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PREMESSA

1.1. Quadro normativo
La legge delega 4 marzo 2009 n.15 ed il decreto legislativo 27 ottobre 2009 n.150 introducono, in
sostituzione del vecchio concetto di produttivita individuale e collettiva, la nuova nozione di
performance organizzativa ed individuale.
L'articolo 7 del D. Lgs. 150/2009 dispone che le pubbliche amministrazioni valutano annualmente la
performance organizzativa ed individuale e che, a tal fine, le stesse adottano, con apposito
provvedimento, il Sistema di misurazione e valutazione della performance.
L'articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto assegna la funzione di misurazione e valutazione della
performance di ciascuna struttura amministrativa nel suo complesso all'Organismo Indipendente di
Valutazione o Nucleo di Valutazione, di cui all'articolo 14 dello stesso Decreto.
L'articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa che, I'articolo 45 del D. Lgs. 165/2001, nel testo novellato dall'articolo 57, comma |,
lettera b), del Decreto, collega all'amministrazione nel suo complesso ed alle unita organizzative o aree
di responsabilita in cui si articola I'amministrazione.
L'articolo 9 del Decreto, nell'introdurre la performance individuale, distingue i parametri cui collegare
la valutazione dei dirigenti/titolari di P.0. da quelli cui collegare la valutazione del personale con
qualifica non dirigenziale.
Con deliberazione n. 173 del 23.12.2019, la Giunta del Comune di Militello in Val di Catania ha
approvato il “Regolamento sistema di misurazione e valutazione della performance delle PP.OO. e dei
Dipendenti. - Triennio 2019 2021” sul ciclo di gestione della performance e sulla costituzione del
Nucleo di Valutazione.
Il presente Sistema ha pertanto ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance
organizzativa, sia la misurazione e valutazione della performance individuale, con specifico riferimento:

- aititolari di posizione organizzativa(capi area);

- al rimanente personale;

- al Nucleo di Valutazione.

1.2. Finalita

L'introduzione nella Pubblica amministrazione del concetto di performance, inteso non piu soltanto
come rispetto di norme giuridiche e atti amministrativi, ma soprattutto come capacita di produrre in
modo efficiente beni e servizi pubblici, richiede che, da un controllo delle attivita interne
all'’Amministrazione, quali il controllo giuridico amministrativo e della gestione in senso stretto, si passi
alla valutazione dei risultati conseguiti dall'azione pubblica.

Conseguentemente la misurazione .della performance si €& orientata verso la capacita
dell'Amministrazione di rispondere efficacemente ai bisogni dei cittadini, che diventano il focus della
programmazione (customer satisfaction) e della rendicontazione (trasparenza). ‘

Il presente Sistema, orientato all'adozione di metodologie di misurazioni quanti/qualitative, si pone
come uno degli strumenti per il cambiamento organizzativo e di verifica costante, non solo
dell'operato dei soggetti.

Articolando, infatti, un percorso di pianificazione e controllo in cui sussiste una stretta connessione tra
Linee programmatiche, Relazione previsionale e programmatica, Piano Esecutivo di Gestione (P.E.G.) e
Piano Dettagliato degli Obiettivi/Piano delle Performance, che & parte integrante del P.E.G., si realizza
un sistema di misurazione e valutazione della Performance in coerenza con i principi del Titolo Il del
Decreto.



Obiettivo prioritario del sistema di misurazione e valutazione della performance & innescare un
processo di miglioramento continuo della azione amministrativa mediante la valorizzazione del
personale che passa attraverso un effettivo riconoscimento di premi in relazione al merito dimostrato.

Il Sistema di misurazione e valutazione della Performance del Comune di Militello in Val di Catania e
finalizzato a:

-Migliorare la qualita dei servizi offerti dall'Ente;

-Raggiungere elevati standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi;

-Valorizzare le capacita gestionali dei titolari di p.o., adottando come criteri di valutazione la capacita di
raggiungere sia gli obiettivi strategicamente prioritari sia quelli relativi all'attivita ordinaria nonché il
possesso di competenze proprie di chi per ruolo & chiamato al piu efficiente ed efficace utilizzo delle
risorse che gli sono affidate;

-Valorizzare la professionalita dei dipendenti, collegando la valutazione delle prestazioni sia ai
comportamenti che al raggiungimento degli obiettivi individuali e/o di gruppo;

-Orientare la performance dei Capi Area e del personale al raggiungimento degli obiettivi strategici;
-Creare occasioni di confronto periodico e costruttivo tra valutato e valutatore come momenti di
crescita comune e per il miglioramento progressivo dell'organizzazione;

-Diffondere la cultura organizzativa fondata sulla logica della programmazione e del controllo costante
degli obiettivi;

-Responsabilizzare i dipendenti in merito agli obiettivi assegnati dal vertice politico;

-Garantire la massima trasparenza interna ed esterna del ciclo di gestione della performance;
-Promuovere nei responsabili la diffusione di una logica di confronto/verifica continuativi sul
raggiungimento degli obiettivi programmati.

Il Sistema, quindi, si integra con il sistema di programmazione e controllo che definisce obiettivi di
performance organizzativa e obiettivi individuali o di gruppo, individuando il personale (Capi Area e
dipendenti) ad essi dedicato, e verifica il livello di conseguimento del contributo individuale o di
gruppo alla performance organizzativa dell'Ente.

Oggetto di specifica valutazione nell’ambito del ciclo di gestione della performance & anche I'attivita
finalizzata alla prevenzione e alla repressione dei fenomeni di corruzione.
Al fine di implementare tali attivita in modo sempre piu oculato e finalizzato, ai sensi della L. n.
190/2012 I’ Ente si dotera, annualmente, di un Piano di prevenzione della corruzione che sara redatto
sulla base delle linee guida del Piano Nazionale Anticorruzione adottato dall’A.N.A.C.
Fermo quanto detto, & gia concreto I'impegno di promuovere e rafforzare le misure volte a prevenire e
combattere la corruzione in modo pil efficace, nonché il senso di integrita, di responsabilita e di buona
fede nella gestione degli affari pubblici e dei beni pubblici.
Fermo quanto detto, & gia concreto I'impegno di promuovere e rafforzare le misure volte a prevenire e
combattere la corruzione in modo piu efficace, nonché il senso di integrita, di responsabilita e di buona
fede nella gestione degli affari pubblici e dei beni pubblici.
Per quanto possibile, si seguono:
e procedure che consentono di selezionare e formare in modo appropriato le persone chiamate ad
occuparsi di posti pubblici ritenuti particolarmente esposti alla corruzione e assicurando, ove
possibile, una rotazione su tali posti;

e programmi di formazione e sensibilizzazione che permettano ai dipendenti di adempiere le
proprie funzioni in modo corretto, onorevole e adeguato, con la piena e completa conoscenza
dei rischi di corruzione inerenti all’esercizio delle loro funzioni;

e procedure di costante richiamo al codice di comportamento.



Lo strumento principale di formazione e sensibilizzazione ¢é il codice di comportamento vigente presso
questo Ente, che ogni dipendente & obbligato a osservare; obbligo che & presidiate da apposite
sanzioni fissate nel regolamento di disciplina, fra le quali & previsto anche il licenziamento senza
preavviso.

Altro strumento principale, gia in atto presso questo Ente, € la diffusione pubblica di informazioni
concernenti le procedure di stipulazione degli appalti e i contratti di appalto.

