Comune di VILLANOVA M.to

Provincia di Alessandria

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE
DEI DIPENDENTI




Articolo 1 - Premessa

1. Questo documento & predisposto per uniformasistéma di misurazione e di valutazione delletpeésni dei
Titolari di PO, dipendenti, Segretario Comunalele ainodificazioni introdotte dallo stralcio al Regalento
sull'Ordinamento degli Uffici e Servizi relativolalMisurazione, Valutazione e Trasparenza dellfoFreance approvato
dalla Giunta Comunale con deliberazione n. 81 86 22016.

2. Il sistema riconosce come valori di riferimenqteelli della trasparenza, della valutazione dei pantamenti e delle
prestazioni rispetto ai programmi delll Amministraze, e del merito individuale e dei gruppi di lavor

3. Il sistema definisce il metodo e il procedimeptr la valutazione annuale delle prestazioni delari di PO,
dipendenti, Segretario Comunale e dell'organizaaziotesa nel suo complesso; la valutazione saattilizzando
criteri selettivi di valorizzazione del merito, kulbase dei risultati conseguiti anche ai fini distemi premianti
previsti dal D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150.

Articolo 2 - Attori della valutazione

1. La valutazione della performance ¢ affidata:
a) al Nucleo di Valutazione®, cui compete la valutazione della performance della struttura amministratigh n
suo complesso, nonché la proposta di valutazioneadedei Titolari di PQ.
b) al Sindaco cui compete, sentita la Giunta, I'apprione della proposta di valutazione dei TitatkiPO e del
Segretario Comunafermulata Nucleo di Valutazione,.
c¢) al Nucleo di Valutazione sentiti i Titolari di PO cui compete la valutazéodel personale assegnato al proprio
settore/servizio.

Articolo 3 - Finalita della valutazione

1. Il processo di valutazione persegue diversditingrima fra tutte quella di orientare la prestae dei valutati
verso il raggiungimento degli obiettivi del’Entaa anche la valorizzazione dei dipendenti, I'intiidne di una cultura
organizzativa della responsabilita per il miglioemto della performance rivolta allo sviluppo dejlaalita dei servizi
erogati e del merito, 'assegnazione degli incerdiyproduttivita e dell'indennita di risultato.

Articolo 4 - Oggetto della valutazione

1. Oggetto della valutazione é il raggiungimentgldebiettivi programmati, il contributo assicuratla
performance generale della struttura e la perfoomanell’ambito organizzativo di diretta responsiddil
(responsabili) o alla performance del settore/ga\idipendenti) e le competenze e i relativi congomenti tenuti sia
nell’'ambito dello svolgimento delle proprie att&isia per ottenere i risultati prefissati.

2. Gli obiettivi dovranno possedere determinatattaristiche:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellallettivita, alla missione istituzionale, alle piid politiche ed alle
strategie dell’'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiar

c) tali da determinare un significativo miglioramextiglla qualita dei servizi erogati e degli interiien

d) riferibili ad un arco temporale determinato, dima corrispondente ad un anno;

€) commisurati a valori di riferimento derivanti dasdard definiti a livello nazionale ed internazt@) nonché
da comparazioni con amministrazioni analoghe;

f) confrontabili con le tendenze della produttiviglldamministrazione con riferimento, ove possibiédmeno
al triennio precedente;

g) correlati alla quantita ed alla qualita delle r&odisponibili.

Articolo 5 - Valutazione dei titolari di PosizioneOrganizzativa

1. Per la valutazione degfolari di PO si prenderanno in considerazione i seguenti aspett

a) raggiungimento degli obiettivi programmati

si andra a verificare il raggiungimento degli otietassegnati che dovranno possedere le cardttbasindicate
nel precedente articolo 4.

b) qualita del contributo assicurato alla performageeerale della struttura

la valutazione riguarda la qualita del contribuaenfto dal responsabile in questione alla perforeeagtell’intero
Ente.

c) performance dell'ambito organizzativo di direggponsabilita




la valutazione riguarda la performance dellambitmanizzativo di diretta responsabilita nella wzakzione
dell’attivita istituzionale.

d) competenze

per la valutazione delle competenze vengono pnesdmsiderazione diversi criteri che risultano:

- I organizzazione
intesa come capacita dimostrata di partecipareaizuzione degli obiettivi, di tradurre gli ottietin piani di
azione e di dare realizzazione agli stessi, inottreadattarsi ai cambiamenti intervenuti all'intern
dellamministrazione;

