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1) sistema di misurazione e valutazione della performance.




Titolo I
Programmazione, organizzazione e valutazione della performance

Art.1 - Oggetto e finalità
1. Le disposizioni contenute nel presente regolamento disciplinano le linee generali del ciclo di gestione della performance del personale dipendente del Comune, nonché il sistema premiale di cui al decreto legislativo n. 150/2009. 

Art. 2 - Principi generali
1. La misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale è alla base del miglioramento della qualità dei servizi pubblici offerti dall’Ente, della valorizzazione delle competenze professionali tecniche e gestionali, della responsabilità per risultati, dell’integrità e della trasparenza dell’azione amministrativa, nonché della valutazione delle risorse impiegate per il perseguimento degli obiettivi dell’Ente stesso. 
2. La valutazione della performance è fatta con riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle sue unità organizzative o aree di responsabilità in cui si articola (Settori, servizi ed uffici) ed ai singoli dipendenti, secondo le modalità stabilite dal presente regolamento, sulla base di criteri strettamente connessi al soddisfacimento degli interessi dei destinatari dei pubblici servizi e della realizzazione dei programmi dell’amministrazione. 
3. L’Ente adotta modalità e strumenti di comunicazione che garantiscono la massima trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance. 

Art. 3 - Definizione di performance organizzativa
1. La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti:

a) all’impatto dell'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività;
b)  all'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;
c)  alla rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive;
d)  alla modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi;
e)  allo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;
f)  all'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi; 
g) alla qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 
h) al raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

Art. 4 - Ciclo di gestione della performance
1. Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi: 
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;
c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
e) utilizzo dei sistemi premiali, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
f) rendicontazione dei risultati garantendone la piena trasparenza e visibilità. 

Art. 5 - Sistema integrato di pianificazione e controllo
1. La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse si realizza attraverso i seguenti strumenti di programmazione: 
· Le Linee Programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale all’inizio del mandato amministrativo, che delineano i programmi e progetti contenuti nel programma elettorale del Sindaco con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;
· La Relazione Previsionale e Programmatica approvata annualmente quale allegato al Bilancio di previsione, che individua, con un orizzonte temporale di tre anni, i programmi e progetti assegnati alle strutture organizzative dell’ente;
·  Il Piano Esecutivo di Gestione approvato annualmente dalla Giunta, che contiene gli obiettivi e le risorse assegnati alle strutture organizzative dell’ente. 
2. Il Piano della performance rappresenta in modo schematico e integrato il collegamento tra le linee programmatiche di Mandato e gli altri livelli di programmazione, in modo da garantire una visione unitaria e facilmente comprensibile della performance attesa dell’ente. 
3. Il Piano della performance viene pubblicato sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza, a cura del Settore Affari generali. 
2. 

Art. 6 - Qualità dei servizi pubblici
1. Ai fini dell’attuazione dell’art. 28 del D. Lgs. 150/2009, l’Ente definisce, adotta e pubblicizza con la necessaria gradualità gli standard di qualità, i casi e le modalità di adozione delle carte dei servizi, i criteri di misurazione della qualità dei servizi e le condizioni di tutela degli utenti. 

Art. 7 - Sistema di misurazione e valutazione della performance
1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, la Giunta comunale adotta annualmente: 
a) entro, di norma,  45 giorni dall’avvenuta approvazione del bilancio di previsione, un documento programmatico triennale, denominato “Piano della performance”, da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale  titolare di posizione organizzativa ed i relativi indicatori; durante l'esercizio eventuali variazioni degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e individuale sono tempestivamente inserite all'interno nel Piano della performance;
b) entro il 30 giugno, un documento, denominato “Relazione sulla performance” che evidenzia, a consuntivo e con riferimento all'anno precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti. 
2. Ai fini della trasparenza il Settore Affari generali assicura la pubblicazione sul sito istituzionale del Comune di entrambi i documenti di cui al precedente comma 1, una volta adottati. 

Art. 8 - Obiettivi e indicatori
1. Gli obiettivi si dividono in: 
· strategici che sono direttamente derivati dagli indirizzi di governo dell’Ente e sono chiaramente esplicitati nelle Linee Programmatiche di Mandato e nella Relazione Previsionale e Programmatica a corredo del bilancio annuale e pluriennale;
· gestionali che sono legati alle attività, alle azioni, agli interventi individuati come funzionali e diretti alla realizzazione di risultati strategici. Gli obiettivi gestionali devono portare a risultati misurabili ed essere espressione di variabili influenzabili dai soggetti preposti alla gestione. Le attività devono necessariamente essere poste in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da raggiungere. Per le attività innovative l’obiettivo è desumibile direttamente come ricerca di ottimizzazione gestionale a cui far seguire il consolidamento dell’attività stessa negli atti successivi. 
2. Gli obiettivi: 
· sono definiti, prima dell’inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di indirizzo politico-amministrativo, in condivisione con i responsabili delle unità organizzative di massima dimensione dell’Ente (Settori);
·  danno concretezza al PEG, per la sua capacità di essere guida della struttura operativa durante la gestione;
·  hanno valenza annuale o pluriennale e, in nel secondo caso, devono essere misurati correttamente nel loro stato di avanzamento;
·  devono essere coerenti con gli obiettivi di bilancio indicati nei documenti programmatici;
· necessitano di un idoneo strumento di misurazione individuabile negli indicatori, che consistono in parametri gestionali definiti a preventivo e verificati a consuntivo: possono essere espressi in termini di tempo, di quantità (volume d’attività, costo, ecc.) e di qualità e devono evidenziare il livello di efficienza, di efficacia, di economicità, di produttività, di trasparenza e di integrità. 
3. In ogni caso gli obiettivi devono essere: 
· adeguati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie dell’Amministrazione;
· specifici e misurabili in termini concreti e chiari; 
· tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi o, comunque, il mantenimento degli standard previsti; 
· riferibili ad un arco temporale determinato; 
· commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello locale e regionale, nonché da comparazioni con Amministrazioni analoghe; 
· confrontabili con le tendenze della produttività dell’Amministrazione in riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;
· correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili. 