[l Piano & strutturato in modo tale da rilevare le principali carenze e criticita riscontrate nella
attuazione del ciclo di gestione della performance e da individuare specifici piani operativi per
risolverle.



TITOLO |
IL CICLO DELLA PERFORMANCE
CAPO |
PRINCIPI GENERALI

Art. 1 — Principi generali

Il sistema di misurazione e valutazione della performance ha ad oggetto:

1. le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione
della performance;

2. le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della
performance;

3. le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti nell'Ente;

4. le modalita di raccordo e di integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di
bilancio.

Il sistema di misurazione e valutazione consente, per ciascun periodo preso in esame:

- di misurare le prestazioni dei dipendenti in termini di raggiungimento dei risultati rispetto agli
obiettivi assegnati;

- di valutare i comportamenti organizzativi e professionali tenuti, nonché le competenze dimostrate;

- di misurare il rendimento collettivo dell'unita orgrulizzativa o gruppo di lavoro.

Il presente Sistema definisce, quindi, innanzitutto, i tempi ed i criteri per la misurazione e la
valutazione della performance individuale e della performance organizzativa dell'Ente, considerando la
prima come parte della seconda.

La performance individuale, infatti, misura i contributi dei singoli dipendenti al raggiungimento degli
obiettivi attribuiti dall'Amministrazione, mentre la performance organizzativa misura i risultati
complessivi dell'azione amministrativa rispetto alle esigenze espresse dai cittadini.

La misurazione della performance organizzativa sara orientata alla verifica dell'allineamento delle
politiche, dei programmi e dei piani operativi rispetto alle esigenze espresse dai cittadini.

La misurazione della performance individuale avverra, invece, attraverso un nuovo sistema di
valutazione il cui scopo & quello di valutare i risultati, le competenze ed i comportamenti professionali
e organizzativi; ma anche il contributo alla performance organizzativa.

Il Piano della Performance, predisposto annualmente, rappresenta, in modo schematico e integrato, il
collegamento tra le Linee Programmatiche di Mandato ed i successivi strumenti di pianificazione e
programmazione, in modo da garantire una visione unitaria e facilmente comprensibile della
performance attesa dall’Ente, nonché I'esplicitazione degli obiettivi rilevanti ai fini della valutazione del
personale.

Il monitoraggio sul’andamento della gestione rispetto ai programmi ed agli obiettivi definiti
nell’ambito del sistema integrato di pianificazione e programmazione & assicurato principalmente
attraverso i seguenti strumenti:

a) la verifica sullo stato di attuazione delle Linee Programmatiche di Mandato;

b) la ricognizione annuale sullo Stato di Attuazione degli Obiettivi;

La valutazione dei risultati conseguiti rispetto ai programmi ed agli obiettivi definiti nell’ambito del
sistema integrato di pianificazione e programmazione & svolta principalmente attraverso le schede di
valutazione dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi rilevanti ai fini della valutazione della
performance del personale dell’Ente.

La Relazione sulla Performance, redatta dalla struttura preposta al Controllo di Gestione e validata dal
NDV, rappresenta, in modo schematico ed integrale, i risultati conseguiti dalla struttura in relazione
agli obiettivi prefissati ai fini della valutazione del performance del personale dell’Ente.




Il sistema di misurazione e valutazione coinvolge diversi soggetti, ciascuno dei quali ha un ruolo e
compiti ben precisi:

a)il Sindaco

b)la Giunta Comunale, nella sua qualita di Organo di Indirizzo Politico — Amministrativo in quanto :
e promuove la cultura della responsabilita per il miglioramento della performance, del merito

e della trasparenza;

e approva il sistema di misurazione e valutazione della performance;

e definisce gli obiettivi strategici;

e approva il piano della Performance/piano esecutivo di gestione/P.D.O.;

e approva la relazione sulla performance;

c)il Segretario Generale che :

e fornisce informazioni utili al Sindaco ed ai singoli Assessori per la valutazione dei Capi Area;

e supporta e fornisce informazioni al N.d.V., per l'esercizio delle sue funzioni di valutazione dei Capi
Area;

d)il Nucleo di Valutazione e la struttura di supporto al N.d.V
e secondo i compiti che gli sono assegnati dal Regolamento comunale sul ciclo di gestione della
performance;

e)i Capi Area che
e collaborano alla stesura ed alle fasi di verifica del Piano dettagliato degli Obiettivi;

e attuano le azioni per l'ottenimento degli obiettivi loro affidati;
e assegnano ai dipendenti loro assegnati gli obiettivi con i relativi pesi ed indicatori;
e valutano la performance individuale dei dipendenti loro assegnati.

f) il Personale dipendente.

CAPOII
IL CICLO DELLA PERFORMANCE

Art. 2 - Performance organizzativa

1. La performance organizzativa viene misurata e valutata dal N.d.V. sulla base delle risultanze che
emergono dalla Relazione sulla Performance, al fine di migliorare la qualita dei servizi offerti e di
favorire la crescita delle competenze professionali attraverso la valorizzazione del merito e I'utilizzo di
strumenti incentivanti per il raggiungimento di risultati funzionali al soddisfacimento dei bisogni della
collettivita.

2. La performance organizzativa ¢ articolata nei seguenti macro-ambiti:

a) il grado di attuazione della strategia, esplicitando i collegamenti tra le Linee Programmatiche di
Mandato, i programmi contenuti nel D.U.P., gli obiettivi gestionali annuali o infrannuali individuati nei
documenti di programmazione dell’Ente, da attuarsi attraverso la valutazione dell'impatto dei
programmi e del grado di attuazione degli stessi con gli obiettivi operativi annuali;

b) il livello di performance nella erogazione dei servizi, individuato sulla base di indicatori strutturati su
diverse dimensioni secondo il sistema di misurazione adottato con il controllo di gestione in uso presso
I'Ente;

c) gli impatti dell’azione amministrativa sull’ambiente di riferimento e/o sui bisogni della collettivita.




3. I macro ambiti in cui € articolata la performance organizzativa costituiscono elementi che dovranno
essere rappresentati nel Piano della Performance :

4. Uinclusione dei macro ambiti di performance nel sistema di misurazione e valutazione o la loro
ulteriore strutturazione puo essere disposta in modo graduale, in una logica di progressivo
miglioramento del sistema di gestione della performance.

Art. 3 - Performance organizzativa per progetti specifici

1. In alcuni casi motivati da particolari esigenze funzionali ed organizzative i Responsabili di Area,
possono affidare al personale della propria Area, “progetti specifici” cosi come previsto dal vigente
CCNL. che saranno valutati dal Nucleo di Valutazione cosi come previsto nel parere dell’A.R.A.N. prot.
n. 19528 del 05/06/2015 .

2. La proposta di affidamento dovra essere redatta in un’apposita scheda e dovra contenere la
puntuale descrizione del progetto affidato con indicazione in particolare di specifici indicatori di
raggiungimento del progetto e di valore atteso.

3. La valutazione del grado di raggiungimento dei progetti su indicati € posta in capo al Nucleo di
Valutazione.

4. Il raggiungimento del progetto attestato secondo la procedura prevista al presente articolo consente
I'erogazione di un incentivo distinto rispetto a quello collegato alla valutazione della performance
individuale del personale e distinto rispetto all’ordinaria valutazione della performance organizzativa.

Art. 4 - Performance individuale

1. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale & uno strumento organizzativo
che s’inserisce all'interno del processo gestionale dell’Ente, incentivando processi di confronto tra i
Capi Area, il personale e gli organi di indirizzo politico sugli obiettivi e le priorita dell’amministrazione al
fine di verificare I'efficiente gestione e il collegamento con le strategie di sviluppo dell’Ente.

