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PERFORMANCE

Articolo 1. 
Sistema di misurazione e valutazione della performance
1. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance, che disciplina le varie attività preordinate alla gestione del ciclo della performance, viene riportato e disciplinato dal titolo II del presente regolamento al quale si rinvia.

Articolo 2. 

Misurazione e valutazione
1. L’amministrazione misura e valuta annualmente, secondo i  criteri e standard di riferimento riportati nel titolo II,  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 dipendenti.
2. L’amministrazione promuove il miglioramento della qualità dei servizi offerti , nonché la crescita delle  competenze del proprio personale attraverso la valorizzazione del merito e l’erogazione di premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle aree applicando logiche di tipo meritocratico e selettivo.
3. La valutazione degli incaricati di posizione organizzativa spetta al nucleo di valutazione. La valutazione del Segretario spetta al Sindaco, che può avvalersi del nucleo di valutazione;
4. Il restante personale dipendente è soggetto alla valutazione annuale dei Responsabili, sulla base di una metodologia predisposta in modo omogeneo per tutto l’Ente e riportata nel titolo II del seguente regolamento;
5. Il procedimento per la valutazione è ispirato ai principi della conoscenza della attività del valutato da parte dell’organo che propone la valutazione e della partecipazione al procedimento del valutato.
6. Le valutazioni annuali saranno raccolte nel fascicolo personale degli interessati e di esse si terrà conto all’atto dell’assegnazione o dei rinnovi degli incarichi di responsabilità e nei percorsi di carriera orizzontale e verticale.


Articolo 3. 
Attribuzione dei premi

1. Il  mancato pieno raggiungimento dei target, relativi agli indicatori della performance organizzativa strategica ed operativa, determina la riduzione dei premi erogabili, come indicato nel Sistema di cui al titolo II.

2. Le risorse finanziarie per l’erogazione dei premi, sono suddivise negli stanziamenti relativi a:
a) posizioni organizzative;
b) altro personale;
c) i premi sono erogati in misura proporzionale alle valutazioni conseguite ed ai periodi di servizio utili ai fini dell’incentivazione. A parità di valutazione viene data la precedenza ai dipendenti con minore anzianità di servizio.

3. I premi per  le posizioni organizzative, sono costituiti dalla retribuzione di risultato, mentre per gli altri dipendenti sono costituiti dai compensi incentivanti.

4. E’ previsto che, annualmente, a cura del servizio personale, si proceda alla pubblicazione sul sito internet dell’amministrazione, nella specifica sezione denominata Trasparenza- valutazione e merito, nella forma di elaborazione sintetica dei dati , l’ammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e l’ammontare dei premi effettivamente distribuiti.

Articolo 4. 
Valutazione e crescita professionale
La crescita professionale dei dipendenti si sviluppa tenendo conto del merito.
Nelle progressioni economiche e nelle progressioni di carriera nonché nell’attribuzione di incarichi e responsabilità, costituiscono titolo utile le valutazioni conseguite negli ultimi tre anni.
Le valutazioni degli ultimi tre anni costituiscono titolo preferenziale per l’accesso a percorsi di alta formazione.


	METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE  DEI RESPONSABILI  DI AREA

	Gli elementi che concorrono a formare la valutazione della performance individuale  delle posizioni  organizzative sono i seguenti:     

	Descrizione elemento
	
Specificazione del criterio di valutazione
	Punteggio max. attribuibile

	Indicatori di performance relativi all’ambito di diretta responsabilità.
	Realizzazione degli obiettivi assegnati alla diretta responsabilità del soggetto  (Obiettivi del  PDO)*(1)
	Fino a punti
30

	
	Rilevanza delle attività assegnate alla diretta responsabilità del soggetto per il raggiungimento degli obiettivi  (Obiettivi del PDO)
	Fino a punti   20

	Comportamenti organizzativi
Capacità di :

· Programmazione
· Organizzazione
· controllo; 
	
a) elaborazione ed attuazione piani di lavoro

b) modalità di verifica delle presenze e dell'assiduità di lavoro del personale

c) strumenti e iniziative di monitoraggio delle attività interne
	Fino a punti 
2

	
	a. 
	Fino a punti 
2


	
	b. 
	Fino a punti
 2


	· Spirito d'iniziativa 
· capacità di gestione e di innovazione 
· problem solving;
	
a) Problem solving: capacità bassa, media, alta


b) rispetto dei tempi tecnici assegnati e delle scadenze previste dalla legge e dai regolamenti comunali **(2)
	Fino a punti
 5

	
	
	Fino a punti   20


	
Capacità di formazione e di motivazione del personale
	
a. Iniziative assunte ai fini della formazione e dell'aggiornamento del personale assegnato***(3)

	
Fino a punti 
5


	
	
b. incontri e riunioni tenuti con il proprio personale
	Fino a punti   10

	
Capacità di relazione all'interno  ed all'esterno del Comune
	
a. partecipazione alla conferenza dei dirigenti  
	
Fino a punti
2

	
	b. azioni condotte per favorire l’integrazione e la collaborazione con le altre aree
	Fino a punti
1

	
	c. relazioni intrattenute con enti o soggetti esterni
	Fino a punti
1






NOTE:


· *(1) Si stabilisce che per gli obiettivi generici la scadenza va considerata al 31 dicembre dell’anno di riferimento, mentre gli obiettivi con scadenza devono essere raggiunti entro la data stabilita.

