i debiettivi assegnati ai

responsabili di area per la valutazione dei risiltescontrata dall'OIV.
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Griglia di punteggi

Percentuale complessiva media dij

raggiungimento degli obiettivi del Pari o superiore al 90% 50
PDO da parte dei Responsabili di area
Percentuale complessiva media dj
raggiungimento degli obiettivi del Compresa tra I'80% e 1'89% 45
PDO da parte dei Responsabili di area
Percentuale complessiva media dj
raggiungimento degli obiettivi del Compresa tra ['60% e 1'79% 40
PDO da parte dei Responsabili di area
Percentuale complessiva media dj
raggiungimento degli obiettivi del Compresa tralo 0% e il 59% 0
PDO da parte dei Responsabili di area
Comportamenti organizzativi e 50
competenze espresse
Adeguato 0
Organizzazione  Motivazione, guida, leadership, Minimo 3
e sviluppo delle sviluppo delle competenze, Medio 6
risorse umane valutazione, clima interno Buono 9
Eccellente 12
Adeguato 0
Promozione e gestione del Minimo 3
Organizzaziong cambiamento, orientamento al Medio 6
risultato, efficienza Buono 9
Eccellente 12
Griglia di punteggi
Adeguato 0
. . . Minimo 3
Aspetti Orientamento al cliente interno e Medi 5
P . esterno, integrazione, coordinamento, edio
relazionali SI .
relazioni interpersonali Buono 9
Eccellente 12
Adeguato 0
N Collaborgzi_one (_ed as_sistenza giuridjco Minimo 3
Qualita amministrativa, rispetto delle
dell'azione regole/norme, senza eccessivi Medio 6
amministrativa| formalismi, flessibilita, imparzialita,
apporto individuale, iniziativa Buono 9
Eccellente 12
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+ La traduzione del punteggio totale conseguito ircgatuale della retribuzione di risultato
avviene secondo la seguente tabella:

Griglia di punteggi
Fino a 29 0%
Retribuzione di risultato BZ gg Z gg 2?;2
% della retribuzione o aes o
Da 90 a 100 10%
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