2. 1l Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale ha tra le proprie finalita quelle
di:

a) potenziare una cultura organizzativa comune;

b) potenziare professionalita coerenti con le esigenze emergenti nello sviluppo delle attivita del
Comune;

c) innescare elementi di sviluppo organizzativo e gestionale;

d)accrescere la consapevolezza del personale del rapporto esistente tra la sua prestazione e la
retribuzione di risultato ottenuta.

3. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale si attiene ai seguenti principi
fondamentali:

a)UNIVERSALITA: valutazione di tutto il personale a tempo indeterminato;

b)TRASPARENZA: definizione degli obiettivi e valutazione dei risultati anche con colloqui tra valutato e
valutatore;

c)EQUITA e GARANZIA: ammissione di riesame/ricorso in merito alla valutazione.

4. In applicazione a quanto disposto dal C.C.N.L. vigente, il sistema di valutazione della performance
individuale del personale Titolare di Posizione Organizzativa & inteso come uno strumento per
mantenere elevato il livello delle competenze espresse dal personale Titolare di Posizione
Organizzativa e, di conseguenza, grazie alla costante riqualificazione e crescita professionale delle
risorse umane, i livelli di efficacia ed efficienza dei servizi erogati alla collettivita.

5. La responsabilita della correttezza del processo di misurazione e valutazione, nonché dell’utilizzo
degli strumenti per premiare il merito e le professionalita é in capo al N.d.V., che si basa sugli elementi
raccolti secondo le modalita e procedure descritte nel presente Regolamento.




Art. 5 - Ambiti di misurazione della performance individuale.

1. La perfermance individuale dei titclari di Posizione Organizzativa ¢ misurata e valutata in relazicne:
a) al raggiungimento di obiettivi individuali;

b) al contributo apportato alla performance dell'Area di appartenenza;

c) alle competenze professionali dimostrate e alla qualita dei comportamenti organizzativi.

2. La performance individuale del personale dipendente & misurata e valutata in relazione:

a) al raggiungimento di obiettivi individuali;

b) alle competenze professionali dimostrate e alla qualita dei comportamenti organizzativi.

Art. 6 - Fasi del ciclo di gestione della performance individuale,

1. Il ciclo di gestione della performance individuale, riferita ai commi 1 e 2, del precedente art. 5, e
articolato in ossequio al D.Lgs. 267/2000, nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi di miglioramento e sviluppo qualitativo e/o quantitativo
degli interventi e dei servizi erogati, dei rispettivi indicatori di risultato e valori attesi anche in relazione
agli strumenti di pianificazione e programmazione adottati dall’Ente;

b)collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse, assumendo quale elemento di connessione
i centri di costo del Piano Esecutivo di Gestione;

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione delle performance individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di controlli interni e di indirizzo politico-amministrativo,
nonché ai competenti organi di controlli esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai
destinatari dei servizi.

Art. 7 - Sistema di misurazione e valutazione della performance.

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dell’Ente & effettuata:
a) per il Segretario Generale dal Sindaco;

b) per i Responsabili di Area dal N.d.V.;

c) per il personale dipendente dal Responsabili di Area presso cui opera.

2. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei Capi Area é collegata:

a) al raggiungimento di specifici Obiettivi Individuali (Strategici ed Operativi) relativi all'ambito
organizzativo di diretta responsabilita, misurato attraverso specifici indicatori prefissati per ciascun
obiettivo;

b) al contributo assicurato alla performance generale della struttura (Obiettivi Operativi), misurata
attraverso specifici indicatori prefissati per ciascun obiettivo;

c) alle competenze professionali e manageriali dimostrate (competenze / capacita e

comportamento organizzativo).

3. | Capi Area valutano, annualmente, le performance dei dipendenti appartenenti alla loro struttura,
sulla base:

a) del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati;

b) delle competenze dimostrate e dei comportamenti professionali e organizzativi resi.
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CAPO I
NUCLEO DI VALUTAZIONE {N.d.V.}

Art. 8 - Definizione e composizione.

1. Il Nucleo di Valutazione (N.d.V.) & un organismo che opera secondo principi di indipendenza, cui
I'Ente affida il compito di promuovere, supportare e garantire la validita metodologica dell’intero
sistema di misurazione, valutazione e trasparenza della performance, nonché la sua corretta
applicazione.

2. 1l Nucleo di Valutazione & composto da tre componenti esterni, nominati con disposizione del
Sindaco, il quale ne individua il Presidente.

3. | tre componenti esterni sono scelti dal Sindaco tra soggetti esperti in materia di gestione e
valutazione del personale, controllo di gestione, direzione aziendale e/o soggetti in possesso di elevata
esperienza professionale in ruoli apicali con funzioni di coordinamento/direzionali, con particolare
riguardo all’ambito degli Enti locali.

Tale scelta & effettuata dal Sindaco con proprio provvedimento ai sensi dell’art. 4 della L. R. n. 32/1994
e ss.mm.ii. a seguito di procedura selettiva ad evidenza pubblica ed avviene sulla base dei titoli di
studio e dell’esperienza professionale rilevabile dal curriculum vitae presentato dai candidati, previo
avviso pubblicato all'Albo Pretorio on line e sul sito istituzionale dell'ente.

4. La durata degli incarichi esterni & di norma triennale.

5. L'incarico dei tre componenti esterni pud essere rinnovato, ma decade alla scadenza del mandato
del Sindaco.

6.Ciascuno dei tre componenti esterni del Nucleo di Valutazione sottoscrive il relativo disciplinare di
incarico .

7.1l Nucleo di Valutazione si avvale, come struttura tecnica di supporto interna, del personale del
Servizio Risorse Umane dell’Ente.

8. Il Nucleo di Valutazione opera in posizione di autonomia e risponde esclusivamente al Sindaco.

Art. 9 - Nomina, requisiti, compenso, durata, cessazione e revoca dell’incarico di componente del
N.d.V.
1. 1 componenti del N.d.V. devono essere in possesso cumulativamente dei seguenti requisiti:

A elevata professionalita nel campo della valutazione della performance e del personale delle
amministrazioni pubbliche, desunta attraverso precedenti incarichi professionali conferiti in
materia;

A diploma di laurea triennale - quadriennale (vecchio ordinamento), oppure specialistica o
magistrale (nuovo ordinamento).

2. Non possono essere nominati componenti del Nucleo di Valutazione:

a) soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni
sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con le predette
organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili
rapporti nei tre anni precedenti la designazione;

b) coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti
dal capo | del titolo Il del libro secondo del Codice Penale - (Delitti dei pubblici ufficiali contro la
pubblica amministrazione);

c) coloro che abbiano svolto incarichi di indirizzo politico o ricoperto cariche pubbliche elettive presso
I’Amministrazione comunale nel triennio precedente la nomina;
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d) coloro che si trovino, nei confronti dell’Amministrazione, in una situazione di conflitto, anche
- potenziale, di interessi propri, de! coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado:

e) coloro che siano magistrati o avvocati dello Stato che svolgono le funzioni nello stesso ambito
territoriale regionale o distrettuale in cui opera 'amministrazione presso cui deve essere costituito il
NdV;

f) coloro che abbiano svolto non episodicamente attivita professionale in favore o contro
I’Amministrazione;

g) coloro che abbiano un rapporto di coniugio, di convivenza, di parentela o di affinita entro il secondo
grado con i Responsabili di Area in servizio nell’Ente;

h coloro che siano Revisori dei Conti presso la stessa Amministrazione.