· **(2) Le date sopraindicate dovranno desumersi da documenti o comunicazioni ufficiali tempestivamente ed indiscriminatamente rilevabili. Per esempio per un obiettivo generico da cui non scaturirà un atto deliberativo è necessario che, con comunicazione ufficiale, il Responsabile informi il Sindaco e il Nucleo sullo stato di attuazione e/o perseguimento dello stesso.

· ***(3)I corsi autogestiti verranno valutati purchè siano,preventivamente, autorizzati dal Sindaco e comunicati al Nucleo, indicando l’oggetto, la durata ed il giorno degli stessi;
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Realizzazione degli obiettivi assegnati alla diretta responsabilità del soggetto  (Obiettivi del PDO)

	La posizione ha perseguito:

	
	Da 0 al 50 % degli obiettivi
	-  20

	
	Dal 51 al 69%
	5

	
	Dal 70 al 90%
	20

	
	Dal 91 al 100%
	30

	
Rilevanza delle attività assegnate alla diretta responsabilità del soggetto per il raggiungimento degli obiettivi            (Obiettivi del PDO)

	
Bassa
	5

	
	
Media
	10

	
	
alta
	20

	

Problem solving: capacità

	
Bassa
	2

	
	
Media
	3

	
	
alta
	5






	

Rispetto dei tempi tecnici assegnati ed osservanza delle scadenze di legge

	
La  posizione ha rispettato:

	
	
Almeno il 50% dei tempi e delle scadenze .
	
-  10

	
	
Dal 51 al 70% dei tempi e delle scadenze .

	
5

	
	
Dal 71 al 90% dei tempi e delle scadenze .

	
10

	
	
Dal 91 al 100%

	
20

	

Capacità di formazione del personale appartenente all'area
	
Il Dirigente ha tenuto, nell’anno, O corsi di formazione e/o di aggiornamento per le risorse umane gestite.
	
- 5

	
	
Il Dirigente ha tenuto, nell’anno da 0 a 3 corsi di formazione e/o di aggiornamento per le risorse umane gestite
	
3

	
	
Il Dirigente ha tenuto, nell’anno, più di 5 corsi di formazione e/o aggiornamento per le risorse umane gestite.
	
5

	

Incontri e riunioni di lavoro tenuti con il proprio personale
	Il Dirigente ha tenuto, nell’anno,  0   incontri
	
- 10

	
	Il Dirigente ha tenuto, nell’anno da 0 a 3 incontri 
	
5

	
	Il Dirigente ha tenuto, nell’anno, più di 5 incontri 
	
10


I responsabili di area  vengono valutati dal Sindaco su proposta del nucleo di valutazione
· La relativa graduatoria è definita in base al punteggio conseguito da ciascuno.
· L’ammontare della retribuzione di risultato da corrispondere a ciascun responsabile  è determinato dalla percentuale dei punteggi conseguiti rapportata al fondo.
· Al fine di definire la retribuzione di risultato annua lorda  spettante ad ogni dirigente, sulla base dei punteggi da ciascuno ottenuti, sono individuate le seguenti fasce di riferimento, a ciascuna delle quali corrisponde un medesimo parametro per il calcolo della retribuzione di risultato:
	a) Da 0 a 60
	Parametro      0

	b) Da 61 a 95
	Parametro    70

	c) Oltre 95
	Parametro  125

	X = Numero dirigente con punti da 61 a 95
Y = Numero dirigenti con punti superiori a 95
P = Fondo da ripartire

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

	P x 70 = retribuzione spettante ai Dirigenti con punti da 71 a 95.

	P x 125 = retribuzione spettante ai Dirigenti con punti oltre 95.


· Sotto la soglia di 70 non verrà corrisposta alcuna indennità, tenuto conto che non è stato raggiunto un livello soddisfacente di obiettivi prefissati, in relazione ai compiti ed alle funzioni assegnate, con conseguente eventuale revoca dell’incarico.
· I dati sui quali si basano le valutazioni sono resi disponibili ai valutatori dal servizio  che assicura il supporto ai predetti processi valutativi.
· I target annuali da raggiungere nei vari ambiti di valutazione devono essere resi noti ai valutandi ed ai valutatori non oltre il 31 marzo di ciascun anno ed il processo di valutazione deve concludersi entro il 15 di giugno dell’anno successivo.
· Le schede relative alla valutazione sono pertanto controfirmate dai valutandi e dai valutatori entro le predette date con facoltà per i valutandi, all’atto di ciascuna sottoscrizione, di annotare eventuali riserve alle quali è d’obbligo dare risposta scritta entro gg.15. In particolare la rappresentazione da parte dei valutandi di eventuali cause ostative al raggiungimento dei target  dovranno essere oggetto di puntuale disamina nella relazione dei valutatori e potranno comportare, se ritenute valide, la modifica della valutazione stessa.





· METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DELLE
· CATEGORIE:     D     C      B     A
· Gli elementi che concorrono a formare la valutazione della performance individuale del personale non dirigente sono i seguenti:

	Tabella 1 - Elementi e punteggi per la valutazione del personale

	Descrizione elemento
	Specificazione del criterio di valutazione
	Punteggio max. attribuibile

	Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali
	Raggiungimento dei target relativi agli standard dei processi il cui output consiste nell’erogazione di un servizio al pubblico ai quali si prende parte/ Valutazione apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi strategici cui il soggetto partecipa.
	punti   25

	Qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di
	Rilevanza  delle attività che il soggetto deve svolgere perché siano raggiunti i target della struttura organizzativa di appartenenza.
	punti   25

	Comportamento organizzativo
	Descrittori
	Il comportamento descritto è stato espresso dal valutato
	Punteggio

	





Legati alla organizzazione




	







Collaborazione interfunzionale



	



Offre spontaneamente supporto ed aiuto ai colleghi.
	
Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	
	
	

Tiene costantemente conto delle interrelazioni esistenti tra la propria attività e quella degli altri colleghi, agendo di conseguenza
	
Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	



Legati alla organizzazione

	




Flessibilità
	
E’ disponibile ad adeguarsi alle esigenze dell’incarico ricoperto, anche in presenza di mutamenti organizzativi.

Si impegna a garantire la continuità del servizio
Si impegna a far fronte alle urgenze /emergenze
E’ disponibile a sostituire i colleghi in caso di assenza.
	
Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	
Punti
5

	



Legati alla organizzazione

	



Gestione della comunicazione
	
Ha rispetto per l’utente (interno o esterno)e per i cittadini

E’ in grado di suscitare nell’utenza (interna e/o  esterna) una immagine dell’Amministrazione affidabile ed efficiente.
	
Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	


Legati alla organizzazione

	


Gestione della relazione
	


Individua e utilizza le giuste modalità di rapportarsi agli altri e le adatta rispetto ai diversi interlocutori
	
Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	
Punti
5

	



Legati alla organizzazione

	



Tempestività
	
Rispetta le regole  della organizzazione

Rispetta gli impegni assunti

Rispetta i tempi e le scadenze per l’esecuzione della prestazione.
	Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	


Legati alla organizzazione

	



Accuratezza
	
Opera con l’attenzione, la precisione e l’esattezza richieste dalle circostanze specifiche e dalla natura del compito assegnato
Propone idee per risparmiare
Propone idee per migliorare /innovare il servizio
	Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	


Professionali







	


Sviluppo e condivisione della conoscenza




	


Cura costantemente le proprie competenze valorizzando le opportunità formative ricevute l’autoapprendimento e lo scambio professionale
	Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5

	
	
	
Trasmette le competenze possedute ai colleghi, anche di altre funzioni
	Quasi mai o raramente
	Punti
1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	Punti
2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	Punti
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	Punti
5






	



Professionali

	



Analisi e soluzione dei problemi
	

E’ in grado di affrontare situazioni critiche e di risolvere problemi imprevisti, proponendo possibili alternative ed utilizzando le proprie conoscenze, anche derivanti dall’esperienza sul campo.
	
Quasi mai o raramente
	punti   1

	
	
	
	A volte, soprattutto in situazioni non complesse
	punti   2

	
	
	
	Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui era necessario
	punti   3

	
	
	
	Sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario
	punti 
4

	
	
	
	Sempre ad un livello superiore e con risultati decisamente superiori all’attesa e rispetto agli altri colleghi
	punti   5

	PUNTEGGIO TOTALE   100



· Il personale viene valutato dal responsabile dell'area di  appartenenza,  sentito il parere del responsabile del servizio cui è assegnato.
· I target annuali da raggiungere nei vari ambiti di valutazione devono essere resi noti ai valutandi non oltre il 31 marzo di ciascun anno ed il processo di valutazione deve concludersi entro il 15 marzo dell’anno successivo.
· Le schede relative alla valutazione sono pertanto controfirmate dai valutandi e dai valutatori entro le predette date con facoltà per i valutandi, all’atto di ciascuna sottoscrizione, di annotare eventuali riserve alle quali è d’obbligo dare risposta scritta entro gg.15.
· In particolare la rappresentazione da parte dei valutandi di eventuali cause ostative al raggiungimento dei target  dovranno essere oggetto di puntuale disamina nella relazione dei valutatori e potranno comportare, se ritenute valide, la modifica della valutazione stessa.
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