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CAPO |
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVI DUALI DEl
TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART. 1 - MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA
VALUTAZIONE

Il Piano delle Performance costituisce oggetto dunazione e di valutazione e si compone di:
caratteristiche generali del territorio;

* lo stato patrimoniale dell’Ente;

» l'organizzazione in cifre;

» gli obiettivi di sviluppo, strategici e di processo
La misurazione delle performance e la valutazioeledposizioni organizzative ha frequenza
almeno annuale.
Ove sia ritenuto necessario in ragione della rib@@ao della complessita degli obiettivi o del
sistema di misurazione, I'Organismo indipendente vdiutazione (d’ora in poi OIV) puod
motivatamente disporre ulteriori momenti di vewfiad intervalli inferiori all’'anno.
La valutazione individuale fa riferimento a due @mia valutazione degli obiettivi assegnati e la
valutazione dei comportamenti organizzativi tewutiante il periodo considerato.
L’incidenza della valutazione degli obiettivi & par50% della valutazione complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il processo valutativo, da parte dell’OIV, ha imizcon la validazione degli obiettivi e degli
indicatori proposti per la misurazione della peariance collegata a ciascun obiettivo. La
validazione ha lo scopo di determinare 'ammisgdilai fini della valutazione, degli obiettivi
proposti in ragione dei seguenti criteri:

‘1 Jadeguata specificita e misurabilita

CIriferimento ad un arco temporale determinato

‘1]correlazione alla quantita e alla qualita delle risrse disponibili,

La Giunta Comunale, quindi, procede allesame e@@zione degli obiettivi

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI
Gli obiettivi validati sono successivamente sot&ipalla valutazione della rilevanza e alla
conseguente assegnazione di un peso

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatutagli obiettivi sono:

10 Strategicita: importanza politica

“1JComplessita:interfunzionalita/ grado di realizzabilita

CImpatto esterno e/o interno miglioramento per glistakeholder ( soggetti che hanno “un
titolo” per entrare in relazione con il Comune quad es. utenza, cittadini, organizzazioni o
gruppi di persone, media ecc.)

"1lJEconomicita: efficienza economica

Per ogni fattore é prevista la classificazione aA#t Media — Bassa, alla quale corrisponderanno i
valori 5- 3-1 per ciascun fattore, ad eccezionefalidbre “Complessita” che prevede una scale di
valori3 -2 - 1.

Per ogni obiettivo il peso oscillera tra 375 punfi punto.



ART. 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione dei comportamenti organizzativi amé attraverso l'analisi e la valutazione di
determinati fattori ritenuti rilevanti e descriiti un’apposita scheda, attraverso una scala dizjud
numerica.

L’'OIV attribuisce un peso a ciascun fattore dei pomiamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascuna posizione orgatizz rispetto alla propria specifica funzione
manageriale.

Il peso assegnato a ciascun fattore di comportanwganizzativi assume una funzione di
moltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEGLI ESITI DELLA VALIDAZION E, DELLA PESATURA
DI OBIETTIVI E DI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

L’ OIV comunica formalmente alle posizioni orgaratize I'esito del’ammissione degli obiettivi
entro un mese dalla data di approvazione dellorstnio di pianificazione del quale costituiscono il
contenuto (Piani di rilievo strategico, Obiettivstituzionali/processi, PEG/PRO, PdO) e ,
comunque, entro un mese dall'approvazione degétobi da parte della Giunta Comunale.

E compito delle posizioni organizzative effettudeenpestivamente analoga comunicazione al
personale coinvolto.

Gli obiettivi validati e ponderati costituisconoaiparte del Piano delle Performance.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE
DEGLI OBIETTIVI DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DA PARTE DELLE
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Le posizioni organizzative presentano all’'OlV i oejpsullo stato di conseguimento degli obiettivi
validati, utilizzando gli indicatori ammessi.

In sede di eventuale misurazione e valutazionarnrgdia puo essere motivatamente richiesta la
variazione degli indicatori, delle fonti dei datoalelle metodologie di stima.

A richiesta dellOIV deve essere prodotta la docotaeione relativa ai dati utilizzati per la
determinazione dei valori degli indicatori.