Art. 9 - Gestione orientata ai risultati
1. La gestione orientata ai risultati mira, compatibilmente con le risorse umane, strumentali e finanziarie a disposizione in ciascun anno, a perseguire le seguenti finalità: 
· individuare risultati significativi per il cittadino/utente;
· attivare nuovi servizi; 
· negoziare gli obiettivi e condividerne i risultati; 
· estendere le proprie competenze da prevalentemente normative a competenze anche di tipo tecnico (costi, qualità e livelli di servizio, trasparenza); 
· passare da un sistema di controllo solo sulla spesa e sulla legittimità degli atti, al controllo anche del grado di raggiungimento degli obiettivi. 

Titolo II
Valutazione della performance individuale

Art. 10 - Valutazione del servizio e valorizzazione delle professionalità
1. La valutazione della performance individuale è in funzione della performance organizzativa ed è volta, in primo luogo, all’apprendimento organizzativo, allo sviluppo professionale ed al miglioramento del servizio pubblico. 
2. La valorizzazione del merito dei titolari di posizione organizzativa (Responsabili di settore) e del personale a seguito della valutazione della performance avviene con il sistema premiale di cui alla successiva Sezione III.
 

Art. 11 - Valutazione del Segretario Comunale
 e dei titolari di posizione organizzativa
1. La valutazione è diretta a promuovere lo sviluppo organizzativo e professionale ed il miglioramento organizzativo dell’attività gestionale e progettuale dell’Ente, nonché a riconoscere il merito per l’apporto e la qualità del servizio reso secondo principi di imparzialità, trasparenza, buon andamento, funzionalità, efficienza ed efficacia. 
2. La valutazione individuale dei titolari di posizione organizzativa (Responsabili di Settore), è collegata: 
a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità; 
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 
c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale dell’Ente, alle competenze professionali e manageriali dimostrate; 
d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione delle valutazioni. 
3. La valutazione della performance individuale e l’attribuzione dell’indennità di risultato al Segretario comunale è effettuata dal Sindaco sulla base di una relazione predisposta dell’Organismo Indipendente di Valutazione (O.I.V.). 
4. La valutazione della performance individuale dei Titolari di posizione organizzativa (Responsabili di Settore) è effettuata dall’O.I.V., mentre l’attribuzione dei premi avviene con deliberazione della Giunta Comunale. 

Art. 12 - Valutazione del personale
1. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale non investito di posizione organizzativa sono effettuate sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance allegato al presente regolamento e sono collegate: 
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 
b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza; 
c) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 
La valutazione del personale riguarda anche l’apporto al lavoro di gruppo, nonché le capacità, le competenze e i comportamenti organizzativi dimostrati nel periodo. 
2. La valutazione è effettuata dai Titolari di posizione organizzativa della struttura (Settore) in cui il dipendente è collocato ed è diretta a promuovere il miglioramento organizzativo dell’attività gestionale e progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionale dell’interessato, nonché a riconoscere, attraverso il sistema premiante, il merito per l’apporto e la qualità del servizio reso secondo principi di imparzialità e trasparenza. 
3. Al fine di rendere quanto più possibile omogeneo il processo valutativo, i Titolari di posizione organizzativa provvedono, preliminarmente, a definire in ambito collegiale ulteriori elementi di dettaglio per l’ottimale discriminazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze possedute dal personale.

Art. 13 – Valutazione della performance organizzativa
1. La valutazione della performance organizzativa è effettuata dall’O.I.V. ed è distinta per i Titolari di posizione organizzativa in performance generale dell’Ente ed in performance del Settore, mentre per il restante personale è distinta soltanto in performance del Servizio o dell’Ufficio. 


Titolo III
Il sistema premiale

Capo I - Criteri e modalità di valorizzazione del merito

Art. 14 - Principi generali
1. Il Comune promuove il merito attraverso l’utilizzo di sistemi premiali selettivi e valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l’attribuzione selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari e sia di carriera. 
2. La distribuzione di incentivi al personale del Comune non può essere effettuata in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi comunque definiti. 

Capo II – Il sistema di incentivazione

Art. 15 - Definizione
1. Il sistema di incentivazione dell’ente comprende l’insieme degli strumenti monetari e non monetari finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna. 

Art. 16 - Strumenti di incentivazione monetaria
1. Per premiare il merito, il Comune può utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione monetaria: 
a) premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione delle performance annuale;
b) bonus annuale delle eccellenze;
c) premio annuale per l’innovazione e l’efficienza; 
d) progressioni economiche;
e) retribuzione di risultato per il Segretario comunale ed i titolari di posizione organizzativa. 
2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate nell’ambito delle disponibilità di bilancio avuto riguardo alle disposizioni contrattuali vigenti nel tempo. 

Art. 17 - Premi annuali sui risultati della performance
1. Al fine di premiare i risultati della performance organizzativa ed individuale il Comune può riconoscere un premio annuale. Sulla base dei risultati annuali della valutazione della performance organizzativa ed individuale, i dipendenti dell’ente sono collocati all’interno di fasce di merito, cui corrispondono percentuali di aventi diritto prestabilite e risorse economiche decrescenti 

3. Le fasce di merito, di cui al comma precedente, sono stabilite in sede di prima applicazione delle disposizioni di cui al D.Lgs. 150/2009 così come segue:
	Fascia di appartenenza
	Personale avente diritto
	Risorse assegnate

	Alta
	30,00%
	45,00% 

	Medio – Alta
	25,00%
	35,00%

	Media
	25,00%
	20,00%

	Bassa
	20,00%
	0,00%

	TOTALE
	100,00%
	100,00%



Art. 18 - Bonus annuale delle eccellenze
1. Il Comune può istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre il personale che si è collocato nella fascia di merito alta. La decisione di istituire il bonus deve essere adottata e resa pubblica, di norma, entro il mese successivo a quello di approvazione del bilancio di previsione e comunque non oltre il primo semestre di ciascun anno. 
2. Il bonus delle eccellenze può essere assegnato a non più del 5% del personale individuato nella fascia di merito alta ed è erogato, di norma, entro il mese di marzo dell’anno successivo a quello di riferimento. 
3. Le risorse da destinare al bonus delle eccellenze sono individuate tra quelle destinate alla contrattazione integrativa. 
4. Il personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze può accedere al premio annuale per l’innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso. 

