REGOLAMENTO RECANTE LA  DISCIPLINA  SULLA  MISURAZIONE
VALUTAZIONE, RENDICONTAZIONE E TRASPARENZA DELLA PE RFORMANCE
(approvato con delibera G.M. n. 224 del 29/09/201d modificato con delibera G.M. n. 248 del
10/09/2012)

TITOLO |
Principi generali

Articolo 1 - Oggetto

1. Il sistema di valutazione, di cui al presentgotamento, viene adottato ai sensi dell’art. 7
D.lgs.n.150/20092010 e s.m.i., nell’ambito dellaocaoma potesta regolamentare dell’ente e viene
disciplinato tenuto conto della specifica naturamtie locale territoriale del Comune di Marsala.

2. La presente disciplina sostituisce qualsiastguente regolamentazione interna all’ente, di fonte
pubblicistica o privatistica, adottata in base atblamativa previgente.

3. Il sistema di valutazione opera con riferimeratthe misurazione e la valutazione della
performance, intesa quale risultato di miglioraroeapprezzabile in relazione ad obiettivi e
standards prestabiliti che assicurino il migliorameedella qualita dei servizi offerti, la crescita
delle competenze professionali, attraverso la \zarione del merito e I'erogazione dei premi per i
risultati perseguiti dai singoli e dalle unita angezative, in un quadro di pari opportunita di diire
doveri, trasparenza dei risultati e delle risorspiegate per il loro perseguimento.

Art. 2 - Finalita
1. Il sistema di valutazione e finalizzato alla mnazione della:

a) performance complessiva dell’entshe rileva ai fini della capacita di cura deglieressi dalla
comunita e di favorirne lo sviluppo, in base aiulbenti programmatici e di mandato;

b) performance organizzativa o di struttucarrispondente all’unita organizzativa assegaita
responsabilita di un dirigente, che rileva ai fieil raggiungimento degli obiettivi assegnati alle
unita organizzative dell’ente e dell’attribuzionelld relativa premialita;

c) performance individualedei dirigenti, dei responsabili di posizione origaativa/alta
professionalita e del personale non dirigenzidie, rieva ai fini del raggiungimento di obiettivi
individuali e della relativa premialita.

Articolo 3 - Soggetti del sistema di misurazione ealutazione della performance

1. Nell'ambito del sistema di valutazione:

a) il Sindaco:

- nomina i componenti del Nucleo di valutazione;
- formula annualmente le linee per la predisposizidelepiano del PEG con valenza triennale
e del PDO con valenza annuale

b) Il Consiglio Comunale:
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definisce, con l'approvazione della relazione pgmnale e programmatica, gli obiettivi
triennali dell’ente.

c) La Giunta Comunale:

approva il sistema di misurazione e valutazione;

adotta il piano per la trasparenza e l'integritd;

approva il piano degli obiettivi annuale nell’antbed in coerenza con il piano esecutivo di
gestione che discende dalla relazione previsiongli®grammatica,

approva la relazione sull'attuazione degli obiet@ssegnati (performance) validata dal
Nucleo di valutazione.

d) Il Segretario Generale:

formula la proposta di sistema di valutazione mmpdsta unitamente al Dirigente
competente in materia di personale e sovraintelid@@icazione del sistema con poteri di
impulso, direttiva e segnalazione nei confrontialdirigenza;

predispone, in collaborazione con il dirigente pielsonale ed il dirigente del settore servizi
finanziari, avvalendosi del controllo di gestiot®schema di piano annuale degli obiettivi
(PDO) per l'approvazione da parte della Giunta Coahtel e sovraintende all’attuazione
dello stesso con poteri di direttiva nei confratella dirigenza.

e) | Dirigenti:

perseguono il raggiungimento degli obiettivi e dstindard loro assegnati;
predispongono i relativi piani di lavoro e assegnabhiettivi al personale;

svolgono la complessiva funzione di valutazionepdgkonale;

monitorano l'attivita gestionale anche al fine dafgiungimento degli obiettivi e degli
standards assegnati;

definiscono i reports periodici ed il report finalella propria attivita;

garantiscono la trasparenza nella misura e nellaitia previste dalla legge.

| Nucleo di valutazione:

monitora il funzionamento complessivo del sistensladvalutazione, della trasparenza e
integrita ed elabora una relazione annuale subtostlello stesso e in particolare sulla
performance organizzativa dell’intero ente e ddliegole strutture, avvalendosi del
controllo di gestione. L’adozione di tale Relaziaheondizione inderogabile per l'accesso
agli strumenti di valorizzazione del merito di @liTitolo Il del D.Lgs. n. 150/2010 e
s.m.i.;

riferisce alla Giunta sullandamento delle perfamoe e comunica tempestivamente le
criticita riscontrate;

garantisce la correttezza dei processi di misungz® valutazione, nonché dell'utilizzo dei
premi di cui al Titolo Il del D.Lgs. n. 150/2009 £m.i., secondo quanto previsto dai
contratti  collettivi nazionali, dai contratti integivi, dai regolamenti interni
all'amministrazione, nel rispetto del principio dalorizzazione del merito e della
professionalita;

sulla base del sistema di misurazione e valutazipngpone al Sindaco la valutazione
annuale dei dirigenti e l'attribuzione ad essigteimi collegati alla performance;

validazione la valutazione da parte dei dirigendéllael prestazioni e dei risultati dei
dipendenti incaricati di posizione organizzativa sansi dell'articolo 8 e seguenti del
C.C.N.L. 31/3/1999;
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- promuove ed attesta l'assolvimento degli obblighativi alla trasparenza e all'integrita di
cui all'art. 11 del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i.;

- verifica i risultati e le buone pratiche di prommzé delle pari opportunita;

- valuta in modo comparativo le candidature preserdafine dell’assegnazione del premio
annuale per lI'innovazione, di cui all’art. 22 delLDs. n. 150/2009 e s.m.i.;

- valuta i dipendenti al fine dell'accesso ai percals alta formazione e di crescita
professionale di cui all’art. 26 del D.Lgs. n. 15009 e s.m.i.;

- certifica, nella relazione di cui alla lett. ayjgparmi sui costi di funzionamento derivanti da
processi di ristrutturazione, riorganizzazione meowazione all'interno dell’Ente ai fini di
destinare una quota non superiore al 30% al prainiefficienza, risorse che saranno
ripartite per come previsto dalla contrattazioneetidrata integrativa;

- certifica la possibilita di incremento del fonddldeisorse decentrate di cui all'articolo 15
del C.C.N.L. 1/4/1999 ai sensi dell'articolo 15 e¢oen2 e comma 4 del medesimo contratto.

TITOLO I
Sistema di valutazione delle prestazioni
Capo |
Art. 4 - Disposizioni comuni sul sistema di valutabne del personale
1. La valutazione della performance avviene attisven sistema di valutazione delle performance
dei dirigenti, delle posizioni organizzative/altofessionalita e del personale non dirigente che ha
ad oggetto la performance di struttura ed indivieadtraverso la fissazione di obiettivi.