Le eventuali valutazioni intermedie si esprimono em giudizio non numerico. L'OIV indica gli
elementi di criticita rilevati anche sulla baserdbrmazioni acquisite attraverso gli altri struntien
di controllo attivati nellEnte.

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comwaticin forma scritta, organizzando anche, se
opportuno, colloqui di gruppo o individuali.

ART. 7 - COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti organizzativi elgblosizioni organizzative & sviluppata con
riferimento ai seguenti fattori:

Relazione e integrazione&on riferimento a:

- comunicazione e capacita relazionale con i chlleg

- capacita di visione interfunzionale al fine ditgmriare i processi di programmazione,
realizzazione e rendicontazione;

- partecipazione alla vita organizzativa,

- integrazione con gli amministratori su obietthgisegnati;

- capacita di lavorare in gruppo;
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- capacita negoziale e gestione dei conflitti.

Innovativita con riferimento a:

- iniziativa e propositivita;

- capacita di risolvere i problemi;

- autonomia;

- capacita di cogliere le opportunita delle innagakztecnologiche;
- capacita di contribuire alla trasformazione dsfesna;

- capacita di definire regole e modalita operativeve;

- introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economicheon riferimento a:

- gestione delle entrate: efficienza e costo serial

- gestione delle risorse economiche e strumerffalisde;

- rispetto dei vincoli finanziari;

- capacita di standardizzare le procedure, finaheole al recupero dell’efficienza,;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi;

- capacita di orientare e controllare I'efficiereieconomicita dei servizi affidati a soggettiersi
all’'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizicon riferimento a:

- rispetto dei termini dei procedimenti;

- presidio delle attivita: comprensione e rimoziatedle cause degli scostamenti dagli standard di
servizio rispettando i criteri quali-quantitativi;

- capacita di programmare e definire adeguati stahdspetto ai servizi erogati;

- capacita di organizzare e gestire i processiatibrio per il raggiungimento degli obiettivi
controllandone I'andamento;

- gestione efficace del tempo di lavoro rispetth algiettivi e supervisione della gestione del temp
di lavoro dei propri collaboratori;

- capacita di limitare il contenzioso;

- capacita di orientare e controllare la qualitai dervizi affidati a soggetti esterni
all’organizzazione.

Gestione risorse umaneon riferimento a:

- capacitd di informare, comunicare e coinvolgetepérsonale sugli obiettivi dell’'unita
organizzativa;

- capacita di assegnare responsabilita e obisiedndo le competenze e la maturita professionale
del personale;

- capacita di definire programmi e flussi di lavaantrollandone 'andamento;

- delega e capacita di favorire 'autonomia e Eponsabilizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e risoluzione di eventuali conffithi i collaboratori;

- attivazione di azioni formative e di crescitafessionale per lo sviluppo del personale,

- efficiente ed efficace utilizzo degli istitutideegli strumenti di gestione contrattuali;

- controllo e contrasto dell’'assenteismo;

- capacita di valutazione dei propri collaboratdimostrata anche tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmaione dei servizicon riferimento a:



- capacita di analizzare il territorio, i fenomelha, scenario di riferimento e il contesto in cui la
posizione

opera rispetto alle funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse in funzione dempiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni dell’utenza e all'intacae con i soggetti del territorio o che influenaan
i fenomeni interessanti la comunita;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizioiceperta;

ART. 8 - OSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei comportamenti organizzati@IV si avvale di osservatori privilegiati che
interagiscono con i titolari di posizione organizeza A titolo esemplificativo se ne elencano
alcuni: Segretario comunale, colleghi, Sindaco seAsori, collaboratori diretti, altri organi di
controllo.

ART. 9 - AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZ  ATIVI

Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, alatatori (OIV e posizioni organizzative) hanno

facolta di utilizzare lo strumento dell’autovalut@ze anche al fine di evidenziare le aree di
eccellenza o di debolezza cosi come percepiteatiaiato.

L’autovalutazione non é una fase procedimentaldesanza pubblica, ma tesa semplicemente a
migliorare il processo valutativo, e non ne vindbleontenuto che & sempre in capo ai valutatori.