Art. 19 - Premi annuali per l’innovazione e l’efficienza
1. Al fine di premiare annualmente i migliori progetti realizzati dai dipendenti, il Comune può destinare una parte significativa delle risorse disponibili ai premi annuali per l’innovazione e l’efficienza. 
2. Il premio per l’innovazione è assegnato all’insieme dei dipendenti che hanno concorso a realizzare un’idea, o iniziativa o progetto che consenta di produrre un significativo cambiamento/miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro con un elevato impatto sulla performance organizzativa. 
3. Il premio per l’efficienza è assegnato all’insieme dei dipendenti che hanno concorso a realizzare un progetto o iniziativa che abbia comportato un effettivo miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro, ovvero abbia garantito risparmi sui costi di funzionamento o di effettuazione dei servizi/attività da erogare/svolgere, in relazione ai seguenti fattori: 
- una quota del fondo deve incentivare l’attività di gruppo, la flessibilità organizzativa e l’interscambiabilità e viene erogata ai soggetti che hanno partecipato al progetto/iniziativa; 
- una quota del fondo deve comunque valorizzare l’apporto individuale in rapporto all’impegno ed ai criteri preventivamente determinati e concordati con soggetti partecipanti al progetto/iniziativa. 
4. La valutazione comparativa dei progetti per l’innovazione compete all’O.I.V., sulla base di una relazione dei responsabili di posizione organizzativa che illustri i contenuti dell’iniziativa e la dimostrazione dei benefici ottenibili. 
5. La scelta dei progetti/iniziative da finanziare e l’assegnazione del premio annuale per l’efficienza, compete alla delegazione trattante di parte pubblica, sulla base, a preventivo, di una valutazione comparativa delle candidature presentate e, a consuntivo, del rendiconto dell’attività svolta e dei risultati ottenuti. 

Art. 20 - Progressioni economiche
1. Al fine di premiare il merito, attraverso aumenti retributivi irreversibili, possono essere riconosciute nell’ambito delle risorse stabili destinate al salario accessorio del personale dipendente le progressioni economiche orizzontali. 

2. Le progressioni economiche sono attribuite, in base a un piano annuale, formato dalla delegazione trattante di parte pubblica e approvato in sede di contrattazione decentrata, in modo selettivo ad una quota annuale di dipendenti non superiore al 30% del personale in servizio, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali, ai risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della performance dell’Ente. 
3. Possono concorrere alle progressioni economiche i dipendenti di ciascuna categoria professionale collocati nella relativa fascia Alta di merito, di cui al precedente art. 17 del presente regolamento. 

Art. 21 – Retribuzione di risultato
1. Al fine di premiare l’impegno e il raggiungimento dei risultati prefissati, l’ente corrisponde, avuto riguardo al sistema di misurazione e valutazione della performance allegato al presente regolamento, al Segretario Comunale ed ai titolari di posizione organizzativa la retribuzione di risultato. 

Art. 22 - Strumenti di incentivazione organizzativa
1. Per valorizzare il personale, il Comune può utilizzare anche i seguenti strumenti di incentivazione organizzativa: 
a) progressioni di carriera; 
b) attribuzione di incarichi e responsabilità; 
c) accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale. 

Art. 23 - Progressioni di carriera
1.Nell’ambito della programmazione triennale delle assunzioni di personale, al fine di riconoscere e valorizzare le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune può prevedere nei concorsi pubblici per la copertura di posti vacanti nella dotazione organica la riserva a favore del personale dipendente. 
2. La riserva di cui al punto 1, non può comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e può essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per l’accesso alla categoria selezionata. 

Art. 24 - Attribuzione di incarichi e responsabilità
1. Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale, il Comune può assegnare incarichi e responsabilità. 
2. Tra gli incarichi di cui al punto 1 sono inclusi quelli di titolare di posizione organizzativa. Gli stessi vengono conferiti sula base di quanto stabilito nel regolamento comunale di disciplina delle posizioni organzzative. 

Art. 25 - Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale
1. Per valorizzare i contributi individuali e le professionalità sviluppate dai dipendenti, il Comune può promuovere e finanziare annualmente, nell’ambito delle risorse assegnate alla formazione, percorsi formativi tra cui quelli di alta formazione presso istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali. 

2. Per favorire la crescita professionale e lo scambio di esperienze e competenze con altre amministrazioni, il comune può promuovere periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private, anche di rilievo nazionale. 

Capo III – Le Risorse per premiare
Art. 26 - Definizione annuale delle risorse
1. L’ammontare complessivo annuo delle risorse premiali sono individuate nel rispetto di quanto previsto dal CCNL e sono destinate alle varie tipologie di incentivo, in relazione alle disposizioni del contratto integrativo decentrato, nell’ambito della autonomia organizzativa dei soggetti dotati di responsabilità apicale dell’ente. 
2. Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27 del decreto 150/2009, una quota fino al 30% dei risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all’interno delle pubbliche amministrazioni può essere destinata, in misura fino a due terzi, a premiare il personale direttamente e proficuamente coinvolto e per la parte residua ad incrementare le somme disponibili per la contrattazione integrativa. 
3. I criteri generali per l’attribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nell’ambito della contrattazione collettiva integrativa. 
4. Le risorse di cui al comma 2, possono essere utilizzate solo se i risparmi sono stati documentati nella relazione della performance e validati da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione. 

Titolo IV
Integrità, trasparenza e Organismo Indipendente di Valutazione

Art. 27 - Integrità e controlli di regolarità
1. L’integrità dell’azione amministrativa è assicurata con sistematiche verifiche di regolarità. 
2. I Titolari di posizione organizzativa, in relazione all’esercizio delle funzioni di competenza, sono direttamente responsabili dell’integrità dell’azione amministrativa e della relativa attività di vigilanza e controllo della regolarità. 

3. Il Segretario concorda con l’O.I.V. e con il Revisore dei conti un programma annuale di verifiche interne da svolgere in ciascuna delle strutture organizzative di vertice del’Ente. 
4. L’Ente assicura la rilevazione della mappa dei rischi e adotta altresì la procedura per la rilevazione degli eventi avversi e dei reclami, nonché per l’esame approfondito delle cause degli stessi ai fini dell’adozione di specifici programmi di miglioramento. 
5. L’O.I.V. riferisce periodicamente al Sindaco sullo stato del sistema dei controlli interni e sui risultati delle attività di verifica. 