2. Sono definiti ed assegnati, nell’ambito del piaegli obiettivi (performance) relativi a:

a) raggiungimento degli obiettivi di ente nel suo cdespo (obiettivi strategigi

b) raggiungimento degli obiettivi di settore

C) raggiungimento del livello atteso di performancdividuale (obiettivi individuali e
comportamenti organizzativi

3. Le risorse destinate a premiare la performamiesaggetti sottoposti a valutazione (dirigenti,
posizioni organizzative, personale non dirigenziaé®no attribuite, in corrispondenza del
raggiungimento degli obiettivi stabiliti e dellallozazione nelle fasce di merito, tenuto conto e
dopo avere valutato: 1) la performance individughesultati raggiunti e comportamenti
organizzativi); 2) la performance di strutturai@tivi di struttura).

4. Annualmente, la giunta comunale stabilisce #gpm percentuale che intende attribuire, ai fini
dell'erogazione dei premi, alla performance indiate ed alla performance di struttura, nonché,
nellambito della performance individuale, ai risti conseguiti (obiettivi di risultato) ed ai
comportamenti organizzatiywedi schema esemplificativo di seguito riportato).
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Schema esemplificativo:

Performance Performance
Risorse Individuale di struttura
Tipologie di destinate alla %‘r’&l?]?zrg?\i”éi
Destinatari performance Obiettivi di competenze Obiettivi
risultato professionali di struttura

L Retribuzione di o o o
Dirigenti risultato (100%) 25% 35% 40%

Posizioni Retribuzione di

0, 0, 0,
organizzative risultato (100%) 25% 45% 30%

Personale non Produttivita e

iri I — I 0 0, 0,
dirigenziale — categorie incentivi 100% 20% 60% 20%

CebD
- Per_sonale non Produttivita e
dmgenmalg — categoria incentivi 100% 10% 80% 10%
- Per_sonale non Produttivita e
dmgenmalz — categoria incentivi 100% 05% 90% 05%

Articolo 5 - Definizione degli obiettivi e degli irdicatori

1. Gli obiettivi sono definiti annualmente nel PE®el PDO sulla base del bilancio di previsione e
dell'allegata relazione previsionale e programnaatic

2. Gli obiettivi devono rispettare i principi figsdall’articolo 5 del D.Lgs n. 150/2009 e s.m.i.

3. In particolare essi devono essere caratteriziatia) chiarezzae precisione: la descrizione
dell'obiettivo deve permettere di individuare, inodo univoco, i risultati che devono essere
raggiunti dall'attuazione dello stesso;rbplta I'obiettivo deve essere realizzabile in relaziatie
stato attuale della normativa, della tecnologia eghi altro vincolo esistente; eaggiungibilita:
I'obiettivo deve essere realizzabile in relaziotie sisorse assegnate al centro di responsabilita.
Non si possono definire obiettivi condizionati @ture variazioni di bilancio; dylettaglia la
definizione dell’'obiettivo deve contenere tutti glieelementi necessari a indirizzare e coordinare
l'attivita dei centri di responsabilita; episurabilita: il dettaglio dell'obiettivo deve prevedere
l'individuazione degli indicatori di risultato chpermettono di quantificare numericamente il
risultato atteso; froerenza con gli altri atti di pianificazionel piano degli obiettivi deve basarsi
sul programma amministrativo del sindaco, sui paogni e progetti della relazione revisionale e
programmatica e sugli altri atti di programmaziatedle attivita settoriali come il piano triennale
dei lavori pubblici, i piani urbanistici, etc.; gevono essereommisurati ai valori di riferimento
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derivanti da standards definiti; bdnfrontabili con le tendenze della produttivita dell'ente riferi
ove disponibili, ai dati almeno al triennio preeate; i)correlati alla quantita e alla qualita delle
risorse disponibili.

4. Gli obiettivi devono, inoltre, indicare: a) &ioni concrete che si svolgeranno e non le fiaalit
politiche dell’obiettivo; b) la tempistica di rifenento; ¢) i budget finanziari assegnati; d) l®rse
umane assegnate, e) le risorse strumentali assegiagli indicatori di risultato; g) il peso
dell'obiettivo h) la programmazione di riferiment);le direttive politiche al fine di orientare al
meglio I'attivita gestionale dei responsabili dettere.

5. Gli obiettivi sono proposti dai dirigeng, definiti dagli assessori di riferimentg e contengono
la articolazione delle fasi necessarie al loro naggimento. Del rispetto dei tempi e del contenuto
delle proposte si tiene conto nellambito dellawatione delle capacita manageriali dei dirigenti,
fattore capacita di proposta. Essi sono coordieataccolti dal Segretario Generale in un unico
documento. Il Segretario Generale, con I'assisteletaucleo di valutazione, provvede ad indicare
i fattori di valutazione delle capacita managerialigli indicatori per la valutazione delle
competenze professionali. Gli obiettivi sono conte nel PEG - PDO e sono approvati dalla
Giunta Comunale.

6. Entro il 30 settembre di ogni anno gli obiet@gsegnati possono essere rinegoziati. Ai dirigenti
possono, altresi, essere assegnati ulteriori obiethe emergano durante l'anno, previa
comunicazione da parte del Segretario Generalelogaaperazione dovra essere effettuata anche
per gli obiettivi eliminati in corso di esercizibe modifiche al PDO sono approvate dalla Giunta.

7. Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiungy pagioni oggettivamente non addebitabili al
dirigente, lo stesso non sara considerato val@ahildi conseguenza, la valutazione sara effettuata]
sugli altri obiettivi, rimodulandone in proporzioigeso.

Articolo 6 - Distinzione fra obiettivi strategici e di gestione.

1. L'esigenza di gestire piu efficacemente le 8goe i processi organizzativi, la necessita di dare
evidenza alle finalita definite dagli organi di gomo (Consiglio e Giunta), impongono
lindividuazione di obiettivi strategici di mediothgo periodo, definiti nel Piano
Strategico/Programma del sindaco, da cui derivanprogrammi approvati nella Relazione
Previsionale e Programmatica (orizzonte triennale).

2. Gli obiettivi strategici si connotano per I'eéda rilevanza rispetto ai bisogni dei cittadinied d
territorio, gli obiettivi di gestione (PEG/PDO) pestituiscono la declinazione operativa e sono:

» rilevanti e pertinenti rispetto agli obiettivi ategici (devono essere adeguati rispetto al
raggiungimento degli obiettivi strategici);

» specifici e misurabili in termini concreti e chigpresenza di indicatori);

» tali da determinare un significativo miglioramemtella qualita dei servizi erogati (secondo
le dimensioni dell’accessibilita, tempestivita, sjparenza, efficacia; vedi delibera CIVIT
88/2010 par. 2.2);

« riferibili ad un arco temporale determinato (di marcorrispondente ad un anno);

e commisurati ai valori di riferimento derivanti ddasdard definiti a livello nazionale/
internazionale o regionale e da comparazioni comiamstrazioni analoghe;
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» confrontabili con i trends di produttivita dell’anmstrazione, in un arco temporale di
riferimento di norma triennale;
 correlati alla quantita e qualita delle risorsepdisibili.

Articolo 7 - La valutazione degli obiettivi

1. La valutazione degli obiettivi si fonda sulladailevanza. In particolare, il peso degli ohbiait
rilevanti ai fini della retribuzione di risultatoderiva dal loro grado di strategicita. Il peso ldeg
obiettivi e stabilito dal Nucleo di valutazionebase a criteri dallo stesso definiti.