3. E’ possibile il cumulo di incarichi in pit NDV da parte dello stesso componente a condizione che cid
non pregiudichi il corretto e proficuo svolgimento della funzione nell’ambito del medesimo nucleo.

4. Ove nel Nucleo di Valutazione si proceda alla sostituzione di un componente esterno la durata
dell'incarico del nuovo membro ¢ limitata al tempo residuo sino alla scadenza del termine triennale,
calcolata a decorrere dalla nomina dell'intero Nucleo.

5. Tutti gli atti di individuazione, di nomina ed i curriculum vitae, in formato europeo, devono essere
pubblicati sul sito istituzionale dell’Ente nella sezione “Amministrazione Trasparente”.

6. Ai componenti del N.d.V. & riconosciuto un compenso annuo, determinato dalla Giunta, che non
potra essere superiore al trattamento economico dei Revisori dei Conti, oltre IVA e CPA , se dovuta,
salva I'applicazione del D.P.R. 633/72 e ss.mm.ii, nonché un rimborso delle spese effettivamente
sostenute non superiore a quanto stabilito nell’apposito capitolo di bilancio

7. Uincarico non determina l'instaurazione di alcun rapporto di lavoro subordinato.

8. 1 componenti del N.d.V. sono revocabili dal Sindaco , prima della naturale scadenza, solo per gravi
violazioni di legge ovvero per comportamenti gravemente scorretti tali da consentire la revoca per
giusta causa in base ai principi sul mandato su rappresentanza e cessano dall’incarico per:

a) scadenza del mandato;

b) dimissioni volontarie;

c) impossibilita, derivante da qualsivoglia causa, a svolgere l'incarico per un periodo di tempo
superiore a novanta giorni;

d) mancato svolgimento delle funzioni previste dal presente regolamento per effetto di 3 reiterate
assenze consecutive nelle sedute del N.d.V.

9. La revoca é disposta, in ogni caso, previa contestazione scritta e motivata delle relative cause e con
assegnazione di un termine, non inferiore a 15 giorni, per la presentazione di eventuali
controdeduzioni da parte dell’interessato.

Art. 10 — Incompatibilita ed inconferibilita .

1.1 componenti del N.d.V. non possono essere nominati tra soggetti che:

a) rivestano cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano rivestito simili
incarichi o cariche nei due anni precedenti la designazione;

b) siano componenti degli organi di cui all’art. 36 del D. Lgs. 267/2000 o abbiano ricoperto tale incarico
nei due anni precedenti la designazione;

¢) siano componenti dei Consigli di amministrazione delle societa partecipate o abbiano ricoperto tale
incarico nei due anni precedenti la designazione.

2. Valgono inoltre le incompatibilita e inconferibilita previste dagli artt. 2382 e 2399, lett. a) e b) del
Codice Civile e quanto meglio specificato nel D.L.vo n. 39 del 08/04/2013 e ss.mm.ii.
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Art. 11 - Funzioni.
1. IIN.d.V. svolge le seguenti funzioni:

gy T s ey e

a)mlsuraZIone valutazione e trasparenza della performance de| Responsablll di Area per quanto d|

competenza;

b)misurazione della performance organizzativa ed individuale attraverso la validazione della Relazione
sulla Performance redatta dalla struttura preposta;

c) predisposizione delle schede di valutazione dei Capi Area;

d) predisposizione della corretta pesatura dei progetti specifici di cui al precedente art. 3 del presente
regolamento;

e) I'attestazione degli obblighi relativi alla trasparenza ed all’'integrita;

f) la comunicazione tempestiva delle eventuali criticita riscontrate nel sistema di misurazione,
valutazione e trasparenza della performance agli organi competenti;

g) il parere sull’attribuzione alla fascia di posizione e di risultato dei Capi Area;

2.La procedura della disciplina di misurazione della performance dei Capi Area viene meglio
evidenziata e descritta nel successivo art. 18 del presente regolamento.

Art. 12 - Convocazione.

1. Il N.d.V. opera nella sede legale del Comune di Militello in Val di Catania che garantisce la
disponibilita di locali e strumenti idonei allo svolgimento dell’attivita dello stesso.

2.La convocazione puo essere richiesta anche dal Sindaco e/o dal Segretario Generale.

3. Le sedute del N.d.V. non sono pubbliche.

In relazione agli argomenti trattati possono essere convocati ai fini dell’audizione i Responsabili di Area
o altri soggetti direttamente coinvolti nei processi di misurazione, valutazione e trasparenza della
performance.

4. | verbali e il materiale di lavoro rimangono a disposizione della struttura tecnica di supporto al N.d.V.
che funge da Segreteria.
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TITOLO I
SISTEMA DE MISURAZIONE F VALUTAZIONE DE
INDIVIDUALE DEI RESPONSABILI DI AREA
CAPO |
FASI DEL PERCORSO DI VALUTAZIONE

Art. 13 - Linee del processo di valutazione.

1. Il percorso di valutazione delle prestazioni dei Responsabili di Area e effettuato con cadenza annuale
e ha come scopo quello di stabilire, al termine del ciclo di gestione, il grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

Gli obiettivi sono programmati in coerenza con gli obiettivi generali e definiti, prima dell'inizio del
rispettivo esercizio, dai Responsabili di Area in coerenza con gli obiettivi di bilancio indicati nei
documenti programmatici di cui alla legge 31 dicembre 2009, n. 196 ed il loro conseguimento
costituisce condizione per I'erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa.

Nel caso di differimento del termine di adozione del bilancio di previsione degli enti territoriali, devono
essere comunque definiti obiettivi specifici per consentire la continuita dell'azione amministrativa.

A
-

IeEa
Pron e

Gli obiettivi sono:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita
politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale,
nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Gli obiettivi si distinguono in:

a) Obiettivi Strategici, caratterizzati dall’orizzonte pluriennale di conseguimento, dalla rilevanza
rispetto ai programmi del Mandato dell’Amministrazione;

b) Obiettivi Operativi di sviluppo e miglioramento dei servizi, riferiti a ciascun Responsabile di Area,
articolati per Aree e coerenti con le finalita del Mandato. '

2. Il percorso di valutazione delle prestazioni dei Responsabili di Area ha anche lo scopo di verificare il
livello delle capacita gestionali e direzionali dei valutati e pertanto a tale scopo & prevista la
valutazione dei Comportamenti Organizzativi.

3. Il percorso di valutazione delle prestazioni dei Responsabili di Area € un processo che accompagna
I'Ente nel corso dell’intero esercizio al fine di:

a) evidenziare tempestivamente eventuali criticita;

b) consentire per tempo I'adozione di misure correttive.

4. Il percorso di valutazione delle prestazioni dei Responsabili di Area, pur avendo cadenza annuale,
prevede due fasi in distinti momenti nel corso dell’anno:

a)fase iniziale, in cui vengono definiti e pesati gli obiettivi rilevanti e di gestione, con i relativi
indicatori; '

b)fase intermedia in cui si puo verificare lo stato di avanzamento degli obiettivi

c)fase finale, in cui si valutano il grado di raggiungimento degli obiettivi e i comportamenti
organizzativi.
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- _Art. 14 - Fase iniziale: affido obiettivi. .. . _

1. Il processo di valutazione annuale prende avvio
Comunale indirizzata a tutti i Responsabili di Area, con la quale viene richiesta la formulazione delle
proposte di Obiettivi Strategici e Obiettivi Operativi di propria competenza per ['esercizio di
riferimento, in raccordo con il processo di programmazione finanziaria e di bilancio.