Art. 28 - Trasparenza
1. In applicazione alle disposizioni di cui all’art. 11 del D. Lgs. n. 150/2009, l’Amministrazione istituisce sul proprio sito istituzionale apposita sezione denominata “Trasparenza, valutazione e merito” sulla quale pubblicare: 
a) il Programma triennale per la trasparenza e l'integrità ed il relativo stato di attuazione;
b) il Piano e la Relazione di cui all’art. 7;
c) l'ammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e l'ammontare dei premi effettivamente distribuiti;
d) il nominativo ed il curriculum dell’unico componente dell’ O. I. V.;
e) i curricula dei titolari di posizioni organizzative;
f) la retribuzione del Segretario Generale, con specifica evidenza sulle componenti variabili della retribuzione e delle componenti legate alla valutazione di risultato;
g)  gli incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferiti ai dipendenti pubblici e a soggetti privati. 
2. La pubblicazione sul sito istituzionale dell’ente di quanto previsto dal precedente comma è effettuata con modalità che ne garantiscano la piena accessibilità e visibilità ai cittadini. 

Art. 29 - Organo indipendente di valutazione (O.I.V.)
1. La disciplina delle funzioni e dei compiti dell’Organismo Indipendente di valutazione, nonché per le relative modalità di nomina, si fa espresso rinvio al relativo regolamento comunale.

Art. 30 -  Norme finali 
1. Il presente regolamento entra in vigore a decorrere dal quindicesimo giorno dalla pubblicazione all’albo pretorio. 
2. A decorrere dall’entrata in vigore del presente regolamento, cessano di avere vigore le norme regolamentari in contrasto con lo stesso. 
****************



	
	Città di STRONGOLI
(Provincia di Crotone)
********


 
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
 
INTRODUZIONE
L’adozione di un sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale deriva dalla necessità di corrispondere a specifiche disposizioni normative, nonché dall’esigenza di dotare l’Ente di un nuovo sistema di gestione delle risorse umane e finanziarie, in attuazione del disposto del Decreto Legislativo n. 150/2009.
A questo proposito, al fine di produrre un miglioramento tangibile e garantire la trasparenza dei risultati, il D.Lgs 150/2009 prevede l’introduzione di un ciclo di gestione della performance, attraverso il quale le amministrazioni pubbliche devono inquadrare la loro azione attraverso il passaggio da una logica dei mezzi ad una dei risultati. 
Il ciclo di gestione della performance (disciplinato dal Capo II - Titolo II del D.Lgs. 150/2009) si articola nelle seguenti fasi:
⇒ definizione degli obiettivi;
⇒ collegamento tra obiettivi e risorse;
⇒ monitoraggio;
⇒ valutazione e misurazione;
⇒ utilizzo dei sistemi premianti;
⇒ rendicontazione dei risultati.
Il Comune di Strongoli, al fine di adeguare il proprio Ordinamento generale degli uffici e dei servizi alle disposizioni del D.Lgs 150/2009, sta provvedendo, secondo le indicazioni fornite dall’ANCI e dalla Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e l'Integrità delle amministrazioni pubbliche (CIVIT) , ad approvare:
· Il regolamento di disciplina delle posizioni organizzative, contenente, tra l’altro, le modalità e le metodologie per la valutazione delle relative prestazioni e per l’erogazione della retribuzione di risultato;
· Il regolamento per la nomina dell’Organismo Indipendente di Valutazione;
· Il Piano esecutivo di gestione, contenente la ripartizione delle risorse umane e finanziarie e l’elenco delle attività e degli obiettivi assegnati ai responsabili delle strutture di massima dimensione dell’ente (Settori);
· Il Piano comunale della Performance per il triennio 2012/2014.  
Nel caso degli enti locali, il ciclo della performance, secondo le linee guida emanate dall’ANCI, si fonda sui tre principali documenti programmatori delineati dall’Ordinamento (Relazione previsionale e programmatica, Piano esecutivo di gestione e Piano degli obiettivi) in stretta correlazione con il programma di mandato del Sindaco.
Il percorso semplificato, sotteso a tale ciclo, prevede una fase di definizione e assegnazione degli obiettivi che contiene i valori di risultato attesi con i rispettivi indicatori, una fase di assegnazione delle risorse umane, strumentali e finanziarie necessarie, una fase di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale (intesa come somma di comportamenti e di risultati del personale) ed una fase finale di erogazione degli incentivi economici conseguenti alle valutazioni ottenute.