2. Ad ogni Settore sono assegnati limitati obietttrategici (massimo 5 su base annua). | dirigent
i responsabili di posizione organizzativa e i dighemti sono valutati in parte in base al
comportamento individuale (connesso a parametrfepsionali definiti e relazionati al ruolo
assegnato) ed in parte in base al grado raggiumgaraegli obiettivi (il peso di questo fattore e
maggiore per i dirigenti, e, rispetto al restanéespnale, per i titolari di posizione organizzateva
per i responsabili di ufficio/servizio).

3. Per quanto riguarda la gestione ordinaria (#tisstituzionale) il Piano degli obiettivi (PDO)
individua indicatori di output e indicatori di pregso con i relativi target, il cui conseguimento
costituisce riferimento per la valutazione dei pae&i ad essi riferibili.

Articolo 8 - Criteri per la costruzione degli indicatori

1. Gli indicatori sono misure relative, riferite sgale o ottenute come quozienti tra valori e/o
quantita appositamente misurate. Sono espressiantedparametri, numeri, rapporti, grandezze,
che misurino ed esprimano una performance dellfoegazione

2. In particolare, occorre fare riferimento allgsenti tipologie di indicatori:

a) Indicatori di Processo (Efficienza);
b) Indicatori di Output;
¢) Indicatori di Outcome;

3. Gli “indicatori di processomisurano l'efficienza. E’ una analisi orientata“mezzi”, sono per
esempio i tempi medi di consegna di un certificakdempo medio di risposta a richieste di
intervento, il tasso di utilizzo di una strutturhcosto medio per unita di prodotto. Richiedono
rilevazioni tipo carichi di lavoro, contabilita deosti, etc..

5. Gli “indicatori di ouput”(prodotto) misurano la capacita dell’ente di raggiere gli obiettivi che
si e dato (es. n. di utenti assistiti rispetta aglettivi gestionali).

6. Gli “indicatori di outcomérilevano l'effetto o I'impatto provocato sulla swnita amministrata,
sugli utenti, sullambiente esterno. Misurano larceeione dell'utilitd sociale creata. Non
rappresentano cio che e stato fatto ma le conseguganerate. Sono molto influenzati da variabili
esterne.
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7. Gli indicatori di output sono relativi agli oltiiwi annuali di Peg/Pdo, mentre quelli di outcome
sono da inserire negli obiettivi strategici e peppgrammi triennali della Relazione Previsionale e
programmatica. Gli indicatori di output dovrannses® piu di uno per rendere in maniera piu
completa possibile il raggiungimento del risultato.

8. Nella definizione degli obiettivi deve esserpresso il target, cioe il livello di raggiungimerdd
qguellindicatore (es. +10% di posti offerti; &s10 % accertamenti ai fini ICI; etc.).

9. In tutti i casi in cui gli indicatori siano gdefiniti da normative specifiche, standard regiooai
altri organismi che ne abbiamo stabilito il contenulovra farsene uso, indicandone la fonte
(es.indicatori dei servizi a domanda individuale).

10. Gli indicatori, in una logica di continuo migtamento della performance, devono essere
storicizzati, cioé letti come serie storica edizaéhti come parametro di riferimento per gli anni
successivi.

Articolo 9 - Le fasce di merito
(vedi art. 38 comma 3)
1. A sequito degli esiti delle valutazioni delleeptazioni i dirigenti, i responsabili di posizioni
organizzative e le alte professionalita ed il peade, sono inseriti in almeno quattro fasce di
merito. Le fasce sono formate per singolo SETTOREENTRO DI COSTO per il personale,
mentre per i dirigenti, le alte professionalitaeeplosizioni organizzative sono unitarie nell’intero
ente.

2. Le fasce sono formate nel seguente modo:

Persone Risorse e :
Fasce . Parametri di riferimento per la collocazione nellefasce
Unita €
Performance eccellenge [risultato]+[comportamenti

A 30% 35% organizzativi]+[obiettivi struttura]= almeno 90%
B 34% 33% Performa_nce qp_grezz_ab'gtg [risultato]+[comportamenti
organizzativi]+[obiettivi struttura]= almeno 80%
c 36% 320 Performance discrg&g [risuItato]+[comportamenti organizzativi
]+[obiettivi struttura]= almeno 50%
D - 0 Performance insufficienteal di sotto del 50%

3. La suddivisione del personale in fasce di marisempre applicata in tutti i casi di erogazione d
incentivi/premi, compreso I'erogazione degli indenliegati allo svolgimento di piani di lavoro e/o
progetti obiettivo, progetti speciali.

4. La permanenza per un biennio nella 4" fascigatlitazione (D) pud essere considerata ai fini
dell'applicazione delle sanzioni previste dal Cedilsciplinare per l'insufficiente rendimento.

5. | dirigenti effettuano nel corso di una riuniome valutazioni dei titolari di posizione
organizzativa e delle alte professionalita. Primeeffiettuare le valutazioni dei dipendenti essi
mettono a punto in modo collegiale le modalitagplacazione del sistema.
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6. Per i dipendenti le fasce di cui al comma 2 sfummate per singolo settore nelle stesse sono
presenti almeno 10 dipendenti. Nel caso di art@old organizzative aventi un numero di
dipendenti inferiore le valutazioni saranno effateuin modo congiunto dai dirigenti di tali
articolazioni organizzative. Nel caso in cui ce foese solo una con meno di 10 dipendenti il
Segretario Generale sceglie di accorparla a geetlamaggiori affinita di funzioni o a quella con
meno dipendenti.

7. Nel caso in cui la valutazione non consentateézione delle fasce di merito il dirigente deve
necessariamente rivedere la valutazione in modoodaentire di pervenire alla suddivisione in
fasce di merito per come previste dal regolameAtdal fine sono valorizzate le componenti
relative alla valutazione dei comportamenti orgaaiwi e delle competenze professionali.

8. L’arrotondamento sara effettuato all’unita sugrer nel caso di resto pari o superiore a 0,5;
all'unita inferiore nel caso di resto inferiore &G comungue in ogni caso per i dirigenti e le
posizioni organizzative/alte professionalita.

9. La ripartizione delle risorse destinate al &awénto economico accessorio collegate alle
performance individuali, cioé la retribuzione déuitato per i dirigenti ed i titolari di posizione
organizzativa o alta professionalita e la prodit&iyer il personale, sara effettuata, sulla batie d
scelte preventivamente effettuate in sede di ctiatiane collettiva decentrata integrativa.

10. Per I'erogazione dell'incentivo alle posiziamganizzative e le alte professionalita, in ogni
caso, non si potra superare il tetto massimo delflabuzione di risultato (25 — 30 % della
posizione) né scendere al di sotto di quello minjmnevisto dalla contrattazione collettiva (10 %
della posizione).

CAPO I
Sistema di valutazione della prestazione dei dirigni

Articolo 10 - Criteri di valutazione
1. Il Segretario Generale, di concerto con il Noale valutazione, individua e specifica, unitamente
all'assegnazione ai singoli dirigenti degli obiettdel PEG e del PDO, i fattori e i criteri di

valutazione con gli indicatori e i pesi ponderali.