2. Sulla base delle indicazioni trasmesse con la comunicazione del’Amministrazione Comunale di cui al
comma 1, i singoli Responsabili di Area, trasmettono una prima proposta di Obiettivi Strategici ed
Operativi da inserire nel PIAO mediante il quale I'amministrazione definisce le proprie linee
strategiche, che poi verranno tradotte in obiettivi operativi.

Nella sezione operativa del D.U.P. ciascun Obiettivo Strategico viene declinato in Obiettivi Operativi
che, cosi individuati, vengono ripresi e dettagliati nel Piano Esecutivo di Gestione (P.E.G.), definendo
fasi e tempi di realizzazione e gli indicatori che misurano i risultati intermedi e finali, ai sensi dell’art.
169, comma 3 bis del D. Lgs. 267/2000 e ss.mm.ii.

3. A seguito dell’approvazione definitiva del P.E.G. da parte della Giunta Comunale, il Segretario
Generale ne da comunicazione ai Responsabili di Area ed al Nucleo di Valutazione, trasmettendone
copia.

4. | criteri utilizzati per la pesatura sono riconducibili, di norma, ai seguenti :

a) RILEVANZA SOCIALE PER | CITTADINI attraverso benefici per I'utenza esterna;

b) MIGLIORAMENTO DELL’EFFICACIA E DELL’EFFICIENZA dell’azione amministrativa
anche tramite innovativita di processo (nuove tecnologie o nuovi assetti organizzativi) o
di prodotto;

c) COMPLESSITA in termini organizzativi (trasversalita nei confronti di altre Aree,
competenze tecniche elevate, ampio numero di persone coinvolte);

d) BENEFICIO ECONOMICO per I'Ente esplicitato nell’obiettivo e inteso come riduzione

della spesa e/o dei tempi oppure come incremento delle entrate.

Art. 15 - Fase intermedia: verifica stato di avanzamento.

1. Durante il periodo di valutazione il Responsabile di Area esercita una costante azione di auto verifica
sul progressivo grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati anche in relazione alle attivita in cui
gli stessi vengono declinati, al fine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano scostamenti rispetto al percorso di

raggiungimento degli obiettivi assegnati;

b) proporre eventualmente una revisione degli obiettivi sulla base di speciali ed impreviste circostanze
a lui non attribuibili.

2. In corso d’anno pud essere attivato, su impulso del N.d.V. e supportato dalla struttura tecnica di
supporto, un colloquio intermedio con i singoli Responsabili di Area, con il fine di valutare:

a) le “correzioni di rotta” possibili;

b) gli interventi necessari;

c) 'eliminazione di obiettivi che, per circostanze oggettive, non sono pil perseguibili;

d) la specificazione di obiettivi inizialmente definiti in modo non del tutto preciso;

e) la parziale ridefinizione di obiettivi che, per circostanze oggettive, necessitano di essere rivisti e
riconsiderati.

da una comunicazione dell’Amministrazione
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Art. 16 - Fase finale: valutazione.

. 1. Entro il 31 gennaio dell’anno success ivo'i Responsabili di Area rendicontano nell’'apposito applicativo .

i risultati a consuntivo degll indicatori atti a misurare il grado di raggiungimento degli obiettivi loro
assegnati nonché le attivita svolte a tale scopo, allegando la documentazione a supporto.

2. Entro il 28 febbraio il N.d.V. verifica, sulla base della documentazione fornita, il conseguimento dei
target di risultato espressi dagli indicatori sulla base delle rendicontazioni di cui al comma precedente
nonché di altri elementi utili allo scopo.

3. Il procedimento della valutazione definitiva dei risultati conseguiti dai Responsabili di Area tiene
conto delle risorse umane, finanziarie e strumentali messe a disposizione del valutato nel periodo cui
la valutazione si riferisce. Eventuali scostamenti riconducibili a fattori accertati come non dipendenti
dalla volonta del Responsabile di Area non saranno considerati.

4.Entro il 31 marzo, il N.d.V., sulla base dell’istruttoria di cui ai commi precedenti, perviene ad una
provvisoria quantificazione della percentuale di raggiungimento degli obiettivi assegnati e la trasmette
al Sindaco.

5. Sindaco provvedera a trasmettere I'intera documentazione al Servizio Risorse Umane per la
predisposizione della Determina di liquidazione conclusiva. Qualora, viceversa, rawvisi elementi di
irregolarita nella valutazione provvedera a restituire la documentazione al N.d.V. per gli opportuni
correttivi.

CAPOIII
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 17 - Il percorso di valutazione: metodologia e strumenti.

1.1l sistema di misurazione e valutazione della performance in essere nel Comune di Militello in Val di
Catania, coerentemente con gli indirizzi di cui alla delibera Civit n.89/2010 e ss.mm.ii., &€ un sistema
integrato, ovvero le linee programmatiche di mandato sono declinate in obiettivi strategici e questi in
obiettivi operativi ed in attivita annuali o pluriennali inserite all’interno dei documenti di
programmazione annuale dell’Ente (Bilancio, DUP, PEG, Piano della Performance).

La metodologia attuata prevede la costruzione di un sistema caratterizzato da relazioni logico-causali
tra la strategia esplicitata e le azioni che I'organizzazione pone in essere, il tutto supportato da misure
in grado di rappresentare il grado di conseguimento dei risultati attesi.

Il processo di misurazione e valutazione della performance si snoda attraverso una serie di fasi
inquadrate nell'ambito piu generale del ciclo di gestione della performance, come individuato
dall’articolo 4, comma 2, del decreto 150/2009 e ss.mm.ii. che, come noto, prevede la seguente
articolazione:

e definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere;

e collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

* monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

* misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

utilizzo dei sistemi premianti, anche secondo criteri di valorizzazione del merito;

* rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai soggetti interessati.

Annualmente, in sede di definizione dei documenti di programmazione finanziaria (Bilancio, DUP, PEG,
Piano della Performance) si avvia il processo di attribuzione degli obiettivi e delle risorse a tutta la
struttura organizzativa.

Tale attribuzione e realizzata sulla base degli indirizzi strategici delineati, oltre a garantire il
mantenimento dei livelli adeguati di servizio. In questa fase il Sindaco e la Giunta Comunale
individuano gli ambiti di intervento annuali.
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Gli obiettivi economico-finanziari e gestionali vengono quindi formalizzati nei documenti di
programmazione dell’Ente. _ e as v
Gli obiettivi specifici ( strategici e organizzativi) attribuiti a ciascun Responsabile di Area, legati ad
indicatori di risultato (sia quantitativi che qualitativi) quanto pil possibile oggettivi e misurabili,
vengono rendicontati con monitoraggi annuali.
Gli obiettivi affidati vengono debitamente pesati dal parte del N.d.V. che provvede, altresi, alla
valutazione finale.
La pesatura degli obiettivi operativi dovra essere ponderata rispetto :

- alle caratteristiche strutturali dell' Area

- al livello di innovativita tecnologica e organizzativa

Il N.d.V. si riserva tuttavia di acquisire e valutare memorie e relazioni che i Responsabili di Area
riterranno di presentare a commento e/o a corredo dei risultati di gestione.
Anche il Sindaco potra presentare relazioni e note esplicative in ordine ai risultati conseguiti dalle Aree
nell’anno di competenza.
Si precisa che a conclusione del processo di valutazione le schede per la valutazione delle prestazioni
nonché la valutazione sul grado di raggiungimento degli obiettivi devono essere messe a disposizione
dei Responsabili di Area interessati, con possibilita per tutti i Responsabili di Area di presentare
memorie ovvero di essere sentiti dal N.d.V. su loro richiesta.
2. Il procedimento garantisce il contradditorio, la tutela della privacy, il massimo della trasparenza e
dell’oggettivita. In particolare, prima dell’adozione definitiva, la valutazione dovra essere comunicata
-all'interessato.
La metodologia utilizzata per la valutazione deve essere:
a) finalizzata alla valutazione delle prestazioni e dei risultati;
b) effettuata con cadenza periodica;
c) tempestivamente comunicata al soggetto valutato.
3. Il sistema di valutazione avviene mediante la compilazione di schede istituite allo scopo di
raccogliere oggettivamente le necessarie informazioni, tenendo conto delle capacita e dei risultati
richiesti al singolo in relazione alla prestazione attesa.