RIFERIMENTI NORMATIVI
La legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, di seguito denominato “Decreto”, introducono il concetto di performance organizzativa ed individuale, sostituendo definitivamente il concetto di produttività individuale e collettiva, sopravvissuto nel processo di contrattualizzazione della pubblica amministrazione, a partire dal decreto legislativo 3 febbraio 1993, n.29.
L’articolo 7 del Decreto dispone, in particolare, che le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tal fine, le stesse adottano, con apposito provvedimento, il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”.
L’articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nel testo novellato dall’articolo 57, comma 1, lettera b), del Decreto, collega la performance organizzativa “all’amministrazione nel suo complesso e alle unità organizzative o aree di responsabilità in cui si articola l’amministrazione”.
L’articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto, assegna la funzione di misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura organizzativa nel suo complesso, all’Organismo indipendente di valutazione della performance, di cui all’articolo 14 del Decreto.
Il suddetto art. 14 del Decreto non si applica direttamente ai Comuni stante il mancato rinvio disposto dall’art.16, comma 2, del Decreto.
L’articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa.
L’articolo 9 del Decreto, nell’introdurre la performance individuale, distingue tra la valutazione dei dirigenti e la valutazione del personale con qualifica non dirigenziale, stabilendo espressamente:
· al comma 1, che “la misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità è collegata agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità; al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi”;
· al comma 2, che la misurazione e la valutazione della performance individuale del personale sono effettuate dai dirigenti e che esse sono collegate “al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali, nonché alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi”.
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Oggetto
Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance, di seguito denominato “Sistema”, ha ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance organizzativa, sia la misurazione e la valutazione della performance individuale del Segretario Comunale, dei Responsabili di Settore titolari di posizione organizzativa e del restante personale non incaricato di posizione organizzativa.
Il presente Sistema affida la misurazione e la valutazione delle performance all’Organismo Indipendente  di Valutazione, di cui al regolamento comunale, per quanto attiene alla performance organizzativa, al Segretario Comunale ed ai responsabili di Settore titolari di posizione organizzativa ed a questi ultimi per il restante personale.
Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto dall’articolo 7 del Decreto ed in base alle direttive adottate dalla Commissione di cui all’articolo 13 del Decreto individua:
· le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della performance;
· le procedure di conciliazione relative all’applicazione del Sistema;
· le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo interno esistenti; 
· le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.
Gli obiettivi
L’individuazione degli obiettivi annuali e pluriennali da perseguire è definita con l’approvazione delle linee guida di mandato  del Sindaco, con la relazione previsionale e programmatica, con il bilancio annuale e pluriennale e con il Piano Esecutivo di gestione.
Entro il termine previsto per la formazione dello schema  del Bilancio di previsione e degli altri documenti contabili a corredo dello stesso, la Giunta definisce le priorità e i criteri generali per l’allocazione delle risorse finanziarie e nel corso di appositi incontri con i responsabili di Settore provvede ad effettuarne, in relazione agli obiettivi da perseguire, il riparto per funzioni, servizi ed interventi, avendo cura di assicurare:
· l’armonia tra gli obiettivi strategici previsti dal Programma di Mandato del Sindaco e quelli legati all’attività istituzionale del Comune;
· la coerenza fra il ciclo di programmazione della performance e il ciclo della programmazione finanziaria.
A seguito dell’approvazione del bilancio da parte del Consiglio Comunale, il Segretario Comunale, cui al momento sono attribuite le funzioni di direzione generale,  cura con l’intervento dei responsabili di Settore la predisposizione del Piano Esecutivo di Gestione e del Piano degli Obiettivi e l’aggiornamento del Piano Triennale della Performance. Gli anzidetti Piani, prima di essere sottoposti alla Giunta comunale per l’approvazione, vengono validati dall’Organismo Indipendente di Valutazione che attesta la misurabilità degli obiettivi individuati; successivamente la Giunta Comunale provvede alla loro approvazione.

Verifica intermedia
Il periodo successivo all’approvazione degli strumenti di pianificazione di cui al precedente paragrafo, fino alla conclusione dell’anno di riferimento, è dedicato da ciascun responsabile di Settore e dal restante personale dell’ente alla realizzazione delle attività conseguenti agli obiettivi programmati ed assegnati; a fine settembre, in concomitanza con il processo di verifica degli equilibri finanziari, è prevista una fase intermedia di riscontro, con il coinvolgimento dell’Organismo Indipendente di Valutazione, dell’andamento della gestione e dello stato di attuazione dei programmi e dei progetti da parte di tutti i soggetti coinvolti. In tale fase la Giunta Comunale, sentito i responsabili dei Settori, può apportare, anche sulla base delle mutate condizioni economiche e finanziarie dell’ente,  modifiche ed integrazioni ai programmi, ai progetti ed agli strumenti di pianificazione approvati nell’anno di riferimento.

La misurazione e la valutazione della performance
Nei due mesi successivi alla conclusione dell’esercizio finanziario l’Organismo Indipendente di Valutazione provvede, con l’ausilio dei responsabili di Settore e del restante personale dell’ente, alla rilevazione dei dati di gestione relativi a ciascuna struttura organizzativa dell’ente (Settore, servizio, ufficio) e ne  attesta il risultato finale raggiunto (Performance organizzativa).
Entro lo stesso termine l’Organismo Indipendente di Valutazione provvede alla rilevazione dei dati relativi a ciascun obiettivo assegnato ai responsabili di Settore e ne attesta il risultato finale raggiunto, mentre questi ultimi effettuano analoghe operazioni nei riguardi restante personale dell’ente (Performance individuale).

LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Gli ambiti
La misurazione e la valutazione della performance organizzativa rappresenta per tutte le Pubbliche Amministrazioni una delle novità del Decreto.  
Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa sono definiti dall’articolo 8 del Decreto e riguardano più specificamente:
a) l’attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività;
b) l’attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;
c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive;
d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi;
e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;
f) l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;
g) la qualità e la quantità delle performance e dei servizi erogati;
h)  il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa
Pur non rientrando l’art. 8 del Decreto tra le norme di immediata applicazione per gli Enti Locali, si ritiene di dover estendere a decorrere dal 2012 e con la necessaria gradualità il processo di misurazione e di valutazione anche alla performance organizzativa delle singole strutture dell’ente e dell’ente nel suo complesso, introducendo un apposito riquadro nella scheda di valutazione individuale. In tale riquadro verranno riportati per i responsabili di Settore sia i risultati della performance generale dell’ente che quelli della performance della struttura da loro diretta, mentre per il restante personale saranno riportati i risultati della struttura in cui gli stessi lavorano (Servizio od Ufficio). 
 
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Gli ambiti
L’articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1), della legge 4 marzo 2009, n. 15, ha previsto la valutazione per tutto il personale delle pubbliche amministrazioni.
L’articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la valutazione della performance individuale, determinando:
1. per i dirigenti e per il personale responsabile di una unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità: 
· gli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità;
· il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
· la qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate;
· la capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi;
2. per il personale con qualifica non dirigenziale:
· il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
· la qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza, le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.
 
Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale
Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato dal Comune si caratterizza:
· per aver collegato la performance organizzativa e la performance individuale. La valutazione di ciascuna unità organizzativa è posta alla base della valutazione individuale del personale che vi lavora e della posizione organizzativa che la dirige;
· per la compattezza ed omogeneità, in quanto tutto il personale, titolare di posizione organizzativa e non, è valutato con gli stessi meccanismi.
 Il sistema si basa, oltre che sulla base della performance organizzativa, sulla valutazione di due componenti: gli obiettivi conseguiti ed i comportamenti organizzativi dimostrati.
La misurazione del grado di conseguimento degli obiettivi assegnati fornisce un contributo del 50% del punteggio per i responsabili di Settore ed un contributo del 40% del punteggio per gli altri lavoratori.
La valutazione dei comportamenti organizzativi attesi dal valutato con il ruolo effettivamente esercitato nell’organizzazione fornisce un contributo del 40% del punteggio per i responsabili di Settore ed un contributo del 50% del punteggio per gli altri lavoratori.
La valutazione della performance organizzativa dell’ente fornisce un contributo pari al 10% del punteggio complessivo di ciascun lavoratore.
In apposite sessioni di lavoro l’Organismo Indipendente di valutazione analizza con ciascun responsabile di Settore le competenze possedute, i comportamenti tenuti, l’andamento dell’attività da loro svolta, i risultati da loro conseguiti e le ragioni dagli stessi addotte per l’eventuale mancato raggiungimento degli obiettivi.
Allo stesso modo i responsabili di Settore, previo fissazione in sede collegiale di ulteriori elementi di dettaglio per rendere quanto più possibile omogeneo il processo di valutazione, provvedono ad analizzare con il personale adibito a ciascuna struttura interna (Servizio od ufficio) le competenze possedute, i comportamenti organizzativi tenuti ed i risultati conseguiti.
Al termine della valutazione l’O.I.V. ed i responsabili di Settore compilano la scheda finale di valutazione di ciascun lavoratore che verrà sottoscritta dal valutatore e per presa visione dal valutato e che verrà inviata per quanto di competenza al Sindaco per ciò che riguarda i responsabili di Settore ed al responsabile del Settore Affari generali per il restante personale.

Il sistema di misurazione e valutazione della
 performance del Segretario Comunale
Il sistema di valutazione del segretario comunale, finalizzato alla corresponsione della retribuzione di risultato come prevista dal CCNL vigente, si basa sulla valutazione delle attività e delle funzioni svolte esplicitate dall’art. 97 del TUEL e delle altre eventualmente conferite dal Sindaco o previste da regolamenti e statuto.
In base all’art. 97 del d.l.gs. n. 267/2000 le funzioni proprie del segretario comunale, e quindi oggetto di valutazione, sono:
1) la funzione di collaborazione, che implica una partecipazione attiva, con un ruolo non solo consultivo ma anche propositivo;
2) la funzione di assistenza giuridico – amministrativa nei confronti degli organi dell’Ente in ordine alla conformità dell’azione giuridico – amministrativa alle leggi, allo statuto, ai regolamenti, per la quale il segretario è chiamato ad individuare gli strumenti giuridico – amministrativi più idonei per consentire l’ottimale conseguimento dell’obiettivo voluto dall’amministrazione;
3) la funzione di partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del Consiglio Comunale e della Giunta;
4) il rogito di tutti i contratti dei quali l’Ente è parte;
5) l’esercizio di ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti, come la funzione di sovrintendenza dei dirigenti - finalizzata a garantire l’unità di indirizzo amministrativo - e la funzione di coordinamento - volta ad assicurare la corretta valutazione di tutti gli interessi coinvolti nel rispetto dei principi di imparzialità, buon andamento ed efficienza.
Alla fine di ogni anno il Sindaco, sulla base della anzidetta relazione, delle informazioni fornite dagli Assessori e dei dati in suo possesso, provvede ad effettuare la valutazione finale dell’attività del Segretario Comunale riepilogandone il risultato in apposita scheda ed a comunicarne l’esito al diretto interessato. 
 
Procedure di conciliazione
Per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere i conflitti nell’ambito del processo di valutazione della performance individuale, ai sensi dell’art. 7, comma 3, lett. b), D.Lgs 150/09, ed a prevenire l’eventuale contenzioso in sede giurisdizionale.
Nel caso in cui insorgano conflitti sulla corretta applicazione del Sistema, il valutato qualora intenda contestare il provvedimento di valutazione adottato nei suoi confronti, può presentare al valutatore, entro 15 giorni, un’istanza motivata di riesame della valutazione.
Il valutatore, entro i successivi 15 giorni dal ricevimento dell’istanza, si pronuncia definitivamente in modo espresso sulla stessa; in caso di mancata pronuncia del valutatore entro il termine anzidetto la valutazione si intende confermata.
E’ fatta la salva la possibilità per il valutato di esperire il tentativo di conciliazione previsto dall’art 410 c.p.c., secondo le indicazioni fornite dalla Civit (delibera 124/2010).


SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Di seguito si riportano le schede di valutazione per il Segretario Comunale, per i responsabili di Settore e per il restante personale non titolare di posizione organizzativa.


	
	Città di STRONGOLI
(Provincia di Crotone)
********


SCHEDA di VALUTAZIONE del                           
SEGRETARIO COMUNALE
	
	OGGETTO: CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEL RISULTATO (Art. 42 Ccnl 2001) 
			              Periodo 1 gennaio – 31 dicembre _________
	N°
	Funzioni
	Valutazione
	Annotazioni

	 
	 
	Griglia
	Voto
	 

	1
	Collaborazione nei confronti degli organi dell’ente in ordine alla conformità dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai regolamenti
	1 - 10
	
	

	2
	Assistenza giuridico - amministrativa nei confronti degli organi dell’ente
	1 – 10
	
	

	3
	Sovrintendenza allo svolgimento delle funzioni dei responsabili degli uffici e dei servizi
	1 – 10
	
	

	4
	Coordinamento dell’attività dei responsabili degli uffici e dei servizi
	1 – 10
	
	

	5
	Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del Consiglio
	1 – 10
	
	

	6
	Partecipazione con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni della Giunta
	1 – 10
	
	

	7
	Verbalizzazione delle riunioni del Consiglio e della Giunta
	1 – 10
	
	

	8
	Rogito di tutti i contratti nei quali l’ente è parte
	1 – 10
	
	

	9
	Autenticazione scritture private ed atti unilaterali nell’interesse dell’ente
	1 – 10
	
	

	10
	Svolgimento di ulteriori funzioni attribuite dallo statuto o dai regolamenti o conferite dal Sindaco
	1 – 10
	
	

	Totale punteggio
	
	