2. La valutazione dei dirigenti ai fini dell'insemento nelle fasce di merito e della conseguente

erogazione della retribuzione di risultato e effeth attribuendo un peso nel punteggio
complessivo da assegnare (massimo 100), ai sedatati:

a) per la performance organizzativa generale dell'erdella struttura diretta.
b) risultati raggiunti rispetto agli obiettivi assegina

c) per le competenze organizzative e capacita marsigespresse;

d) valutazione da parte del Sindaco;

3. Il peso dei suddetti fattori € determinato ammeate dalla giunta comunale in sede di
approvazione del PDO, su proposta del NucleaMlitazione.
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Articolo 11 - Valutazione dei risultati

1. La valutazione dei risultati ha ad oggetto adw di raggiungimento degli obiettivi assegnati al
dirigente con il PEG e il PDO.

2. | risultati da valutare si riferiscono sia aglbiettivi di carattere individualepérformance
individuale), che a quelli riferiti all'intero ente ovvero ‘atitero settore [ferformance strutturale e
organizzativa).

Articolo 12 - Valutazione della performance orgarizativa o di struttura.

1. Nella_ valutazione della performance organizzativdi strutturesi tiene anche conto degli esiti
determinati.

2. Nella valutazione della performance organizzasivdeve dare rilievo alla misurazione del grado
di soddisfazione dell’'utente ricavata tramite indagli rilevazione dellacustomer satisfaction,
interna ed esterna.

3. La valutazione dell'indagine di customer satistan concerne la rilevazione del grado di
soddisfazione degli utenti/cittadini (customer as@ rispetto alla qualita dei servizi forniti dal
settore o dagli uffici/servizi in esso incardinati

4. Ai fini della rispettiva valutazione, ogni diggte dovra documentare di avere svolto almeno una
indagine di customer satisfaction nel primo ann@keaeno tre indagini a regime. Il contenuto e le
modalita di tali indagini sono proposte dal Dirigeen avallate dal Sindaco e/o Assessore di
riferimento ed approvate del Nucleo di valutaziohindagine dovra essere svolta di norma in
forma anonima, la quantita delle risposte dovra&resstatisticamente significativa e non saranno
prese in considerazione le risposte non coerenti.

5. | risultati dell'indagine sono riportati in appdsieport elaborati dal Dirigente e validati dal
Nucleo di valutazione.

6. In caso di mancato o insufficiente svolgimen@lel attivita di indagine, nonché in caso di
mancata capacita di risposta delle criticita eméqsenteggio finale sara pari a O punti.

7. La performance della struttura attiene alla itgualel servizio reso misurata attraverso standards
indicatori relativi, anche disgiuntamente, a:

a) l'attuazione delle politiche attivate sulla sodasbne finale dei bisogni della collettivita;

b) l'attuazione di piani e programmi, ovvero la migiwae dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempevsti, degli standard qualitativi e
quantitativi definiti, del livello previsto di asdmmento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei deddri delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativelldrganizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di peaprogrammi;

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaai con i cittadini, i soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attravdcs sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;
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f) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con pastare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione @anpi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e detrigeerogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione tepari opportunita.

8. | fattori di valutazione sono stabiliti dal Neol di valutazione.

Articolo 13 — Performance individuale.

1. La performance individuaksgtiene:

a)

b)

2.

al raggiungimento di obiettivi dirisultato misurata attraverso il rapporto tra la verifica de
risultati raggiunti su obiettivi assegnati in selil@®DO.

alla valutazione dei comportamenti organizzatiimtesi come misurazione delle capacita
manageriali e I'insieme delle capacita e delle cetapze organizzative e relazionali rilevate nei
comportamenti nel corso dell’anno.

Nellambito dei fattori di valutazione delle @aita manageriali deve essere adeguatamente

considerata la capacita di interazione con gli ergaindirizzo politico. Tale fattore di valutazie
della capacita organizzativa (rectius: capacita agariale) € rivelata mediante scheda di
valutazione compilata dal sindaco e/o assessardmento.

3. | fattori di valutazione delle capacita managlerin aggiunta alla valutazione della capacita di
interazione con gli organi di indirizzo politic@ono di seguito indicati:

a)

b)

d)

Pianificazione e organizzazionéntesa come la capacita di stabilire € monitoraogammi di
lavoro per garantire il conseguimento di uno spezibbiettivo, determinando priorita d’azione,
responsabilita, tempi e risorse.

Sensibilita _economica intesa come la capacita di valutare i costi e nefiei delle
attivita/iniziative/opportunita connesse all’ambdocompetenza, valutandone i riflessi sia nel
breve che nel lungo periodo e capacita di repegogse finanziarie esterne.

Motivazione e sviluppo dei_collaboratoriintesa come la capacita di migliorare l'attivitd e
risultati dei collaboratori, motivandoli, trasfeden conoscenza, delegando responsabilita,
tenendo conto dei fabbisogni organizzativi e dedleatteristiche individuali.

Differenziazione delle Valutazioniintesa come la capacita di valutare criticamemisuitati e

le competenze dei propri collaboratori, valorizzamahche la capacita di saper differenziare le
valutazioni di merito degli stessi collaboratoriecentemente a quanto sancito dal d.Igs.
n.150/2009 e s.m.i.
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e) immediato riscontro alle direttive impartite dall’a mministrazione e dal segretario generale
intesa come attuazione delle direttive impartite cota scritta da Sindaco, dall’Assessore di
riferimento o dal Segretario generale

f) vigilanza sul personale assegnatantesa come verifica periodica e diligente dellesgnze in
servizio del personale assegnato, anche a mezztglio di intervento”, come forma di
controllo dellassenteismo durante I'orario di afti dei dipendenti

g) capacita di curare 'immagine e il decoro degli ufici appartenenti ai settori diretti: intesa
come utilizzo di tutte le forme di comunicazionespibili atte a proiettare all’esterno una
immagine positiva ed efficiente del’Amministraze@omunale.

Articolo 14 - Metodologia, tempistica e soggetto \atatore

1. Entro 30 settembre di ogni anno, o entro terrdimersi stabiliti appositamente, tenuto conto
della data di approvazione del bilancio di prewigipil Nucleo effettua un monitoraggio del grado
di raggiungimento degli obiettivi e degli altri fati di valutazione.

2. Il Nucleo di valutazione propone la valutazialedla performance organizzativa dell’intero ente e
delle sue articolazioni organizzative entro il 2Blraio dell’anno successivo. Si tiene conto, per
tale valutazione, degli esiti delle indagini di mmer satisfaction. Tale valutazione e sottoposta
al’esame della Giunta e, successivamente al stgpm@mento formale, € pubblicata sul sito internet
e comunicata alla Commissione consiliare trasparenenendo conto di eventuali rilievi mossi, il
Nucleo approva in via definitiva la valutazioneldglerformance organizzativa.

