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PARTE PRIMA

DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

1.PRESENTAZIONE

Nel presente documento e nei suoi allegati & contenuto il Sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa ed individuale - di seguito SMVP o “Sistema” - che il Comune di
Porcari ha adottato in applicazione dell’art.7 del decreto legislativo 27.10.2009, n.150 e del
regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con atto della Giunta Comunale
n.194 del 30.12.2010 — di seguito “regolamento”.

I SMVP €& la rappresentazione, coerente ed esaustiva, delle metodologie e dei processi per
mezzo dei quali il Comune stesso, in relazione con i soggetti e/o le strutture coinvolte, misura e
valuta, in modo integrato, la performance organizzativa e individuale.

I SMVP ¢ stato definito su preventiva individuazione dei tratti che devono caratterizzarlo sia sul
piano metodologico che su quello applicativo, tenuto conto delle peculiarita dellamministrazione
cui si riferisce.

2. CARATTERISTICHE DISTINTIVE DEL COMUNE DI PORCARI

L’assetto istituzionale ed organizzativo del Comune di Porcari & descritto nel documento
ALLEGATO A.

La struttura organizzativa generale & quella che da ultimo risulta dalla deliberazione di Giunta
Comunale n. 133/2013 ED & composta da 6 Servizi .

Tale organizzazione si trova descritta nellALLEGATO B.
Nel medesimo allegato sono anche raccolte le descrizioni delle funzioni svolte e dei servizi resi
ed, in ultima analisi, i bisogni che I'organizzazione del Comune di Porcari € finalizzata a soddisfare.

3. PERFORMANCE E SVMP

Con il termine performance si intende il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del
risultato) che un soggetto unita organizzativa, singoli dipendenti) apporta attraverso la propria
azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei
bisogni per i quali 'organizzazione & stata costituita.



Il suo significato si lega quindi strettamente all’esecuzione di un’azione, ai risultati della stessa e
alle modalita di rappresentazione.

Come tale, pertanto, si presta ad essere misurata e gestita.
In proposito, il SMVP é strutturato in modo tale da:

e consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato
ed esaustivo del livello di performance atteso (che I'amministrazione si impegna a
conseguire) e realizzato (effettivamente conseguito), con evidenziazione degli eventuali
scostamenti;

e consentire un'analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti;

o consentire lindividuazione di elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo
all'andamento dell' amministrazione;

e consentire un monitoraggio continuo della performance dell' amministrazione anche ai fini
dell’ individuazione di interventi correttivi in corso d'esercizio;

e garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

e assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori
interni all'amministrazione che agli interlocutori esterni della stessa;.

e promuovere la semplificazione e lintegrazione dei documenti di programmazione e
rendicontazione della performance;

e esplicitare le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al
relativo conseguimento della performance attesa e realizzata;

e assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

[ SMVP inoltre, coordina l'utilizzo degli strumenti attualmente in uso nel Comune con i nuovi che
qui ha introdotto.

4 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Misurazione e valutazione della performance, pur integrandosi, configurano due processi distinti:

e misurazione: svolgimento di un processo quantitativo
e valutazione: svolgimento di un processo qualitativo

Il processo di misurazione si snoda attraverso:

o ['assegnazione degli obiettivi ;

¢ [lindividuazione degli indicatori, atti a misurare il grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati in relazione ai risultati attesi;

o la rilevazione sistematica degli indicatori attraverso il monitoraggio periodico.

Il processo di valutazione si snoda attraverso la valutazione della performance organizzativa e
della performance individuale distinte come segue.

e performance organizzativa, che prende in considerazione i risultati prodotti dalla singole
articolazioni della sua struttura;

e performance individuale, che prende in considerazione il raggiungimento di specifici
obiettivi ed il contributo individuale alla performance organizzativa.

5. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEI VARI
SERVIZI



La misurazione e la valutazione della performance organizzativa riguarda la performance dei vari
Servizi in cui si articola la struttura organizzativa generale.

La performance dei vari Servizi si esplica attraverso:

- la realizzazione della strategia tramite azioni utili al suo raggiungimento, misurata
attraverso parametri di tempistica, efficacia, efficienza e qualita percepita;

- l'erogazione di servizi, di cui si monitorano [efficacia, l'efficienza e la soddisfazione
dell'utenza;

- la realizzazione di progetti di miglioramento interno, misurati attraverso la tempistica,
I'efficacia, I'efficienza e la qualita percepita degli stessi;

- la valorizzazione del personale e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione.

6. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Gli scopi prioritari della misurazione e valutazione della performance individuale sono :

e evidenziare limportanza del contributo individuale del personale valutato rispetto agli
obiettivi dell' amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di
appartenenza;

e chiarire e comunicare che cosa ci si attende - in termini di risultati e comportamenti -dalla
singola persona;

e supportare le singole persone nel miglioramento della loro performance (generare
allineamento con gli obiettivi complessivi dell'amministrazione);

e valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future alla singola persona
(supportare I'allineamento);

e contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole;

e premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti;
promuovere una corretta gestione delle risorse umane.

La misurazione e valutazione della performance individuale € differenziata a seconda della
specifica categoria di personale cui si riferisce.

Le categorie definite al riguardo sono il personale in posizione di autonomia e responsabilita
(personale incaricato di posizione organizzativa) ed il restante personale.

Per la prima categoria di quelle appena indicate (cioé quella dei titolari di posizione
organizzativa), 'ambito di misurazione e valutazione della performance individuale & collegato

e agli indicatori di performance relativi al’lambito organizzativo di diretta responsabilita;
al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

e alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate (obiettivi individuali qualitativi);

e alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

e capacita di interrelazione con il Segretario e con I'organo politico e corrispondenza del
lavoro svolto con le direttive da essi impartite

Per la seconda categoria (cioé il restante personale non titolare di posizione organizzativa), il
collegamento & con:

¢ il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;



e la qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e
organizzativi.

7. LA METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

Il modello adottato dal’Ente per la misurazione e valutazione della performance organizzativa,
presenta le seguenti caratteristiche:

e aggiornamento delle linee e degli obiettivi, mediante adozione della Relazione previsionale
e programmatica annuale;

¢ definizione e aggiornamento annuale degli indicatori
traduzione degli obiettivi ai quali &€ associato un target di risultato atteso;

e misurazione e valutazione degli obiettivi tramite una “scheda analitica”

Gli obbiettivi possono essere trasversali a piu unita organizzative cui si articola la struttura
dell’Ente.

Gli obiettivi, declinano 'orizzonte strategico nei singoli esercizi .

La definizione degli obbiettivi e la misurazione del grado di raggiungimento di questi ultimi,
attraverso opportuni indicatori & effettuata mediante schede che comprendono le caratteristiche
essenziali degli indicatori, del relativo target, e degli obiettivi ad essi correlati.

Si distinguono due tipologie di schede:

- SCHEDE ANAGRAFICHE
- SCHEDE DI REPORT

La scheda anagrafica & quella relativa allassegnazione degli obbiettivi e degli indicatori da
utilizzare . La scheda riporta i requisiti fondamentali e gli elementi caratterizzanti di ciascun
indicatore prescelto, specificando i dati di carattere anagrafico e organizzativo.

Gli obiettivi rappresentano la traduzione delle strategie attraverso l'individuazione delle attivita
necessarie all’erogazione di servizi, alla realizzazione di progetti e al miglioramento qualitativo
della struttura organizzativa.

Per ogni obiettivo sono individuati uno o piu indicatori e a ciascuno di essi & attribuito un target
che indica il valore atteso per I'anno di riferimento.

Assegnazione obiettivi

Sono distinti due modelli di schede di assegnazione degli obiettivi.

Il primo € dato dalla scheda di assegnazione degli obiettivi al personale in posizione di autonomia
e responsabilita, incaricato di posizione organizzativa (ALLEGATO C).

Il secondo & costituito dalla scheda di assegnazione degli obiettivi (ALLEGATO D), da
consegnare a ciascun dipendente, non incaricato di posizione organizzativa, soggetto a
valutazione.



Entrambe devono contenere I'elenco dettagliato degli obiettivi da raggiungere a livello di unita
organizzativa e l'indicazione ulteriore degli obiettivi e compiti individuali con riferimento ai risultati
attesi e ai comportamenti organizzativi richiesti.

Le schede rivestono il duplice ruolo di assegnazione degli obiettivi legati alla performance
organizzativa ed anche a quella individuale.

Contengono anche uno spazio, riservato al valutatore, nel quale esporre le considerazioni emerse
durante il colloquio intermedio.
Le schede di report sono organizzate coerentemente con le schede anagrafiche.

Le scheda di report € relativa alla scheda degli obiettivi

8. LA METODOLOGIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

[l modello adottato dal’Ente per la misurazione e valutazione della performance individuale,
inserito nel presente SMVP, presenta le seguenti caratteristiche:

e individua i livelli sui cui si articola la misurazione e la valutazione della performance
individuale, ne definisce i soggetti, valutatori e valutati, le finalita e le relative modalita
attraverso schede di valutazione;

e distingue fra misurazione e valutazione della performance individuale del personale in
posizione di autonomia e responsabilita (personale incaricato di posizione organizzativa) e
del restante personale;

e valuta le competenze dimostrate, definendole in termini tali da evidenziare una costante
capacita del valutato di adeguare i comportamenti e le competenze alle mutevoli condizioni
organizzative e gestionali dellamministrazione.