- linnovazione
intesa come capacita dimostrata di stimolare I'immone sostenendo in modo costruttivo gli intetiven
gia attivati o da attivare a livello informaticogmnizzativo/procedurale;

- la collaborazione, la comunicazione e l'integrazione
intese come capacita dimostrate di saper lavorargruppo e di collaborare con persone inseriteltim a
settori/enti al fine della realizzazione dei praigeto della risoluzione di problemi;

- l'orientamento al cliente
intesa come capacita dimostrata di ascoltare eemeih atto soluzioni che, pur nel rispetto debgale
organizzative, non comportino un’applicazione pseligia e/o distorta delle norme al fine della sdalzisne
del collega e dell’'utente e del raggiungimentoalaiaggiore qualita del servizio;

- la valutazione dei propri collaboratori
intesa come capacita dimostrata di perseguire efintprocesso valutativo nei confronti dei propri
collaboratori e la capacita di differenziare i gaiissegnati.

Articolo 6 - Metodologia della valutazione dei respnsabili

1. La valutazione avviene utilizzando scale nuniericon valori che vanno da 0 a 100.

2. La misurazione della valutazione deve esseuttstata in modo da favorire gli obiettivi o i fati valutativi che
lamministrazione comunale ritiene prioritari perseguire oppure che considera cruciali per
le funzioni assegnate al singolo responsabile. E’ chiaro che la suddetta priorita o crucialita deve essere
comunicata al responsabile nella fase di programmazione delllanno oggetto di valutazione. Per quanto
riguarda il raggiungimento degli obiettivi I'importanza dell’obiettivo stesso pud essere indicata dal peso
assegnato.

a) raggiungimento degli obiettivi

- punteggio da 0 a 29 — obiettivo non raggiunto

- punteggio da 30 a 69 — obiettivo parzialmentgiago
- punteggio da 70 a 100 — obiettivo raggiunto

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi & dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti
dal prodotto fra le percentuali dei singoli pesiiltiti agli obiettivi e le relative valutazioniumeriche degli obiettivi
stessi.

In caso di assenza dei pesi percentuali dei simdudittivi, dovranno essere sommate le sole valuénumeriche
attribuite agli obiettivi stessi e quindi rappogda somma delle valutazioni numeriche al numegdi ddiettivi.

b) qualita del contributo assicurato alla performagererale della struttura
- punteggio da 0 a 29 — bassa qualita del contribut

- punteggio da 30 a 69 — media qualita del contwibu

- punteggio da 70 a 100 — alta qualita del contobu

c) performance dell'ambito organizzativo di diretgsponsabilita

- punteggio da 0 a 29 — performance bassa

- punteggio da 30 a 69 — performance media

- punteggio da 70 a 100 — performance alta

d) competenze

- organizzazione

Che ¢ la “capacita dimostrata di partecipare alktrazione degli obiettivi, di tradurre gli obieftin piani di azione

e di realizzare gli stessi, adattamento ai camhigifhe
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- innovazione
Che é la “capacita dimostrata di stimolare I'innbeae sostenendo in modo costruttivo gli interveyii attivati o
da attivare a livello informatico/organizzativo/pealurale”
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- collaborazione, comunicazione e integrazione




Che ¢ la “capacita dimostrata di lavorare in gruppai collaborare con persone inserite in altricsééenti al fine
della realizzazione di progetti e/o della risolugali problemi”.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- orientamento al cliente
Che ¢ la “capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che, pur nel rispetto delle regole
organizzative, non comportino un’applicazione peeligia e distorta delle norme al fine della sodtisfee del collega
e dell'utente e del raggiungimento della maggiareligg del servizio”.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- valutazione dei propri collaboratori
Che ¢ la “capacita dimostrata di perseguire l'intero processo valutativo nei confronti dei propri collaboratori e
di differenziare i giudizi”.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
Il punteggio della valutazione delle competenzeato dlalla somma delle valutazioni numeriche atitiballe
singole competenze quindi si rapporta la suddettanga al numero delle competenze stesse.

Articolo 7 - Valutazione dei dipendenti

1. Oggetto della valutazione dei dipendenti & ggiangimento degli obiettivi programmati e del ainito
assicurato alla performance del settore/servizialupazione del rendimento) e le competenze e itivela
comportamenti tenuti dai dipendenti sia nell'amhig&llo svolgimento delle proprie attivita sia pédteaere i risultati
prefissati (valutazione delle competenze).