3. Il Nucleo consegna al Sindaco la proposta titaaione finale dei dirigenti entro il 31 marzo
dell’'anno successivo, una volta che sia stata adottefinitivamente approvata la valutazione della
performance organizzativa. A tal fine esso acqcesig|a relazione al consuntivo (laddove
predisposta), il report del controllo di gestionentenente la misurazione delle performance
individuali e collettive e le relazioni dei dirigiérin cui devono essere contenute le valutazioei ch
essi hanno fatto dei propri collaboratadeguatamente motivate Su richiesta degli stessi o di
propria iniziativa puo ascoltarli direttamente.

4. La proposta di valutazione individuale, primasgsere consegnata al Sindaco per le sue decision
finali, viene trasmessa ai singoli dirigenti. Il Neo e tenuto ad ascoltare i dirigenti che neifaaxt
richiesta e/o ad esaminare eventuali memorie/@@zpresentate dai dirigenti in merito alla
proposta di valutazione individuale ad essi perniee

5. Il Nucleo elabora la proposta di valutazioneivittiale definitiva tenendo anche conto delle
osservazioni formulate dal dirigente interessatel. ®so decida di discostarsene e tenuto a fornire
adeguata motivazione.

6. Il Sindaco decide la valutazione finale entr®0l aprile dell’anno successivo. La valutazione
finale € approvata anche dalla giunta comunalepcopria deliberazione. Nel caso in cui si discosti
dalla proposta del Nucleo deve motivare la suaacel

GM 248-2012 regolamento sulla misurazione della performance - marsala- Pagina
11di21




Articolo 15 - Attribuzione della retribuzione di ri sultato

1. Nella attribuzione ai dirigenti della retribuamdi risultato si deve tenere conto, nelllambidel
fasce di merito, del peso differenziato della betrione di posizione in godiment8i tiene conto di
tale fattore nella ponderazione della partecipazide dirigenti ai compensi previsti per ogni fasci
di merito.

Articolo 15 bis — Mancato raggiungimento degli olttivi assegnati.
1. In caso di valutazione insufficiente (meno di 68000 punti) che attesta il mancato

raggiungimento degli obiettivi assegnati, il dirigate sara revocato ed assegnato ad altro
incarico con riduzione della posizione economica haspetto della normativa vigente.

2. Nellipotesi in cui la valutazione insufficienteriguardi un dirigente a contratto, cioe
nominato ai sensi dell’art. 110 del decreto legislzo 267/2000 s.m.i., la stessa comportera il
recesso immediato dal contratto da parte del comurie

CAPO 1lI
Sistema di valutazione dei titolari di posizione gyanizzativa e
delle alte professionalita

Articolo 16 - Criteri di valutazione

1. Il dirigente, subito dopo l'approvazione del nqmadegli obiettivi, assegna ai titolari delle

posizioni organizzative e delle alte professioaalitoerentemente con quelli che gli sono stati
assegnati, gli obiettivi che essi sono chiamatesg@guire, completandoli con gli indicatori e con i
pesi ponderali, nonché individua i fattori di caplaorganizzativa e competenze professionali. A tal
fine, possono essere utilizzati i medesimi fattelativi ai dirigenti.

2. | dirigenti valutano la performance dei titolagi posizione organizzativa e delle alte
professionalita sulla base dei seguenti fattorlen percentuali:

a) nella misura del 30 % per la performance organizaatella struttura accertata dal Nucleo di
valutazione, anche tenendo conto dell’esito deliagini di customer satisfaction;

b) nella misura del 30% per i risultati individualggiunti;

c) nella misura del 30 % per i comportamenti orgartize& per le competenze professionali
dimostrate;

d) nella misura del 10 % per la valutazione finalessguita dal dirigente di riferimento.

3. | fattori e i criteri di valutazione delle pomini organizzative e delle alte professionalitzasaio
stabiliti dal Nucleo di valutazione.

Articolo 17 - Valutazione dei comportamenti organizativi e delle competenze professionali

1. La valutazione dei comportamenti organizzativftettuata sulla base delle capacita e delle
competenze organizzative e relazionali per comeretamente dimostrate, anche in relazione ai
rapporti con gli organi di governo, con i dirigerton i titolari di posizione organizzativa e dieal
professionalita e con i dipendenti.
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2. La valutazione delle competenze professionakffettuata sulla base della qualita dello
svolgimento delle loro attivita di istituto, anchka luce del necessario livello di aggiornamento.

3. Unitamente all’'assegnazione degli obiettivirigknti provvedono alla individuazione dei fattori
e degli indicatori di capacita organizzative e daglicatori di competenza professionale.

4. Nell'individuazione dei fattori e degli indicabri di capacita organizzativa e di competenza
professionale, i dirigenti tengono conto dei fattared indicatori agli stessi relativi di cui
all'art. 13, comma 3, del presente regolamento”.

Articolo 18 — Attribuzione della retribuzione di ri sultato
1. La somma di tutte le componenti della valutagidatermina I'inserimento nelle fasce di merito.

2. Nell'attribuzione della retribuzione di risulbasi deve tenere conto, nell’ambito delle fasce di
merito, del peso differenziato della retribuziom@aksizione in godimento, secondo quanto previsto
dall'art. 31 c. 4

3. La valutazione é effettuata dai dirigenti entr@8 febbraio dell’anno successivo e comunque
prima che i dirigenti siano valutati da parte delcho di valutazione.

4. La valutazione &€ comunicata in contraddittoiiditalari di posizione organizzativa e delle alte

professionalita che possono muovere rilievi alssa e/o chiedere approfondimenti. Di tali rilievi

e/o richieste di approfondimento devono tenereessaimente e formalmente conto i dirigenti nella
valutazione finale.

CAPO IV
Sistema di valutazione dei dipendenti

Articolo 19 - Premiare la performance individuale

1. Le risorse che il contratto collettivo decerdrattegrativo (CCDI) di ciascun ente destina alla
performance individuale dei dipendenti possonoressenualmente suddivise in due importi:

a) una quota minima del 70%e destinata all'incentivazione del personale, itserei centri di
responsabilita dell’ente, a titolo di compensiidultato collegati al merito e allimpegno anche
individuale per I'attuazione degli obiettivi del BDdel PEG,;

b) una quota massima del 30%pud essere destinata a progetti speciali anchesdatteriali
finalizzati a conseguire significativi miglioraméntuali — quantitativi dei servizi, in
correlazione alle priorita individuate nell’ambitiegli obiettivi assegnati. Per ciascun progetto
speciale il dirigente dispone liberamente in ordatla individuazione dei beneficiari e alla
ripartizione del budget. | progetti speciali possoassere finanziati anche con risorse
provenienti da specifiche fonti di finanziamente] nspetto del CCNL vigente e, in tal caso,
non soggiacciono ai limiti di cui al presente atic

Articolo 20 - Determinazione per ciascun ente debhdo per I'incentivazione della performance
individuale da erogarsi ai dipendenti in relazioneal grado di raggiungimento degli obiettivi.
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1. Il riferimento per lattivita aggiuntiva cui eedtinata I'incentivazione ¢ il centro di responbtbi
(settore), composto da uno o piu centri di costdefto centro sono assegnati nell’lambito del PDO
del PEG obiettivi, in particolare di miglioramergaviluppo e risorse per realizzarli.