Art. 18 - Scheda di valutazione: compilazione iniziale.

1. La scheda, il cui schema & allegato al presente Regolamento, & composta da tre parti:

Parte A — Raggiungimento degli Obiettivi Operativi in riferimento agli Obiettivi Strategici e Valutazione;
Parte B — Fattore di riduzione;

Parte C — Eventuali Osservazioni del Valutato.

2. Nella Parte A - Raggiungimento degli Obiettivi Operativi e Valutazione- il N.d.V. attribuisce a ciascun
obiettivo la percentuale di raggiungimento in termini di risultati conseguiti.

Alla valutazione dei risultati viene assegnato un punteggio massimo di 100, calcolato in modo
proporzionale alla percentuale media di raggiungimento degli obiettivi.

3. Nella Parte B — Fattore di riduzione - Consiste nell’applicazione di punteggi negativi in
corrispondenza di oggettive inadempienze o del mancato rispetto di obblighi comportamentali
derivanti da :

a) avvenuta comminazione di sanzione disciplinare e/o giurisdizionale nell’anno di valutazione;

b) mancato rispetto delle direttive impartite dall’amministrazione;

c) rilievi significativi verificati in occasione dell’attivita di controllo successivo sulla regolarita degli atti,
effettuati dal Segretario Generale;
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d) giudizi negativi in occasione di rilevazioni sul gradimento dei servizi per fatti ascrivibili al Capo Area o
alla propria Area. )
La riduzione viene effettuata con il seguente metodo:
- sericorrono da 1 a 2 dei suddetti fattori: - 5 punti
- sericorrono da 3 a 4 dei suddetti fattori: - 10 punti
4. Nella Parte C — Eventuali Osservazioni del Valutato.

Art. 19 - Scheda di valutazione: compilazione finale.

1.Ad esito finale del processo di valutazione di cui all'art. 18 del presente Regolamento, il N.d.V.
attribuisce a ciascun obiettivo la percentuale di raggiungimento in termini di risultati conseguiti
come meglio specificato nell’art. 18, comma 2., assegnando un punteggio massimo di 100 punti.

2. Le parti “A” e “B” vengono compilate dal N.d.V. coadiuvato dalla struttura tecnica di supporto.

3. La parte “C” viene compilata, per eventuali osservazioni, dal Responsabile di Area.

4. Il valore della valutazione di ogni Responsabile di Area si ottiene sottraendo dal totale della parte “

A”, relativo al valore della valutazione, i punti relativi al fattore di riduzione di cui alla parte “B”.

Art. 20 — Retribuzione di risultato.

L'indennita di risultato potra essere attribuita solo a coloro che abbiano raggiunto un punteggio
minimo di 60 su 100.

La retribuzione di risultato sara quindi calcolata con una percentuale fino al 17,50% sull'attribuzione
delle retribuzioni di posizione e precisamente :

PUNTEGGIO RETRIBUZIONE % RETRIBUZIONE RISULTATO DEL
POSIZIONE DELLA RESPONSABILE DI AREA
DIREZIONE
Da 0 a 59 Punti X /1] /11111111
60 Punti X 5% y
Da 61 a 70 Punti X 10% y
Da 71 a 90 Punti X 15% V%
Da 91 a 100 Punti X 17,5% y
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TITOLO Il
SISTEMA D! MHSURAZIONE E VALUTAZICNE DELLA PERFORMANCE
DEL PERSONALE DIPENDENTE

CAPO |
FASI DEL PERCORSO DI VALUTAZIONE

Art. 21 - Linee del processo di valutazione.

1. Il percorso di valutazione delle prestazione del personale dipendente ha come scopo
quello di valutare I'apporto del dipendente al raggiungimento degli obiettivi assegnati
alla struttura di appartenenza e il raggiungimento degli obiettivi individuali affidati.

2. Il percorso di valutazione & un processo che accompagna I'Ente nel corso dell’intero
esercizio al finé'di:

a) evidéhziare tempestivamente eventuali criticita;

b) consentire per tempo I'adozione di misure correttive.

. Il 'percorso di valutazione ha anche lo scopo di verificare il livello delle capacita
gestlonah ed operative, e pertanto a tale scopo & preV|sta la valutazione dei
Comportamentl Organizzativi.

. Il sistema di incentivazione del personale dipendente collegato alla misurazione e
valutaZIone della performance si compone di due fattori:

a) performance orgamzzatlva valutata in base al grado di partecipazione al
raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura di appartenenza del dipendente,
alle -competenze.. dimostrate ‘ed ai comportamenti professionali e organizzativi (
Comportamento organizzativo );

b) performance individuale del comparto valutata in base al grado di raggiungimento
degli obiettivi irdividuali, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti
professionali e organizzativi ( Comportamento organizzativo ).

CAPOII
» PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Art. 22 - Performance organizzativa
1. La perfomance organizzativa e valutata in base a:

a) affidabilita e orientamento al risultato;

b) capacita di programmazrone orientamento all’efficienza e all’economicita di
gestione;

c) competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra;
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Art. 23 - Articolazione del sistema di incentivazione.

1. Gli incentivi- previsti per la performance organizzativa spettano in caso del
raggiungimento di un minimo del 60% dell'obiettivo assegnato alla struttura
organizzativa di cui fa parte il dipendente, che si ricava attraverso la misurazione dello
Stato di avanzamento degli obiettivi e degli indicatori, opportunamente individuati in
fase di programmazione ed inseriti nel PEG e nel Piano della Performance.

La somma spettante al singolo dipendente sara pari all'importo quantificato sulla base
del meccanismo previsto dal CCDI del Personale parte normativa.

2. I N.d.V. attesta e valida, in modo oggettivo, il grado di raggiungimento degli obiettivi
attraverso report elaborati e sottoscritti dal Capo Area.

3. Gli incentivi previsti per la performance organizzativa collegata a specifici progetti di
cui all’art. 3 del presente Regolamento spettano nei casi previsti dal vigente CCNL.

4. La somma spettante al singolo dipendente sag calcolata, sulla base"dei punteggi
risultanti dalla scheda di valutazione aven come base di calcolo I'importo
teoricamente spettante, definito in base alle risorse annualmente destinate al
finanziamento dell'istituto della performance organizzativa nell'ambito dell'accordo
annuale sulla destinazione delle risorse del fondo per il trattamento accessorio.