Il PUNTEGGIO FINALE OTTENUTO COMPORTA PER IL SEGRETARIO:
· L'EROGAZIONE DELL'INDENNITÀ NELLA MISURA MASSIMA PREVISTA PER UN PUNTEGGIO PARI O SUPERIORE A 90;
· L'EROGAZIONE DEL 75% DELL’INDENNITÀ MASSIMA PREVISTA PER UN PUNTEGGIO COMPRESO TRA 75 E 89;
· L'EROGAZIONE DEL 50% DELL’INDENNITÀ MASSIMA PREVISTA PER UN PUNTEGGIO COMPRESO TRA 60 E 74;
· NESSUNA EROGAZIONE PER UN PUNTEGGIO POSITIVO INFERIORE A 60.
											Il SINDACO
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SCHEDA di VALUTAZIONE
 dei
 RESPONSABILI di SETTORE
La valutazione delle attività gestionali e delle prestazioni realizzate dai responsabili di Settore titolari di posizione organizzativa si articola nelle seguenti quattro componenti fondamentali alle quali è attribuito il peso a fianco di ognuna segnato:
· Valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze possedute…………………………….…………………………………………peso 40%;
· Valutazione dei risultati…………….……………………………………....peso 50%;
· Valutazione della performance generale dell’ente……………………..peso   5%;
· Valutazione della performance del Settore………………………………peso   5%.
Con i  comportamenti organizzativi vengono valutati  l’insieme di capacità tecniche, organizzative e relazionali possedute da ciascun titolare di posizione organizzativa, mentre con le competenze possedute vengono valutate  l’insieme delle conoscenze giuridiche, finanziarie, tecniche, professionali e gestionali di cui si dispone,  nonché i livelli di responsabilità assegnati, la complessità della struttura e la rilevanza interna od esterna  dell’attività espletata.
Con riferimento, invece, alla seconda componente vengono valutati il grado di raggiungimento degli obiettivi contenuti nel Piano Esecutivo di Gestione ed i risultati ottenuti nell’anno di riferimento.
Con riferimento, infine, alla terza ed alla quarta componente vengono valutati i risultati  organizzativi ottenuti dall’ente nel suo complesso e quelli di ciascuna struttura apicale dell’ente medesimo. 
Comportamenti organizzativi e competenze possedute
	N° d’ord.
	Comportamenti organizzativi e competenze possedute
	Ottimo
	Distinto
	Buono
	Suffi.te
	Insuff.te
	Peso
	Punteggio riportato

	1
	Capacità di iniziativa
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	2
	Capacità di innovazione
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	3
	Capacità di autonomia nei processi decisionali
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	4
	Capacità di impegno personale
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	5
	Capacità di gestione delle risorse umane
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	6
	Capacità di gestione risorse strumentali
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	7
	Capacità di gestione delle risorse finanziarie
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	8
	Capacità di programmazione
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	9
	Capacità di favorire la crescita professionale del personale
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	10
	Capacità di relazione con soggetti esterni 
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	11
	Capacità di relazione con soggetti interni 
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	12
	Capacità di relazione con gli amministratori ed  i superiori
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	13
	Conoscenze  giuridiche
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	14
	Conoscenze finanziarie
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	15
	Conoscenze tecniche e  professionali
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	16
	Conoscenze gestionali
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	17
	Esperienza di direzione maturata
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	18
	Responsabilità assegnata
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	19
	Complessità  organizzativa 
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	20
	Rilevanza dell’attività
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,40
	

	TOTALE PUNTI
	





Risultati
	N° d’ord.
	Obiettivi assegnati
	Ottimo
	Distinto
	Buono

	Sufficiente

	Insuff.te

	Peso
	Punteggio riportato

	1
	Obiettivi generali e ricorrenti
	Punti
da16 a 20
	Punti
da 11 a 15
	Punti
da 6 a 10
	Punti
da 1 a 5
	Punti 0
	0,50
	

	2
	Obiettivi specifici
	Punti
da 51 a 60
	Punti
da 41 a 50
	Punti
da 31 a 40
	Punti
da 21 a 30
	Punti 0
	0,50
	

	3
	Obiettivi comuni a tutti i Settori
	Punti
da16 a 20
	Punti
da 11 a 15
	Punti
da 6 a 10
	Punti
da 1 a 5
	Punti 0
	0,50
	

	TOTALE PUNTI
	



              Prospetto di riepilogo dei risultati
	N° d’ord.
	Componenti oggetto di valutazione
	Punteggio parametrato conseguito

	1
	Comportamenti organizzativi e competenze posseduti
	

	2
	Obiettivi assegnati 
	

	3
	Performance generale dell’Ente
	

	4
	Performance del Settore
	

	TOTALE PUNTI
	



										L’Organismo Indipendente
										            di Valutazione
									_________________________



Tabella di calcolo dell’indennità di risultato
	N° d’ord.
	
Fascia
	Misura in % dell’indennità di risultato spettante 

	
	
	Soggetti con indennità massima al 25% 
	Soggetti con indennità di massima al 30% 

	1
	Alta (da punti 100 a punti 91)
	25,00%
	30,00%

	2
	Medio – Alta (da punti 90 a punti 81)
	20,00%
	23,32%

	3
	Media (da punti 80 a punti 71)
	15,00%
	16,66%

	4
	Medio – Bassa (da punti 70 a punti 60)
	10,00%
	10,00%

	5
	Bassa (da punti 0 a 59)
	0%
	0%



Procedura di calcolo dell’indennità di risultato
Ad ogni Responsabile di posizione organizzativa compete la misura, espressa in percentuale, dell’indennità di risultato corrispondente alla fascia in cui rientra il punteggio complessivamente ottenuto. Applicando tale percentuale all’indennità di posizione in godimento si ottiene la somma in danaro spettante a titolo di indennità di risultato.