2. Ad ogni centro di responsabilita destinatarioloiettivi di miglioramento e sviluppo e assegnato
un budget per l'incentivazione della performancé personale ivi inserito. In relazione agli
obiettivi assegnati, il budget di un centro di @sgabilita pud essere suddiviso in sottogruppi,
oppure piu centri di responsabilita possono codéiré un unico budget.

3. Per la determinazione del budget, fissato annuakndalla giunta comunale a seguito della
CCDI annuale, si tiene conto sia delle risorse stheicamente sono state assegnate ai settori, sia
del numero e della categoria dei dipendenti dgiss appartenenti

Il peso dei parametri di categoria € definito caague:
1) dipendenti di categoria A e B con peso 130;

2) dipendenti di categoria C con peso 145;

4) dipendenti di categoria D con peso 160.

4. Dei suddetti parametri numerici di categoria snéiesempre conto nell’assegnazione dei budgets
ai progetti speciali, anche intersettoriali.

5. Se in corso d’anno un dipendente viene trasfariun altro centro di responsabilita, la sua guot
di incentivo viene inserita nel budget destinatsetvizio dove proporzionalmente € rimasto piu
tempo. In questo caso, prima di effettuare la aaliohe della prestazione, il valutatore acquidira i
parere degli altri responsabili dei centri di rasgabilita in cui il dipendente ha lavorato nel cors

dell’'anno.

6.1l personale part time, nuovo assunto o dimedsosorso d’anno partecipa alla costruzione del
fondo per I'incentivazione in proporzione al tenghdavoro dovuto all’ente nel periodo di servizio.

7. Al fine di agevolare l'attivazione di iniziativéinalizzate all’incentivazione del personale,

all'inizio di ogni esercizio finanziario (1° genmadi ogni anno) i dirigenti possono disporre del
50% delle risorse assegnate ai settori nellanecquente, ad eccezione di quelle di cui all’'art.15,
comma 5, del CCNL 1999, nelle more della determoraz del fondo per il trattamento accessorio
dell’'anno di competenza e della CCDI. Tale limitaeg non si applica per le iniziative incentivanti

finanziate con specifiche risorse.

Articolo 21 - Rideterminazione fondo per l'incentvazione della performance individuale da
erogarsi ai dipendenti in relazione al grado di ragiungimento degli obiettivi

1. | risultati ottenuti dal centro di responsahililaccertati secondo il sistema di misurazione e
valutazione della performance organizzativa, cotwsendi individuare la percentuale dell'importo
dell'incentivazione assegnabile al personale addett

2. Nelll'ambito del sistema di misurazione e valigae della performance organizzativa, in questo
modo si effettua una prima valutazione quali - dis@iva sui risultati del gruppo, costituito dattu

i dipendenti non dirigenti e non incaricati sullesgioni organizzative inseriti nel centro di
responsabilita.
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3. Per risultati del centro percentualmente alatiosdella soglia del 70% tutto il gruppo perde |l
budget e conseguentemente non si eroga alcun imezeRter risultati percentualmente uguali o
superiori a detta soglia si mantiene il budgeto fai tetto massimo fissato a preventivo, con la
seguente rideterminazione: da 70% a 80% degli tbbieaggiunti si conserva I'80% del budget; da
> di 80% degli obiettivi raggiunti si conserva 0% del budget.

4. Gli obiettivi raggiunti ai fini dell’erogaziongel premio di produttivita sono attestati dal dange
con l'ausilio del responsabile di posizione orgaaiwa al quale il centro di responsabilita/costo f
capo.

5. Il dirigente puo verificare che all’interno d=dntro di responsabilita , soltanto uno o piu grupp
di dipendenti possano non aver completamente ragmiobiettivi specifici loro assegnati. In tali
casi il budget del centro di responsabilita vienddéviso a consuntivo, in modo da consentire la
decurtazione della sola parte spettante al sogpgriche non ha raggiunto completamente gli
obiettivi. Della suddivisione a consuntivo del batldel centro di responsabilita e delle sue cduse i
dirigente del settore riferisce al Nucleo di vahbme nella relazione finale dallo stesso svolta
relativa agli obiettivi allo stesso assegnati.

6. Le quote economizzate di budget costituisconon@mie di gestione da utilizzarsi per
incrementare il fondo per il salario accessorioudiall’art.31, comma 3 CCNL 22/1/2004 dell’'anno
successivo.

Articolo 22 - Modalita di erogazione dei premi di lisultato ai dipendenti

1. Il budget rideterminato in funzione del gradaaggiungimento degli obiettivi (riferiti al centro
di responsabilita o di costo ovvero a progetti garccostituisce I'importo da ripartirsi in rel&ane
alle valutazioni riportate, nel rispetto dei critér cui all’art. 9 del presente regolamento.

2. Il montante ottenuto dalle varie operazioni eiepercentualizzato in relazione all’effettiva
presenza del dipendente rispetto a quella condtatinte prevista per un dipendente a tempo pieno
e allapporto complessivo della sua presenza paggiungimento dei risultati attesi e costituigce
premio di risultato relativo a quell’anno.

3. Le economie per le valutazioni che danno uniitigazione inferiore al 100% vengono
ridistribuite tra tutti i partecipanti al centro desponsabilita (SETTORE) o progetto speciale in
proporzione alla valutazione ottenuta.

Articolo 23 - Criteri di valutazione

1. | dirigenti, su proposta ove possibile dei #toldi posizione organizzativa, subito dopo
'approvazione del piano degli obiettivi, coerentate con quelli che gli sono stati assegnati,
assegnano ai responsabili di servizio e ai dipeindéhzzati nella propria struttura gli obiettiche
essi sono chiamati a perseguire, completandoligtiondicatori e con i pesi ponderali, nonché con
la indicazione degli indicatori dei comportamentyanizzativi e delle competenze professionali e
con i relativi pesi.

2. | dirigenti valutano le performance dei dipendesulla base dei seguenti fattori e valori
percentuali:
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CATEGORIE C e D non incaricati di posizione orgaiaitzva:

a) per il 40% per i risultati raggiunti, sia comarfjormance individuale che organizzativa,
b) per il 30% per i comportamenti organizzativi;
c) per il 30% per le competenze professionali;

CATEGORIE B:

a) per il 20% per i risultati raggiunti, sia comarfjprmance individuale che organizzativa,
b) per il 40% per i comportamenti organizzativi;
c) per il 40% per le competenze professionali;

CATEGORIE A:

a) per il 10% per i risultati raggiunti, sia comarfjormance individuale che organizzativa,
b) per il 50% per i comportamenti organizzativi;
c) per il 40% per le competenze professionali;

3. | fattori e i criteri di valutazione dei dipemdesaranno indicati dal Nucleo di valutazione.

Articolo 24 - Valutazione dei comportamenti organizativi e delle competenze
professionali. Modalita e tempistica della valutazine

1. La valutazione dei comportamenti organizzatieffettuata sulla base di indicatori che sono stati
adottati dai dirigenti, ove possibile su propostatdolari delle posizioni organizzative o dellkea
professionalita, all’inizio dell’anno. Tali indicati sono comunicati ai singoli dipendenti unitangent
alla assegnazione degli obiettivi.

