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1. OGGETTO

La valutazione della performance consiste nella disamina delle prestazioni dei settori e dei
relativi dirigenti sulla base di criteri ed indicatori previamente determinati e con metodologie idonee
alla misurazione del grado di conseguimento degli obiettivi, delle competenze dimostrate e dei
comportamenti professionali ed organizzativi.

Le valutazioni delle performance dei singoli settori e dei relativi dirigenti costituiranno la base

per la valutazione della performance complessiva dell’organizzazione.

2. SOGGETTI DELLA VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

| soggetti coinvolti nella valutazione delle performance sono:
e |l Sindaco;
e | Dirigenti, tramite I'autovalutazione;
e | Cittadini;
e L’'Organismo Indipendente di Valutazione.



3. VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

L'Organismo Indipendente di Valutazione, con cadenza annuale e con garanzia del

contraddittorio, propone la valutazione delle performance dei dirigenti relativa all’esercizio di
riferimento, sulla base di una scheda riepilogativa.

a)
b)

f)

g)

Allo scopo si assumono quale riferimento i seguenti fattori:

indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita;

grado di conseguimento degli obiettivi generali e degli indirizzi dell’Amministrazione, nonché
gli specifici obiettivi individuali assegnati, in correlazione con le risorse umane, finanziarie e
strumentali effettivamente rese disponibili;

qualita del contributo personale alla performance generale della struttura, competenze
professionali e manageriali dimostrate;

capacita organizzativa e flessibilita al fine di utilizzare al meglio tempi e risorse umane
disponibili per far fronte ai diversi impegni;

capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

capacita di motivare e orientare i comportamenti dei propri collaboratori al fine di generare
condizioni organizzative favorevoli alla produttivita e ad una migliore qualita dei servizi e del
rapporto col cittadino;

capacita di gestire i fattori organizzativi, promuovendo le opportune innovazioni tecnologiche e
procedimentali, con particolare riferimento alle risorse umane e ai relativi processi di
formazione e sviluppo;

orientamento all’assunzione di un’ottica di controllo di gestione nell’assolvimento delle
funzioni affidate;

contributo all’integrazione tra diversi uffici e servizi e capacita di adattamento al contesto di
intervento, anche in relazione alla gestione di crisi od emergenze o a processi di cambiamento
organizzativo.

Il documento di valutazione annuale della performance individuale si articola in una relazione

ovvero in schede, concernenti la valutazione dei risultati, le competenze dimostrate e i comportamenti
professionali ed organizzativi dei dirigenti dei settori.

| punteggi delle schede finali di valutazione annuale approvate dall’Organismo indipendente

costituiscono I'unica base di calcolo per la distribuzione dei fondi di premialita.

4. METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

a) PARAMETRI DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

L'Organismo Indipendente procede ad autonoma valutazione delle performance sulla base di

un insieme di parametri ai quali & attribuito un punteggio complessivo al massimo pari a 100.

| parametri sono cosi determinati:

l.
Il.
.
V.

Valutazione risultati p. 60;
Valutazione competenze e comportamenti organizzativi p. 24;
Valutazione gestione delle risorse umane p. 06;
Valutazione clima aziendale p. 10;



Per ogni parametro sono individuati degli indicatori che servono a dare al L'Organismo
Indipendente gli oggetti di valutazione da considerare.

I. Lavalutazione dei risultati :
e ponderalmente la piu significativa perche indica il grado di consistenza dell’azione del
dirigente per il raggiungimento degli obiettivi prefissati. E’ valutato il grado di raggiungimento
dei singoli obiettivi fissati in sede di approvazione del bilancio di previsione, del piano della
performance, del P.E.G. e del P.D.O.