CAPO Il

PERFORMANCE INDIVIDUALE
Art. 24 — Definizione
1. La perfomance individuale € valutata in base a:
a) qualita del lavoro (livello qualitativo raggiunto nelle presta2|on| effettuate per -l
raggiungimento dell'obiettivo assegnato al dipendente); '
b) quantita di lavoro ( capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo)
c) puntualita (cura del programma e controllo dei tempi di esecuzione delle attivita).
2. La performance individuale, prevede tre fasi in distinti momenti nel corso dell’anno:
a) fase iniziale, in cui vengono comunicati gli obiettivi;
b) fase intermedia, in cui viene verificato lo stato di avanzamento degli obiettivi;
c) fase finale, in cui viene valutato il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati
nonché le competenze e i comportamenti organizzativi del valutato. '
3. Il dipendente, in caso di assegnazione a diversa struttura in corso d'anno, sara
considerato assegnato alla struttura presso la quale ha prestato servizio per il maggior
tempo.

Art. 25 - Fase iniziale: affido obiettivi.
1. Sulla base degli obiettivi a loro affidati, i Capi Area definiscono gli obiettivi da
assegnare a seguito di apposita comunicazione scritta ai dipendente della propria Area.
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Art. 26 - Fase intermedia: verifica stato di avanzamento.

1. Durante il periodo di valutazione il Capo Ar=a esercita una cestante azione di
autoverifica sul progressivo grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati anche in
relazione alle attivita in cui gli stessi vengono declinati, al fine di:

a) intervenire tempestivamente nel caso emergano scostamenti rispetto al percorso di
raggiungimento degli obiettivi assegnati;

b) proporre eventualmente una revisione degli obiettivi sulla base di speciali ed
impreviste circostanze a lui non attribuibili.

2. In corso d’anno possono essere attivati colloqui intermedi tra i Capi Area ed i singoli
dipendenti dell'Area, al fine di valutare:

a) le “correzioni di rotta” possibili;

b) gli interventi necessari;

c) una piu specifica definizione dei compiti;

Art. 27 - Fase finale: valutazione.

1. Al termine dell'anno, ogni dipendente verra valutato in base al grado di
partecipazione al raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura oltre che in base
ai comportamenti organizzativi, la cui valutazione sara riferita all'intero anno,
utilizzando la relativa scheda di valutazione.

2. Il Capo Area compila I'apposita scheda di valutazione dei propri Dipendenti, sia per la
Performance Individuale che per la Performance Organizzativa, assegnhando un
punteggio, espresso in voto, per ogni percentuale di peso che varia a seconda della
categoria di appartenenza del dipendente.

3. Il Dipendente puo chiedere al Responsabile di Area, entro 10 giorni dalla
comunicazione, un riesame della valutazione fatta.

Il procedimento di riesame dovra essere concluso in un massimo di 15 giorni dalla
richiesta e la valutazione definitiva sara comunicata all’interessato.

4. Al termine dell’istruttoria di cui ai commi precedenti, il Capo Area assegna
definitivamente la valutazione delle competenze e del comportamento organizzativo e
la trasmette al Dipendente ed al Servizio Risorse Umane per I'assegnazione della
retribuzione di performance.

: CAPO IV
METODOLOGIA E STRUMENTI

Art. 28 — Il percorso di valutazione: metodologia e strumenti.

1. Il procedimento garantisce il contradditorio, la tutela della privacy, il massimo della
trasparenza e dell’oggettivita.

In particolare, prima dell’adozione definitiva, la valutazione dovra essere comunicata
formalmente all’interessato dal Capo Area.
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La metodologia utilizzata per la valutazione deve essere:

.2} finalizzata alla valutazione delle prestazioni;.. -

b) effettuata con cadenza periodica;

c) tempestivamente comunicata al soggetto valutato.

2. Il sistema di valutazione avviene mediante la compilazione di schede istituite allo
scopo di raccogliere oggettivamente le necessarie informazioni, tenendo conto delle
capacita e dei risultati richiesti al singolo in relazione alla prestazione attesa.

Art. 29 — Scheda di valutazione.

1. La scheda, il cui schema é allegato al presente Regolamento, & composta da tre parti:
Parte A — Valutazione della Performance Individuale

Parte B — Valutazione della Performance Organizzativa

Parte C — Esito finale

2. Nella Parte A & indicato I'apporto del dipendente al raggiungimento degli obiettivi
dell’'unita organizzativa di appartenenza (Performance Individuale) i fattori relativi alla
sezione del comportamento organizzativo sono riferiti ai seguenti fattori:

a) Qualita del lavoro(livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate);

b) Quantita di lavoro (capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo);

c) Puntualita (cura della programmazione e controllo dei tempi di esecuzione delle
attivita).

3. Per quanto concerne la Parte B, i fattori relativi alla sezione del comportamento
organizzativo sono riferiti a: '

a) affidabilita e orientamento al risultato;

b) capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita di
gestione;

c) competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra.

4. Nella Parte C & indicato I’esito finale.

5. La compilazione iniziale della scheda e affidata al Capo Area, sulla base delle
indicazioni raccolte secondo le modalita di cui ai commi precedenti.

6. Il peso di ciascuna parte della scheda, viene definito annualmente dal Capo Area.

Art. 30 — Scheda di valutazione: compilazione finale.

1. Ad esito finale del processo di valutazione di cui al presente Regolamento, il Capo
Area attribuisce il grado di raggiungimento dell’obiettivo individuale (Parte A —
Performance Individuale), il grado di raggiungimento dell'obiettivo di struttura (Parte B
— Performance Organizzativa), attribuendo un punteggio, espresso in voto, per ogni
percentuale di peso, su una scalada1ab5.
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Le suddette percentuali di pesatura variano a seconda della categoria di appartenenza
de! dipendente e nrecisamente : . :
AREA DEGLI OPERATORI

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE % PESO VOTO
1 Qualita del lavoro
(livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 30
2 Quantita di lavoro
(Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 50
3 Puntualita
(Cura della progr. e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 20

TOTALE (MAX 5)
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA % PESO VOTO
1 Affidabilita e orientamento al risultato 10
2Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
di gestione 30
3 Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 60

TOTALE(MAX 5)
ESITO FINALE VOTO
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE (MAX 5)
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)

TOTALE

AREA DEGLI OPERATORI ESPERTI

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE % PESO VOTO
1 Qualita del lavoro
(livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 30
2 Quantita di lavoro
(Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 40
3 Puntualita ;
(Cura della progr. e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 30
TOTALE(MAX 5)
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA % PESO VOTO
1 Affidabilita e orientamento al risultato 20
2Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
di gestione 30
3 Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 50
TOTALE(MAX 5)
ESITO FINALE VOTO
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)
TOTALE




AREA DEGLI ISTRUTTORI

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE % PESO VOTO .
1 Qualita del lavoro
(livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 40
2 Quantita di lavoro
(Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 20
3 Puntualita
(Cura della progr. e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 40
TOTALE (MAX 5)
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA % PESO VOTO
1 Affidabilita e orientamento al risultato o 30
2Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
di gestione 40
3 Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 30
TOTALE(MAX 5)
ESITO FINALE VOTO

AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)

AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)

TOTALE

AREA DEI FUNZIONARI E DELLA ELEVATA QUALIFICAZIONE

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE % PESO VOTO
1 Qualita del lavoro
(livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 40
2 Quantita di lavoro
(Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 20
3 Puntualita
(Cura della progr. e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 40
TOTALE(MAX 5)
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA % PESO VOTO
1 Affidabilita e orientamento al risultato 50
2Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
di gestione 30
3 Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 20
~ TOTALE(MAX 5)

ESITO FINALE VOTO
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)
AREA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)

TOTALE
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2. Il valore della valutazione finale del personale si ottiene sommando i punteggi
ottenuti nelle Parti A (per la valutazione della Performance individuale) ed i punteggi
ottenuti nelle Parti B (per la valutazione della Performance Organizzativa).