	
	Città di STRONGOLI
(Provincia di Crotone)
********


SCHEDA di VALUTAZIONE
 del
PERSONALE non RESPONSABILE di SETTORE

La valutazione delle attività e delle prestazioni realizzate dal personale non investito della responsabilità di una posizione organizzativa si articola nelle seguenti tre componenti fondamentali alle quali è attribuito il peso a fianco di ognuna segnato:
· Valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze possedute…………………………….…………………………………………peso 50%;
· Valutazione dei risultati…………….……………………………………....peso 40%;
· Valutazione della performance del Servizio od Ufficio…………………peso10%.
Con i  comportamenti organizzativi vengono valutati  l’insieme di capacità tecniche, organizzative e relazionali possedute da ciascun lavoratore, mentre con le competenze possedute vengono valutate  l’insieme delle conoscenze amministrative, tecniche, e professionali di cui si dispone,  nonché i livelli di responsabilità assegnati, la complessità e la rilevanza dell’attività espletata.
Con riferimento, invece, alla seconda componente vengono valutati il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura (Servizio od Ufficio) dal responsabile di Settore ed i risultati ottenuti nell’anno di riferimento.
Con riferimento, infine, alla terza componente vengono valutati i risultati  organizzativi ottenuti dalla struttura (Servizio od Ufficio) nella quale il dipendente lavora. 
Comportamenti organizzativi e competenze possedute
	N° d’ord.
	Comportamenti organizzativi e competenze possedute
	Ottimo
	Distinto
	Buono
	Suff.te
	Insuff.te
	Peso
	Punteggio riportato

	1
	Capacità di iniziativa nell’ambito lavorativo
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	2
	Capacità di innovazione nei processi di lavoro
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	3
	Capacità di autonomia nello svolgimento del lavoro
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	4
	Capacità di impegno nel lavoro
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	5
	Capacità di aggiornamento e di formazione
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	6
	Diligenza ed affidabilità nello svolgimento del lavoro  
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	7
	Attitudine flessibilità nell’impiego lavorativo
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	8
	Abilità tecnico-operativa acquisita
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	9
	Capacità di rispetto dei tempi di esecuzione
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	10
	Capacità di adattamento ai mutamenti organizzativi
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	11
	Capacità di relazionarsi positivamente con colleghi e superiori
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	12
	Capacità di relazionarsi positivamente con cittadini ed utenti
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	13
	Capacità lavorare in gruppo
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	14
	Grado di istruzione posseduto
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	15
	Conoscenze tecniche e  professionali possedute 
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	16
	Esperienza lavorativa maturata nell’attuale posizione di lavoro
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	17
	Complessità  del processo lavorativo svolto
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	18
	Livello di responsabilità assegnato
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	19
	Rilevanza interna od esterna dell’attività lavorativa svolta 
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	20
	 Presenza effettiva in servizio
	Punti 5
	Punti 4
	Punti 3
	Punti 2
	Punti 0
	0,50
	

	TOTALE PUNTI
	




Risultati
	N° d’ord.
	Obiettivi assegnati
	Ottimo
	Distinto
	Buono

	Sufficiente

	Insuff.te

	Peso
	Punteggio riportato

	1
	Obiettivi del Servizio o dell’ufficio 
	Punti
Da 91 a 100
	Punti
da 81 a 90
	Punti
da 71 a 80
	Punti
da 60 a70
	Punti
 0
	0,40
	




              Prospetto di riepilogo dei risultati
	N° d’ord.
	Componenti oggetto di valutazione
	Punteggio parametrato conseguito

	1
	Comportamenti organizzativi e competenze posseduti
	

	2
	Obiettivi assegnati 
	

	3
	Performance del Servizio o dell’Ufficio
	

	TOTALE PUNTI
	



L’Organismo Indipendente 						Il Responsabile del Settore
        di Valutazione*										       
____________________                                                                             _____________________

°N.B. Limitatamente alla perforance del servizio o dell’ufficio.

Trattamento accessorio collegato alla performance
	Fascia di appartenenza
	Personale avente diritto
 per ciascuna Categoria
	Risorse assegnate

	Alta
	30,00%
	45,00% 

	Medio – Alta
	25,00%
	35,00%

	Media
	25,00%
	20,00%

	Bassa
	20,00%
	0,00%

	TOTALE
	100,00%
	100,00%



Procedura di calcolo del trattamento accessorio
Le somme destinate al trattamento accessorio del personale in servizio non incaricato di posizione organizzativa vengono ripartite preliminarmente per fascia di appartenenza e, nell’ambito di ciascuna fascia, per categoria professionale di appartenenza, secondo le percentuali indicate nella precedente tabella. Al fine di differenziare il trattamento accessorio spettante alle unità rientranti nelle diverse categorie professionali, le stesse vengono parametrate  così come segue:
· Parametri di categoria: Cat. A = 80/100; Cat. B = 100/100; Cat. C = 110/100; Cat. D = 120/100. 
Tutti i valori numerici decimali e le unità di personale non intere vengono arrotondati all’unità superiore se maggiori di 5 ed all’unità inferiore se minore di 5.
Eventuali economie o eccedenze di spese troveranno compensazione nell’ambito degli altri istituti incentivanti del personale.
A titolo esemplificativo si riportano nelle tabelle che seguono le modalità analitiche di calcolo  del trattamento accessorio spettante a ciascun lavoratore di ogni categoria professionale:

	Categoria
	Parametro
	Risorse per fascia

	
	
	Alta
	M - A
	M
	B

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	A
	80%
	45%
	35%
	20%
	0%

	B
	100%
	45%
	35%
	20%
	0%

	C
	110%
	45%
	35%
	20%
	0%

	D
	120%
	45%
	35%
	20%
	0%

	Totale
	 
	 
	 
	 
	0



	
	
	Categoria A

	Fascia 
	Risorse
	N° dip.ti aventi diritto
	Parametro
	Beneficio ind.
	Beneficio totale

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Alta
	45%
	30%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M-A
	35%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M
	20%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	B
	0%
	20%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	Totale
	100%
	100%
	 
	 
	 



	
	
	Categoria B

	Fascia 
	Risorse
	N° dip.ti aventi diritto
	Parametro
	Beneficio ind.
	Beneficio totale

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Alta
	45%
	30%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M-A
	35%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M
	20%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	B
	0%
	20%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	Totale
	100%
	100%
	 
	 
	 



	
	
	Categoria C

	Fascia 
	Risorse
	N° dip.ti aventi diritto
	Parametro
	Beneficio ind.
	Beneficio totale

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Alta
	45%
	30%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M-A
	35%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M
	20%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	B
	0%
	20%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	Totale
	100%
	100%
	 
	 
	 



	
	
	Categoria D

	Fascia 
	Risorse
	N° dip.ti aventi diritto
	Parametro
	Beneficio ind.
	Beneficio totale

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Alta
	45%
	30%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M-A
	35%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	M
	20%
	25%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	B
	0%
	20%
	80%
	(2/3*4)
	(5*3)

	Totale
	100%
	100%
	 
	 
	 



**************************