2.1 fattori di valutazione dei comportamenti orgamativi e delle competenze professionali dei
dipendenti, pur non volendo essere esaustivi, dss@ossibile individuarne altri da parte dei
dirigenti e/o del nucleo di valutazione, possorgees sintetizzati come di seguito:

A) Ambito realizzativo:

a) Iniziativa intesa come la capacita di identificare nuove oppdita di sviluppo nellambito
della resa della propria prestazione lavorativajdésmdone I'attuazione in autonomia o sulla
base degli indirizzi operativi forniti, nel rispettdel proprio ruolo e di assumersi le
responsabilita per il raggiungimento degli obietB¥o per il compimento di atti materiali e/o
istruttori;

b) Elessibilita intesa come la capacita di adattarsi al contestatipo, anche in situazione di
insufficienza di risorse e disponibilita e mutargropri schemi di lavoro in coerenza con il
mutare delle circostanze;
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c) Apprendimento _continuo intesa come la capacita e volonta di imparare pdrtara a nuove
idee, di apprendere dagli errori, al fine di acgjgi® mantenere le conoscenze e le capacita
necessarie per ottenere i risultati richiesti elioigre i processi di lavoro.

B) Ambito relazionale:

a) Integrazione intesa come la capacita di lavorare in gruppaotlaborare e di comunicare con
altre organizzazioni , aree, settori o uffici aildfidella realizzazione di attivita, di progettiio d
risoluzione dei problemi.

b) Orientamento all’'utente intesa come capacita di ascoltare e mettere énsattizioni che, pur
nel rispetto delle regole organizzative, non cortiporun’applicazione pedissequa delle norme
al fine della soddisfazione dell’utente interno es$terno allamministrazione e del
raggiungimento di alti traguardi qualitativi dehgeio.

3. La valutazione delle competenze professionakffettuata sulla base della qualita dello
svolgimento delle loro attivita di istituto, anchka luce del necessario livello di aggiornamento.

4. La valutazione del personale dipendente, aid@tlie progressioni orizzontali e della retribuaon
del salario accessorio relativo all’istituto delmoduttivita per le performance individuali, €
effettuata dai dirigenti entro il 28 febbraio dafiho successivo, una volta che sia definitiva la
valutazione della performance organizzativa e pridela valutazione dei dirigenti e dei titolari
delle posizioni organizzative e delle alte profesaiita.

5. Questo sistema si applica anche ai titolariededisizioni organizzative e delle alte professibaal

ai fini delle progressioni orizzontali.

6. La valutazione & comunicata ai dipendenti ch&s@oo muovere rilievi alla stessa e/o chiedere
approfondimenti. Di tali rilievi e/o richieste dpprofondimento devono tenere espressamente e
formalmente conto i dirigenti nella valutazionesiie.

Articolo 25 - Attribuzione della indennita di produttivita

1. La somma di tutte le parti della valutazioneed®ina I'inserimento nelle fasce di merito e, su
guesta base, unitamente all’inquadramento nellgoaia della indennita di produttivita.

2. La valutazione € effettuata dai dirigenti entr@8 febbraio dell’anno successivo e comunque
prima che i dirigenti siano valutati da parte delcho di valutazione.

Articolo 26 - Norme di garanzia e procedurali

1. Il dipendente puo presentare ricorso sulla eaione della performance individuale, chiedendo
eventualmente un colloquio con il Nucleo di valinae.

2. Detto ricorso va inviato, entro 10 giorni daewvimento delle schede di valutazione, al Pres&lent
del Nucleo di valutazione, il quale decide tenutmto delle controdeduzioni del dirigente del
settore e dell’eventuale colloquio con il ricormeent
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TITOLO 1l
Sistema premiante

Articolo 27 - Le progressioni di carriera

1. In sede di programmazione annuale e triennalefalidisogno di personale la Giunta puo
riservare una quantita non superiore al 50% deii posssi a concorso per ogni singolo profilo al
personale interno, che e inquadrato nella categonimediatamente inferiore, nonché per le
posizioni B3 e D3 al personale della stessa caieguguadrato in termini giuridici come Bl e D1.
In caso di posto unico non si pud dare luogo artaégva ed in caso di numero dispari il resto gien

attribuito all’accesso dall’esterno.
Articolo 28 - Gli altri istituti

1. Nella attribuzione degli incarichi di respondiddisi tiene conto degli esiti delle valutaziomigli
ultimi 3 anni.

2. Nell'accesso a percorsi di alta formazione erdscita professionale i cui oneri sono sostenuti
dall’'ente si tiene conto degli esiti delle valutazidegli ultimi 3 anni. L’assegnazione di tali prie
e effettuata dal Nucleo di valutazione.

Articolo 29 - Il premio di efficienza

1. Nel caso in cui una articolazione organizzatiwasegua risultati programmati di risparmio sulle
spese correnti e tali risparmi abbiano una carstiea strutturale e permanente, il 30% é destinato
nell'anno immediatamente successivo alla incenibraez del trattamento economico dei dirigenti,
dei titolari di posizione organizzativa e di alteofessionalita e dei dipendenti direttamente
coinvolti. Per i dirigenti ed i titolari di posizi® organizzativa e di alte professionalita talonmée
sono attribuite nell’'ambito della retribuzione dultato. | criteri di ripartizione sono oggetto di
contrattazione decentrata integrativa.

2. L’effettivo raggiungimento degli obiettivi digparmio programmati € attestato da parte del
Nucleo di valutazione, che tiene conto degli edli controllo di gestione e del conto consuntivo,
nonché delle altre informazioni utili.

3. L'attestazione del Nucleo e contenuta nella Refee sulla performance organizzativa.

Titolo IV
Valutazione del segretario generale

Articolo 30 - Attori del processo di valutazione

1. Gli attori del processo di valutazione sonoifldaco, cui compete la valutazione definitiva del
Segretario Generale, il Nucleo di Valutazione, @mmnpete l'istruttoria e la predisposizione della
proposta di valutazione e il servizio del personale spetta il supporto tecnico — amministrativo
dell'attivita valutativa del personale.

2. Nella considerazione che il nucleo di valutaeian presieduto dal Segretario Generale, in
occasione della valutazione del Segretario, questiene temporaneamente escluso e la presidenza
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dell’'organismo e affidata allAssessore al Perserelve questa figura coincida con il Sindaco o
non esista, al Vice Sindaco.
Articolo 31 - Procedura di valutazione

1. A preventivo e nel corso della gestione il Soalassegna al Segretario Generale gli obiettivi,
applicando il sistema di individuazione gia apptoveon determina sindacale n. 85 del 4/07/2008,
eventualmente integrato con il supporto del Nudiegalutazione.

2. Nei primi mesi dellanno successivo a quelloritBrimento, si procede all’esame dei risultati
consequiti.

3. L’'assegnazione dei punteggi nella scheda av\nehdaspetto della seguente procedura:

a) il Nucleo di valutazione compila per il Segreta@Generale, a titolo di proposta, la scheda di
valutazione;

b) la scheda contenente la proposta di valutazioneevigasmessa al Segretario Generale,
assegnandogli un termine perentorio di 10 giorhirit@vimento per avanzare osservazioni o
controdeduzioni;

c) Il Segretario Generale puo inviare controdeduzgmmitte, oppure chiedere di essere ascoltato
dal Sindaco;

d) il Sindaco con proprio decreto, prende atto delleposte di valutazione del Nucleo di
valutazione e delle eventuali osservazioni o @ml@duzioni avanzate dal Segretario Generale e
assegna in via definitiva il punteggio finale panho di riferimento.