Per quanto concerne la valutazione del rendimeitobiettivi dei quali si andra a verificare ilggiungimento potranno
essere individuali e/o di gruppo e dovranno posseliestesse caratteristiche di quelli assegnatsponsabili e che
sono riportate al precedente articolo 5, comma 2.

Inoltre, nella valutazione del rendimento verrasiderata la qualita del contributo assicurato daain dipendente
alla performance del settore/servizio di apparteaen

Per quanto concerne la valutazione delle competerriteri da considerare sono i seguenti:

- 'organizzazione

intesa come capacita dimostrata di parteciparecal&iruzione degli obiettivi, di tradurre gli oliiet in piani di

azione e di realizzare gli stessi, 'adattamentcaanbiamenti;
- 'innovazione

Intesa come capacita dimostrata di stimolare I'razione sostenendo in modo costruttivo gli intetivgia attivati

o da attivare a livello informatico/organizzativadpedurale;
- la collaborazione, la comunicazione e I'integ@zé

Intese come capacita dimostrate di lavorare in goup di collaborare con persone inserite in al&ftosi/

servizi/enti al fine della realizzazione dei prdgefo della risoluzione di problemi;
- 'orientamento al cliente

Intesa come capacita dimostrata di ascoltare eersefin atto soluzioni che, pur nel rispetto delégale
organizzative, non comportino un’applicazione psetigia e/o distorta delle norme al fine della sdalziisne del collega e
dell'utente e per il raggiungimento della maggiqualita del servizio.

Articolo 8 - Metodologia della valutazione dei dipadenti

1. La valutazione avviane utilizzando scale nunirericon valori che vanno da 0 a 100.
a) raggiungimento degli obiettivi individuali e/o diuppo
- punteggio da 0 a 29 — obiettivo non raggiunto
- punteggio da 30 a 69 — obiettivo parzialmentgjiago
- punteggio da 70 a 100 — obiettivo raggiunto
Qualora l'obiettivo da raggiungere sia di gruppocarcera stimare I'apporto del singolo dipendentia al
realizzazione dell'obiettivo stesso. Il punteggissegnato all'obiettivo verra ripartito in percenéuael modo che
segue:
- 50% in caso che il dipendente abbia contribuitmbdo limitato al raggiungimento dell’obiettivo
- 100% in caso che il dipendente abbia contribinitmodo consistente al raggiungimento dell’obietiv




Il punteggio della valutazione del raggiungimenggld obiettivi &€ dato dalla somma dei punteggi mite dal
prodotto fra le singole percentuali di apporto |gerelative valutazioni numeriche sul raggiungineedelle valutazioni
stesse, rapportata al numero degli obiettivi carsitl.

Nel caso in cui I'obiettivo sia individuale solantemalla somma dei punteggi ottenuti.

b) qualita del contributo assicurato da ciascun dipete alla performance del settore/servizio
- punteggio da 0 a 29 — basso contributo

- punteggio da 30 a 69 — medio contributo

- punteggio da 70 a 100 — alto contributo

Cc) competenze

- organizzazione

Che ¢ la capacita dimostrata di partecipare ak&rgpione degli obiettivi, di tradurre gli obiettim piani di azione

e di realizzare gli stessi, adattamento ai camhigime
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- innovazione
Che é la capacita dimostrata di stimolare I'innéeae sostenendo in modo costruttivo gli interveyidi attivati o
da attivare a livello informatico/organizzativo/pesiurale.
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- collaborazione, comunicazione e integrazione
Che ¢ la capacita dimostrata di saper lavorareuppg e di collaborare con persone inserite in sgtori/ servizi/enti
al fine della realizzazione di progetti e/o delsotuzione di problemi
- punteggio da 0 a 29 — bassa capacita
- punteggio da 30 a 69 — media capacita
- punteggio da 70 a 100 — alta capacita
- orientamento al cliente

Che é la capacita dimostrata di ascoltare e metieratto soluzioni che, pur nel rispetto delle rego
amministrative, non comportino un’applicazione gedgua e distorta delle norme al fine della sodtishe del
collega e del cittadino utente e del raggiungimeteita maggiore qualita del servizio.

Il punteggio della valutazione delle competenzeaéo ddalla somma delle valutazioni numeriche atitéballe
singole competenze, quindi si rapporta la suddettama al numero delle competenze considerate.