[l. Lavalutazione delle competenze e comportamenti organizzativi :
valorizza le qualita proprie del dirigente nella gestione del settore per il conseguimento dei
risultati. La valutazione e articolata in sei sottoparametri: partecipazione e collaborazione;
flessibilita; capacita di apprendimento e di crescita professionale; capacita relazionali; capacita
decisionale; capacita organizzative e di coordinamento. A tal fine per ciascun dirigente,
mediante le scale valutative di cui all’allegato n.1 al presente disciplinare, esprime la
valutazione: I'organismo Indipendente di Valutazione.

lll. La valutazione della gestione delle risorse umane:
prende in esame la capacita manageriale del dirigente nella gestione del personale all’interno
del proprio settore, e in particolare la sua capacita di valutazione dei propri collaboratori,
dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi loro attribuiti.

IV. La valutazione del clima aziendale :

valuta il grado di coinvolgimento del personale del settore. E’ verificata la valorizzazione delle
risorse umane attraverso lo sviluppo del senso di appartenenza all’Ente, dello spirito di
collaborazione e di integrazione, nonché degli aspetti comportamentali riferiti alle capacita
sinergiche, di rispetto delle competenze e delle responsabilita. Lo strumento principale di tale
valutazione é il questionario sul clima aziendale di cui all’allegato n.2 al presente disciplinare.
Tale questionario viene sottoposto disgiuntamente a ciascun dirigente ed alle risorse umane
del proprio settore al fine precipuo di ottenere maggiori informazioni incrociando i dati
suddetti.

b) REPORT DI AUTOVALUTAZIONE E COLLOQUI PERIODICI

| dirigenti partecipano attivamente al processo valutativo mediante la compilazione di report
periodici sul grado di raggiungimento degli obiettivi e in particolare redigendo un sintetico report di
autovalutazione,entro 15 aprile, 15 luglio, 15 ottobre di ciascun anno. Ove il Piano Esecutivo di
Gestione risultasse approvato in data successiva al 31 gennaio il primo report é riferito alla situazione
del 30 giugno sulla base dello schema di cui all’allegato n.3 al presente disciplinare.

Alla consegna di ciascun report periodico, da parte del singolo dirigente, puo far seguito un
colloquio di confronto con I'Organismo Indipendente.

c) CLASSIFICAZIONE DELLE FASCE DI MERITO
La valutazione della performance individuale dei dirigenti comporta la loro articolazione nelle

seguenti cinque fasce di merito, sulla scorta dei punteggi determinati dalle risultanze delle schede di
valutazione individuale di cui allegato n.4 al presente disciplinare:



FASCIA Punteggio di riferimento Giudizio

A da90a 100 Eccellente

B da 80a 89 Ottimo

C da70a79 Buono

D da 60a 69 Sufficiente
E fino a 59 Insufficiente

La proposta dei risultati della valutazione delle performance & trasmessa al Sindaco per la successiva
notifica ai singoli dirigenti.

d) RIPARTIZIONE DELLE PREMIALITA’ DI RISULTATO
La distribuzione della retribuzione di risultato avviene nel modo seguente:

> | dirigenti classificati nelle fasce di merito A, B e C partecipano, in modo ponderale sulla scorta dei
singoli punteggi conseguiti sul totale dei punteggi attribuiti alle tre fasce in oggetto, alla ripartizione del
primo 50% del fondo disponibile per le premialita di risultato;

> | dirigenti classificati nelle fasce di merito A e B partecipano, in modo ponderale sulla scorta dei
singoli punteggi conseguiti sul totale dei punteggi attribuiti alle due fasce in oggetto, alla ripartizione
dell’ulteriore 30% del fondo disponibile per le premialita di risultato;

> | dirigenti classificati nella fascia di merito A partecipano, in modo ponderale sulla scorta dei
singoli punteggi conseguiti sul totale dei punteggi della fascia A, alla ripartizione dell’ultimo 20% del
fondo disponibile per le premialita di risultato;

» | dirigenti classificati delle fasce di merito D ed E non conseguono alcuna retribuzione di risultato.

La proposta di ripartizione delle premialita di risultato & sottoposta alla Giunta Comunale per la
sua definitiva approvazione.