4. 1l punteggio va da 0 a 100. Per valutazioniriof¢ a 40 punti non si eroga la retribuzione di
risultato; da > 40 a 60 punti si eroga il 60% de#&ribuzione; da > 60 a 80 punti si eroga 1'80%
dell'indennita; da > 80 punti si eroga il 100% detktribuzione.

Articolo 32 - Struttura di supporto e responsabile

1. Il Nucleo di valutazione, si avvale di un uifiai staff per il supporto amministrativo che lha i
compito di verbalizzare le riunioni e di svolgetéwia di raccolta, studio, ricerca ed elaborazon
di documenti, prospetti e dati statistici economictnanziari, amministrativi etc., nonché della
collaborazione del nucleo per il controllo di gese per la definizione degli indicatori inerenti gl
obiettivi assegnati ed utilizza i risultati deflaa indagine.

2. Il Nucleo di valutazione pu0 chiedere ad ogrggetto gestionale dell’ente specifici report e
indicatori economico-finanziari ai fini dell’eserad della propria attivita.

Articolo 33 - Soggetti preposti alla valutazione

1. Sono preposti alla valutazione i seguenti sdgget

a) la Commissione Nazionale per la Valutazione, Trempea ed Integrita (CIVIT) per quanto
attiene agli indirizzi e direttive di carattere gesle;

b) il Nucleo di valutazione per quanto riguarda lanatione dei dirigenti;

c) i dirigenti per quanto riguarda la valutazione éefposizioni organizzative e delle alte
professionalita e dei dipendenti dell’ente;

d) gli incaricati di posizioni organizzative, se egzamente delegati dai dirigenti del proprio
Settore di riferimento, per le valutazioni dei didenti non apicali di categoria assegnati al
proprio servizio.
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Articolo 34 - Comunicazione e conciliazione dellaalutazione

1. Ogni valutazione dovra essere comunicata al edtmgalutato. Ogni soggetto valutato puo
presentare richiesta motivata di revisione delldutazione conseguita e chiedere di essere
convocato in merito entro 10 giorni dal ricevimedtdla valutazione. Il valutatore deve rispondere
e convocare, anche via mail, il soggetto valutattvoeil termine di 10 giorni dalla richiesta. Al
termine del confronto tra valutato e valutatoreegjltimo definira la valutazione finale, anche
apportando modifiche alla precedente valutaziooe,parere motivato. Se la valutazione finale non
verra accettata dal valutato gli atti verranno sgeig per la decisione ultima nel merito della
valutazione, al Comitato dei Garanti per la valigae del dirigente effettuata dal Nucleo di
valutazione, al Nucleo di valutazione per la vatitine del personale non dirigente effettuata dal
dirigente, al dirigente per la valutazione del paede non dirigente effettuata, eventualmenteadall
posizione organizzativa.

TITOLO V
Trasparenza e rendicontazione della performance

Articolo 35 - La performance organizzativa

1. Il Nucleo di valutazione valuta, con cadenzauahe la performance organizzativa dell'intero
ente e quella delle singole articolazioni organi@eadi livello dirigenziale (SETTORI).

2. Per performance organizzativa si intendono stta, con riferimento alle indicazioni
contenute nel bilancio di mandato, nella relazigmevisionale e programmatica e negli altri
documenti di pianificazione, i risultati raggiumitermini di miglioramento della qualita dei seaivi
erogati alla utenza; di innalzamento degli standdu@ misurano I'attivita dell’Amministrazione in
termini di efficienza, efficacia ed economicita;siddisfazione dei bisogni della collettivita.

Articolo 36 - Rendicontazione
1. La relazione sulla performance organizzatival'aték e delle sue singole articolazioni
organizzative di livello dirigenziale, predispostal Nucleo di valutazione, € pubblicata sul sito
internet dell’'ente.
2. Essa viene illustrata ai componenti la GiuntanGoale ed inviata alla Commissione consiliare
Trasparenza e accesso agli atti.

Articolo 37 - Trasparenza

1. Sul sito internet dell’ente, nellambito di usezione collocata direttamente nella pagina irezial
e denominata “Trasparenza, valutazione e meritoip pubblicate le seguenti informazioni:

a) programma del sindaco, relazione previsionale egraramatica ed altri documenti di
pianificazione pluriennale, bilancio annuale, cotasuntivo;
b) Piano Esecutivo di Gestione e Piano Dettagliatdi ¥yettivi;
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c) relazione sulla performance organizzativa dell’eatdelle sue articolazioni organizzative di
livello dirigenziale;

d) ammontare delle risorse destinate alla retribuzidneisultato dei dirigenti, dei titolari di
posizione organizzativa e delle alte professioaalinonché di quelle destinate alla
incentivazione delle varie forme di produttivitai déipendenti ed ammontare di quelle
effettivamente erogate. Tale elencazione e distiai dirigenti, da una parte, i titolari di
posizione organizzativa e di alte professionatiaun’altra, ed i dipendenti, da un’altra ancora,

e) analisi del grado di differenziazione nella erogaei di tali compensi;

f) nominativi e curricula dei componenti del Nucleovdiutazione;

g) curricula, trattamento economico, con distinta ¢gadione della retribuzione di posizione e di
eventuali altre forme di trattamento economico sscgo, e recapiti dei dirigenti e del
Segretario Generale;

h) curricula dei titolari di posizioni organizzativadealte professionalita;

i) incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferiti@rivati ed a dipendenti dell’ente o di altre PA.

2. Della pubblicazione e dell’aggiornamento di deesformazioni e responsabile il dirigente del
Settore Affari Generali e Risorse Umane. La mangpatablicazione o il mancato aggiornamento
con cadenza almeno annuale sono sanzionati cawieta della erogazione della retribuzione di
risultato. Tale sanzione € comminata al dirigeriteat titolare di posizione organizzativa o di alta
professionalitd che non comunica le informaziomessarie che debbono essere pubblicate.

3. I Nucleo di valutazione verifica il rispettolesuperiori prescrizioni.

TITOLO VI
NORME TRANSITORIE E FINALI

Articolo 38 - Norme transitorie e finali

1. Le norme di cui al presente regolamento si appb a decorrere dall’'approvazione dello stesso
da parte della Giunta Comunale.

2. Alle valutazioni delle attivita svolte nel pedim precedente all'approvazione del Regolamento,
anche se effettuata nel corso del 2011, si apgiéanregole in vigore in precedenza.

3. Per effetto dell’art. 6 del D.Lgs. 1/08/2011, 141, la differenziazione retributiva in fasce
prevista dagli art. 19, comma 2 e 3, e 31, comnuelD.Lgs. n. 150/2009, si applica a partire dalla
tornata di contrattazione collettiva successivaiallg relativa al quadriennio 2006-2009 e pertanto
I'efficacia dell’art.9 del Regolamento che si apm@aon il presente atto € sospesa fino all’enirata
vigore del nuovo CCNL normativo del comparto émdali.
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