Articolo 9 - La valutazione del segretario comunale

1. Titolare della responsabilita della valutazialed Segretario Comunale € il Sindaco che si avyaeie forme che
riterra pit opportune, del supporto della Giuntar@oale.

2. Il percorso di valutazione garantisce la papazione ed il confronto con il Segretario Comunaieeriodi di
servizio inferiori allanno saranno valutati prop@mmalmente.
La valutazione positiva ai fini dell’eventuale #itrzione dell'indennita di risultato, non pu¢ priestere dalla
considerazione di una durata ed una intensité@gativere influito in una misura considerevole sujlanizzazione.

3. La valutazione dei comportamenti, delle capacit@lle competenze del Segretario Comunale eutibfél delle sue
prestazioni, € effettuata considerando:

a) per il 50% la valutazione dei comportamenti, delipacita e delle competenze di guida dell'orgazzme
dimostrate;

b) per il 50% il grado di miglioramento dei livelli éfficacia ed efficienza dei servizi valutata apporto al
grado di conseguimento dei risultati del Piano &iato degli Obiettivi.

Articolo 10 - La performance organizzativa

1. La performance organizzativa concerne:
a) 'attuazione delle politiche legate alla soddisae finale dei bisogni della collettivita amminmesa;
b) I'attuazione dei piani e programmi inseriti nel®Hei servizi;
c) larilevazione del grado di soddisfazione deiidesari delle attivita e dei servizi;
d) la modernizzazione ed il miglioramento qualitatiled’organizzazione e delle competenze profestjona
e) lo sviluppo quali-quantitativo delle relazioni cobaittadini e gli utenti;
f) I'efficienza dell'impiego delle risorse;
g) la qualita e quantita delle prestazioni e semripigati.

Articolo 11 - Strumenti per la valutazione

1. Lo strumento utilizzato per I'estrinsecaziondlalevalutazione di tutti i dipendenti valutati € fcheda di
valutazione.



2. Tale scheda si compone di 4 sezioni:
- la prima sezione riguarda l'intestazione nellalgusono riportati i dati identificativi del valtita
- la seconda sezione:
a) per i responsabili — riguarda la valutazione demjliettivi, della qualita del contributo assicuradtia
performance generale della struttura e della pesdioce relativa all’'unita organizzativa di competgnz
b) per i dipendenti — riguarda la valutazione dedierenti;
c) per il Segretario Comunale— riguarda la valutazidei comportamenti;
- la terza sezione riguarda la valutazione dellmpetenze (responsabili e dipendenti), dei risu(gretario
ecc.);
- la quarta sezione riguarda la valutazione deadldopmance individuale;
Seguono la firma del valutatore, la data dellatazione, la firma del valutato per conoscenza egttzione della
valutazione.
| fac-simili delle schede da utilizzare per la takione di tutti i dipendenti valutati vengono gbi al presente
regolamento.

Articolo 12 - Procedura di conciliazione

1. La procedura di conciliazione da adottare ajex@ di eventuali contrasti tra i soggetti respbifisgella valutazione
ed i valutati, prevede che il ricorrente provvelfindicazione chiara e documentata dell'oggettdlaleontestazione,
sulla base dei criteri del sistema di valutaziat#inserire direttamente nella scheda di valutazmda presentare con
documento a parte e da inviare al Nucleo di Valatazentro 15 giorni dalla data della conoscentizediéo della
valutazione.

2. Il Nucleo di Valutazione, entro 15 giorni dal ricevimento della richiesta di contestazione scritta e
motivata, con ampi poteri istruttori, verifica laaldita e la completezza della motivazione e sllise di tali
accertamenti esprimera il proprio parere in meriferendo agli interessati ed al Sindaco.

Articolo 13 - Tempistica della valutazione

1. Il processo di valutazione € articolato in tsi fondamentali: I'iniziale, I'intermedia e la éite. Ciascuna di queste
fasi e collegata alle altre in maniera coerente.

1) FASE INIZIALE: ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Entro il mese di febbraio, se il bilancio di preeige & approvato entro il 31 dicembre del’anncedente, e in ogni
caso, entro 30 giorni dall'approvazione del bilandi previsione, il Segretario Comunale, sentit&lanta, definisce
ed assegna ai dirigenti gli obiettivi da realizzatgaverso i Piani Esecutivi di Gestione (PEG), silegoli e diversi
settori/servizi organizzativi dell’ente.

Nella fase di assegnazione degli obiettivi & oppartmettere in evidenza il collegamento tra obiettirisorse e
le modalita di realizzazione.