Le premialita di risultato sopra definite sono erogate nei limiti della somme a tale scopo
destinata nel relativo Fondo e nei limiti massimi previsti dalla contrattazione e dagli obblighi di legge.
Nel medio periodo la componente della retribuzione legata al risultato sara almeno pari al 30% della
retribuzione complessiva.

L'Organismo Indipendente potra, dietro opportuna motivazione, correggere il punteggio
attribuito nella misura di un ulteriore 20%, in particolare in corrispondenza di obiettivi non raggiunti o
solo parzialmente raggiunti per cause esterne o leve operative non sotto il controllo del dirigente
valutato.

e) CONTRADDITORIO

Il dirigente che non condivide il risultato finale della valutazione, entro quindici giorni dalla data
di ricevimento della scheda di valutazione, a pena di decadenza, pud promuovere il contradditorio con
I'organismo indipendente di valutazione, facendosi assistere, eventualmente, dalle 00.SS. o altra
persona di fiducia.



Superato il contraddittorio, da tenersi entro trenta giorni dalla data di richiesta dello stesso, la
valutazione diviene definitiva.

f) VALUTAZIONE INSUFFICIENTE

La valutazione definitiva insufficiente, oltre a comportare la non assegnazione
dell'incentivazione (retribuzione di risultato), pud comportare la revoca o la mancata conferma
dell’incarico da parte del Sindaco.



Allegato n. 1 - Scheda di volutazione delle competenze e dei comportamenti
organizrativi
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Allegato n. 2 - Questionario: Analisi del clima aziendale
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Allegato n. 3— Scheda di Autovalutazione

Report di autovalutazione sul grado di raggiungimento
degli obiettivi e sull’andamento generale del settore

Periodo di riferimento

DIRIGENTE SETTORE

Commento, corredato ove possibile con dati, su:

1. Risultati conseguiti e andamento complessivo del settore:
e Grado % di raggiungimento degli obiettivi di settore nel periodo;
e Analisi degli scostamenti;
e (riticita di gestione ed eventuali soluzioni proposte;

2. Impatto individuale sull’attivita del proprio settore e dell’Ente:
e Rapporti con altri uffici e servizi anche per attivita di tipo trasversale;
e Differenziazione delle attivita intraprese;
e Attivita di formazione ed auto-formazione svolta ed elementi di innovazione introdotti;
e Andamento dei rapporti interpersonali con i propri collaboratori e con i dirigenti degli altri
settori;
e Rispetto della tempistica, delle priorita assegnate e gestione delle emergenze;

3. Andamento del clima aziendale
e Valutazione complessiva del clima aziendale nel proprio settore;

4. Gestione delle risorse umane
e Valutazione delle prestazioni dei propri collaboratori;

5. Andamento delle relazioni esterne:
e Andamento delle relazioni con il pubblico;

® Gestione dei reclami del cittadino-utente




Allegato n. 4 — Scheda di Valutazione

SCHEDA DI VALUTAZIONE Esercizio finanziario
DIRIGENTE SETTORE
Elementi di Valutazione Parametri Punteggio

VALUTAZIONE RISULTATI
Raggiungimento degli obiettivi
-> Risultanze schede analitiche e sintetiche di rendicontazione sull’attuazione del piano della performance 0-60 _
VALUTAZIONE COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Partecipazione e collaborazione

dpele s 0-4
Flessibilita 0-4
Capacita di apprendimento e di crescita professionale 0-4
Capacita relazionali 0-4
Capacita decisionale 0-4
Capacita organizzative e di coordinamento 0-4
VALUTAZIONE GESTIONE RISORSE UMANE
Capacita di valutare e graduare I'apporto dei propri collaboratori 0-6 —_—
VALUTAZIONE CLIMA AZIENDALE
Capacita organizzativa, leadership e contributo ad un positivo clima aziendale 0-10 —_—
risultanze questionario sul clima aziendale

TOTALE

L’Organismo Indipendente di Valutazione Il Valutato