ART. 10 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDI VIDUALI DEI
TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALU  TAZIONE

La valutazione finale é ripartita tra valutazione disultati e dei comportamenti organizzativi,
secondo quanto previsto dagli artt. 3 e 4.

La valutazione dei risultati si ottiene sommandoefficienti o i parametri di raggiungimento degli
obiettivi validati ponderati con i rispettivi pesi.

La valutazione dei comportamenti organizzativitecalata nei fattori di valutazione di cui all’ai.

ed e elaborata mediante la scheda allegata sulLaayalutazione dei comportamenti oltre a
concorrere alla determinazione dei premi € uninfento fondamentale per la gestione delle risorse
e per I'elaborazione dei piani di formazione datf&

I documento contenente la proposta di valutazioree delle posizioni organizzative € consegnato
in occasione di un colloquio appositamente conwchiel corso del colloquio il valutato potra
richiedere allOlV il riesame di tutta o parte dellalutazione; in tal caso entro tre giorni il
richiedente fornira all’OIlV adeguata documentazi@nsupporto. In alternativa al riesame di cui
sopra, entro tre giorni dal colloquio, pu0 essaphi@sto attraverso atto scritto e motivato
I'intervento di un organo di conciliazione apposiente costituito con atto della Giunta Comunale.
La procedura di revisione, ovvero, ove attivatgriacedura di conciliazione devono essere definite
entro 7 giorni dalla richiesta. La procedura di @bazione si chiude con la formazione di un
verbale riportante i contenuti dellaccordo raggautra I'organo di conciliazione e la posizione
organizzativa ovvero con la constatazione del marmecordo.

Nel caso in cui non venga raggiunto un accordolg@eonciliazione, il Sindaco, entro 7 giorni dal
ricevimento della documentazione, esaminata la meatazione stessa e, se del caso, sentito il
valutatore e il dipendente, decidera in merito @pposito atto motivato.



ART. 11 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE

Il compenso incentivante viene assegnato propoamoente alla percentuale di valutazione
conseguita da ciascun dipendente.

Il conseguimento di una valutazioni inferiore aP@.Oproduce gli effetti previsti dalla legge e dal
contratto per i casi di mancato raggiungimento idaegettivi di performance e, pertanto, comporta
I'esclusione dal compenso incentivante.

ART. 12 - STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DELL'OIV
L'OIV si avvale delle strutture di controllo e mdwriaggio presenti nell’Ente, nonché dei
competenti uffici del settore Risorse Umane.

CAPO I
METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVI  DUALI DEL
PERSONALE DEI LIVELLI

ART. 13 - VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli € artidalan due parti, una prima parte riferita alla
valutazione del comportamento del dipendente nec@so al raggiungimento al Piano della
performance riferite agli obiettivi nei quali € ngolto e una seconda parte riferita ai comportament
organizzativi e alle competenze espresse; ogne peatt suo insieme determina il 50% del risultato
(peso).

La valutazione € elaborata mediante I'analisi dedwinati fattori ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 16 - e riprodotti in una apposita sdagsub. b). | fattori concorrono a definire leggite
“parti” di valutazione. La valutazione del persanal svolta anche con riferimento alla categoria e
al profilo professionale.

La posizione organizzativa, in ragione delle caratiche degli obiettivi, della natura e della
complessita delle prestazioni, della considerazideléambiente in cui esse sono rese, individua
quali fattori comportamentali sono attesi e cotreda profilo professionale e determina il peso di
ciascun fattore per ogni singolo collaboratore.

In ogni caso, la somma del punteggio della “partella scheda di valutazione relativa ai
comportamenti organizzativi e pari al 50% del pesmplessivo.

ART. 14 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONAL E DEI LIVELLI

La posizione organizzativa comunica formalmentepatsonale gli obiettivi e la correlativa
ponderazione entro un mese dalla data di approveziel Piano delle Performance.