Gli obiettivi assegnati, verranno riportati nellsmgole schede individuali di valutazione (allegate presente
regolamento).

2) FASE INTERMEDIA: MONITORAGGIO PERIODICO SULLA PERFORMANCE

Il Nucleo di Valutazione :
a) aggiorna e monitora periodicamente il grado dizeazione degli obiettivi e relaziona in proposiita Giunta;
b) propone, ove necessario, interventi correttivi;

| titolari di PO di settore o servizio:
a) verificano lo stato di realizzazione delle at@viéd obiettivi assegnati ai PEG del settore o dpiia loro
assegnati;
b) verificano la realizzazione delle prestazioni igsite ai dipendenti loro assegnati.
Il Nucleo di Valutazione sulla base di quanto asijaidal monitoraggio effettuato, inforntampestivamente la
Giunta sul corretto funzionamento complessivo dgéma di valutazione.

3) FASE FINALE

La rendicontazione dell’attuazione del PEG & vesaifh dal Nucleo di Valutazione, che verificano anlehschede di
valutazione dei singoli dipendenti sentititolari di PO per quanto riguarda i dipendenti non titolari di PO.
Il Nucleo di Valutazione entro e non oltre 30 giorni dal ricevimento della rendicontazione e delle schede
dei singoli dipendenti:
a) presenta al Sindaco la proposta di graduatoria sgelutazione dditolari di PO;
b) redige la graduatoria (o le graduatorie) dellauteione dei dipendenti sulla base delle schedattea
consegnate dai titolari di PO;
c) valida la relazione della performance organizzatixedisposta dal Segretario Comunale.
Il Sindaco, sulla base della proposta predispoatdNdcleo di Valutazione e sentita la Giunta Contenaaluta i
titolari di PO.



Articolo 14 - Comunicazione della valutazione

1. Il colloquio di valutazione € una fase di fondetale importanza in quanto, a seconda delle sugalitio di
realizzazione, si stabilisce o0 meno il raggiungitoatelle finalita proposte con la valutazione stess

2. 1l colloquio di valutazione deve essere quintBgarato con cura e con una chiara definizioneudilg che
saranno le fasi ed i relativi argomenti da trattdugante il colloquio stesso. Deve essere visto ecstnumento
necessario per raggiungere gli obiettivi e pervis@ i problemi.

Articolo 15 - Conversione della valutazione in trafamento economico accessorio

In presenza di un numero di titolari di PO non sigpe a 5, cosi come previsto dall’art. 19, commeded D. Lgs. 27
ottobre 2009, n. 150, non si applicano la suddiwvisiin fasce titolari di PO. Comunque, dovendo rgaeal’attribuzione
selettiva della quota prevalente delle risorseimbist al trattamento economico accessorio, in egpibne del principio di
differenziazione del merito, la trasformazione aelalutazione in trattamento economico accesson@ae mediante
I'applicazione proporzionale del punteggio ottenstibpunteggio massimo all’indennita di risultataggsima prevista.

L'attribuzione economica accessoria potra essegata solo ai titolari di P@d ai dipendenti che hanno ottenuto
una valutazione finale uguale o superiore a 60/100.

Articolo 16 - Norma transitoria

1. Ai sensi dell'art. 6 del D. Lgs. 1° agosto 2011, n. 141, la differenziazione retributiva in fasce, prevista dagli
artt. 19, commi 2 e 3, e 31 comma 2, del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, si applica a partire dalla tornata di
contrattazione collettiva successiva a quella neadl quadriennio 2006/2009.

2. Nelle more dei predetti rinnovi contrattualiy papplicazione dell'art. 19, comma 1, del L. Lgs. 150/2009, e
pertanto per il finanziamento della differenziazoretributiva in fasce, possono essere utilizzate ke eventuali
economie aggiuntive, disponibili in ragione di eoore e risparmi conseguenti ai processi di riorgzazione della
pubblica amministrazione, derivanti dall’art. 16pama 5, del D.L. 6 luglio 2011, n. 98, convertitdld legge 15 luglio
2011, n. 111.

3. Comunque, la normativa sopra richiamata, dispdein ogni caso, deve essere garantita I'attidmezselettiva
della quota prevalente delle risorse destinaterataimento economico accessorio collegato allaopmefnce, in
applicazione del principio di differenziazione detrito, ad una parte limitata del personale difigennon dirigente.