Qualora il dipendente ravvisi vizi procedurali o illogicita, puo fare ricorso al Capo Area
cosi come stabilito dall’art.27 del presente Regolamento.

Art. 31 — Retribuzione della Performance.
La retribuzione della Performance sara conteggiata con un prospetto predisposto
dall’Ufficio Risorse Umane.

TITOLO IV
DISPOSIZIONI FINALI

Art. 32— Norma di rinvio.
1. Per tutto quanto non previsto dal presente regolamento si rinvia alle disposizioni
legislative, statutarie, regolamentari e contrattuali vigenti nel tempo.

Art. 33 — Abrogazione di norme — Entrata in vigore

1. A far data dalla entrata in vigore del presente regolamento, & abrogata ogni disciplina
regolamentare con lo stesso incompatibile.

2. Il presente regolamento entra in vigore con l'esecutivitd della deliberazione di
approvazione.
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ALLEGATO"A 1"

DATI ANAGRAFICI

MATRICOLA VALUTATO

COGNOME E NOME VALUTATO

AREA DELLA STRUTTURA DI APPARTENENZA

AREA DI ASSEGNAZIONE CCNL 16/11/2022

AREA DEGLI OPERATORI

?ROFILO PROFESSIONALE

DATA COMPILAZIONE

VALUTATORE

JALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5) % PESO VOTO
L Qualita del lavoro
livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 30
2 Quantita di lavoro
Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 50
3 Puntualita
Cura della progr. e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 20
TOTALE
/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (MAX 5) % PESO VOTO
. Affidabilita e orientamento al risultato 10
! Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e
Il’'economicita di gestione 30
» Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare
quadra 60
TOTALE
:SITO FINALE VOTO

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE (MAX 5)

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (MAX 5)

TOTALE
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DATA VALUTAZIONE FIRMA CAPO AREA

:VENTUALI OSSEVAZIONI DEL VALUTATO

ATA FIRMA VALUTATO
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ALLEGATO " A2 "

DATI ANAGRAFICI

MATRICOLA VALUTATO

COGNOME E NOME VALUTATO

AREA DELLA STRUTTURA DI APPARTENZA

AREA DI ASSEGNAZIONE CCNL 16/11/2022

AREA DEGLI OPERATORI

ESPERI

PROFILO PROFESSIONALE
DATA COMPILAZIONE
VALUTATORE
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE (MAX 5) % PESO VOTO
1 Qualita del lavoro ’
livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 30
2 Quantita di lavoro
'Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 40
3 Puntualita
'Cura della programmazione e controllo dei tempi di esecuz. delle
attivita) 30

TOTALE
/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (MAX 5) % PESO VOTO
1 Affidabilita e orientamento al risultato 20
2 Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e
ill’economicita di gestione 30
3 Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare
squadra 50

TOTALE
=SITO FINALE VOTO

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)

A\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)
| TOTALE
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ATA ~VALUTAZIONE FIRMA CAPO AREA

JATA FIRMA VALUTATO
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ALLEGATO "A3 "

DATI ANAGRAFICI

MATRICOLA VALUTATO

COGNOME E NOME VALUTATO

AREA DELLA STRUTTURA DI APPARTENENZA

AREA DI ASSEGNAZIONE CCNL 16/11/2022

AREA DEGLI ISTRUTTORI

PROFILO PROFESSIONALE

DATA COMPILAZIONE

VALUTATORE

/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5) % PESO |VOTO
L Qualita del lavoro
livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 40
! Quantita di lavoro
Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 20
} Puntualita
Cura della programmazione e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 40
TOTALE
/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5) % PESO | VOTO
. Affidabilita e orientamento al risultato 30
!Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
li gestione 40
» Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 30
TOTALE
:SITO FINALE VOTO

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)

TOTALE
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DATA VALUTAZIONE FIRMA CAPO AREA

VENTUALI OSSEVAZIONI DELVALUTATO

ATA | FIRMA VALUTATO
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ALLEGATO "A4 "
DATI ANAGRAFICI L

VIATRICOLA VALUTATO

COGNOME E NOME VALUTATO

AREA DELLA STRUTTURA DI APPARTENENZA

\REA DI ASSEGNAZIONE CCNL 16/11/2022

IAREA DEI FUNZIONARI E DELLA
ELEVATA QUALIFICAZIONE

?ROFILO PROFESSIONALE

JATA COMPILAZIONE

/JALUTATORE

/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5) % PESO |VOTO
L Qualita del lavoro
livello qualitativo raggiunto nelle prestazioni effettuate) 40
! Quantita di lavoro
Capacita di svolgere i compiti dal punto di vista quantitativo) 20
} Puntualita
Cura della programmazione e controllo dei tempi di esecuz. delle attivita) 40
TOTALE
/ALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5) % PESO | VOTO
L Affidabilita e orientamento al risultato 50
!Capacita di programmazione, orientamento all’efficienza e all’economicita
li gestione 30
} Competenze tecniche e capacita di relazione e capacita di fare squadra 20
TOTALE
:SITO FINALE VOTO

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE(MAX 5)

\REA VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA(MAX 5)

TOTALE
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DATA VALUTAZIONE FIRMA CAPO AREA

VENTUALI OSSEVAZIONI DEL VALUTATO

ATA » FIRMA VALUTATO
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ALLEGATO "5 "

DATI ANAGRAFICI

COGNOME E NOME VALUTATO

\REA

PROFILO PROFESSIONALE

DATA COMPILAZIONE

PARTE “A” - OBIETTIVI OPERATIVI CRITERI % DI
' RAGGIUNGIMENTO
Shiattive i 1 1) ('Zaratteri:stiche s'Fr}Jt‘turaIideII'Area ‘ :
2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa 3
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Obiettivo n. 2 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Obiettivo n. 3 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Obiettivo n. 4 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Obiettivon. 5 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Jbiettivon. 6 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Dbiettivo n. 7 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Jbiettivo n. 8 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
1) Caratteristiche strutturali dell'Area
Dbiettivo n. 9 2)Livello di innovativita tecnologica e organizzativa
MEDIA PERCENTUALE DI RAGGIUNGIMENTO
TOTALE PUNTI ASSEGNATI (MAX 100)
ARTE “B” - ESITO FINALE- PUNTI
AREA OBIETTIVI
*ATTORI DI RIDUZIONE
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TOTALE

_ PARTE “C” - RETRIBUZIONE DIRISULTATO

_ PUNTEGGIO

RETR. DI RISULTATO.

RETR. DI POSIZIONE %
Da 0 a 59 Punti X I I
60 Punti X 5% y
Da 61 a 70 Punti X 10% y
Da 71 a 90 Punti X 15% y
Da 91 a 100 Punti X 17,5% y
 TOTALE 100 0 0

RETRIBUZIONE DI RISULTATO

PUNTEGGIO

DATA

N.B. - Le eventuali controdeduzioni dovranno essere presentate entro 10 gg. dalla notifica del

presente documento

= &

---% su Retr. di Posizione)

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE

PARTE “D” - EVENTUALI OSSERVAZIONI DEL VALUTATO -
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