La posizione organizzativa € altresi tenuta a coas® appositi incontri informativi finalizzati a
chiarire eventuali incertezze, nonché a predispéeremisure operative di dettaglio utili al
perseguimento degli obiettivi e alla predisposieiategli strumenti necessari alla rilevazione dei
dati occorrenti per I'elaborazione degli indicatori

ART. 15 - VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL PERSONALE DEI LIVELLI

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 lasipione organizzativa, sulla base delle
informazioni emergenti dai sistemi di controllohgthell’Ente e dai dati comunque raccolti elabora
le valutazioni individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermediagasire concordata la variazione degli indicatori
e/o del valore di performance atteso, delle foatidhti e/o delle metodologie di stima.
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La valutazione intermedia si esprime con un giwdizon numerico. La posizione organizzativa
indica gli elementi di criticita rilevati anche tbase di informazioni acquisite attraverso diii al
strumenti di controllo attivati nellEnte.

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comwatién forma scritta, organizzando, se opportuno,
colloqui di gruppo o individuali.

ART. 16 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE
DEL PERSONALE DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli € sviluggeon riferimento ai seguenti campi:

| FATTORI PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETIVI ASSEGNATI SONO:

a) Orientamento al miglioramento professionale e déorganizzazione

b) Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

c) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi ldvoro

Il 50% del peso complessivamente disponibile e grege al campo di valutazione “Apporto
gualitativo e concorso al raggiungimento degli tthiedi performance” valutato anche in ragione
della corrispondenza delle condizioni di contestviste con quelle di fatto determinatesi nel corso
della gestione

La valutazione é espressa mediante 7 giudizi @tetrira loro che costituiscono il moltiplicatore
del peso del singolo fattore .

| FATTORI PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO Al COMPORNMENTI PROFESSIONALI
SONO:

- Relazione e integrazione

- Innovativita

- Gestione delle risorse economiche

- Orientamento alla qualita dei servizi

- Rapporti con l'unita operativa di appartenenza

- Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi

| diversi item assumono significati e pesi diffareispecifici per ciascun profilo professionale,
come descritto nelle schede in allegatab( b).

I 50% del peso complessivamente disponibile egreste al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.

La valutazione é espressa mediante 7 giudizi @tetrira loro che costituiscono il moltiplicatore
del peso del singolo fattore (item).

ART. 17 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE FINALE

La valutazione finale del singolo dipendente e egnata in occasione di un colloquio
appositamente convocato. Nel corso del collogu@liitato potra richiedere al proprio valutatore il
riesame di tutta o parte della valutazione; indaso entro tre giorni il richiedente fornira al
valutatore adeguata documentazione a supportoltdmativa al riesame di cui sopra, entro tre
giorni dal colloquio, puo essere richiesto attraweatto scritto e motivato l'intervento di un organ
di conciliazione identificato nella figura del Setario Comunale. La procedura di revisione,
ovvero, ove attivata, la procedura di conciliaziadevono essere definite entro 7 giorni dalla
richiesta. La procedura di conciliazione si chiug la formazione di un verbale riportante i
contenuti dell'accordo raggiunto tra l'organo dincodiazione e il valutato ovvero con la
constatazione del mancato accordo. Nel caso innomi venga raggiunto un accordo per la
conciliazione, il Sindaco, entro 7 giorni dal riceento della documentazione, esaminata la
documentazione stessa e, se del caso, sentittutbt@e e il dipendente, decidera in merito con
apposito atto motivato.

L’insieme delle valutazioni € collocato in una gratbria di merito.
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La valutazione inferiore al 70% produce gli effgitevisti dalla legge e dal contratto per i casi di
mancato raggiungimento degli obiettivi di perforroan

L’OIV raccoglie in un'unica graduatoria la distribane delle valutazioni effettuate dalle posizioni
organizzative; qualora la curva di distribuzionegantasse anomalie sia a livello generale che di
settore, si riserva di effettuare i necessari dppaimenti, tali da verificare la corretta ed equa
applicazione dei criteri e della metodologia diwaktione.

ART. 18 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
La graduatoria finale di Ente e elaborata tenermftac esclusivamente dei punteggi assegnati al
personale che ha avuto una valutazione non inteabv70%.