Il modello adottato dal’Ente per la misurazione e valutazione della performance individuale
e prevede la presenza e l'utilizzo di schede di valutazione;

¢ include il dizionario generale delle competenze dimostrate, relativo, per quanto riguarda il
personale incaricato di posizione organizzativa, alle competenze professionali e
manageriali (articolo 9, comma 1, lett.c, del decreto legislativo n.150/2009) e, per quanto
riguarda il restante personale, alle competenze professionali e organizzative (articolo 9,
comma 2, lett.b, del decreto legislativo n.150/2009);

e comprende descrittori condivisi per gli indicatori di carattere qualitativo, scale, sistema di
pesi, punteggi e relative procedure di calcolo, dirette all’elaborazione di punteggio sintetico
finale per valutare il grado di raggiungimento dei target riferiti agli obiettivi e alle
competenze;

o stabilisce e regola il collegamento tra il punteggio sintetico finale conseguito ed i sistemi
incentivanti ai fini della corresponsione dei premi retributivi;



e evidenzia la necessita di specifici indicatori quantitativi per valutare la capacita di
differenziazione dei giudizi da parte del personale incaricato di posizione organizzativa nei
confronti dei propri collaboratori (articolo 9, comma 1, lett.d, del decreto legislativo
n.150/2009);

o stabilisce come considerare il criterio delle giornate di presenza ai fini della valutazione
della performance individuale;

e definisce le modalita di raccolta dei dati utili alla misurazione e alla valutazione della
performance individuale e disciplina le modalita di comunicazione dei risultati;

¢ disciplina le procedure di conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa.
Il processo di misurazione e valutazione della performance del personale in posizione di
autonomia e responsabilita (personale incaricato di posizione organizzativa) €, in primo luogo,

finalizzato al riconoscimento della retribuzione di risultato.

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale del restante personale &, in
primo luogo, finalizzato ai premi retributivi di performance.

Le valutazioni di tutto il personale sono riportate allinterno di schede di valutazione che
riscontrano e formalizzano i risultati e i giudizi conseguiti con l'assegnazione di un punteggio
sintetico finale.

I modelli delle schede, illustrati piu avanti, sono ricompresi fra gli allegati al presente SMVP

Elemento comune ad ogni modello € la sezione “Osservazioni”, la cui compilazione & affidata al
valutatore.

In essa saranno inserite le motivazioni dei punteggi attribuiti con cura di evidenziare le eventuali
carenze riscontrate e gli scostamenti dai traguardi attesi allo scopo di orientare opportunamente i
comportamenti del valutato e di favorire il raggiungimento di migliori risultati.

Sono anche raccolti gli eventuali rilievi e le considerazioni del valutato stesso.

Personale incaricato di posizione organizzativa

La misurazione e la valutazione individuale del personale in posizione di autonomia e
responsabilita (incaricato di posizione organizzativa), & collegata:

o al raggiungimento di obiettivi organizzativi

cui sono associati indicatori legati principalmente a risultati complessivi. Da questi
dovranno essere ricavati gli indicatori di performance relativi allambito organizzativo di
diretta responsabilita;

e al raggiungimento di specifici obiettivi individuali (obiettivi individuali quantitativi);

e ad obiettivi_individuali qualitativi_riassunti in qualita del contributo assicurato alla
performance generale della struttura e nelle competenze professionali € manageriali
dimostrate;

e alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.



Il SMVP traduce ed applica le predette indicazioni con le seguenti modalita.

A) Obiettivi organizzativi: sono identificati negli obiettivi assegnati alla struttura affidata alla
diretta responsabilita del personale incaricato di posizione organizzativa.

B) Obiettivi individuali quantitativi

Gli obiettivi individuali quantitativi: sono legati all’apporto personale in termini di competenza,
capacita, abilita in maniera funzionale al raggiungimento dei target desiderati dal’amministrazione.

C) Obiettivi individuali qualitativi
Gli obiettivi individuali qualitativi sono misurati e valutati attraverso:
¢ |e competenze professionali e manageriali cosi identificate:

- competenze professionali ed abilita specialistiche richieste per lo svolgimento del ruolo
assegnato;

- capacita di gestire, motivare e valutare i collaboratori, favorendo la qualita delle prestazioni,
crescita professionale e la produttivita;

- capacita di promuovere ed applicare innovazioni tecnologiche e procedimentali o di attivare
nuovi servizi;

- capacita di lavorare in autonomia e risolvere problemi complessi

- capacita di interrelazione con il Segretario e con l'organo politico e corrispondenza del
lavoro svolto con le direttive da essi impartite

Delle elencate competenze ¢& qui fornito il “Dizionario”.

Competenze Dizionario
e Livello di possesso, approfondimento ed
Competenze professionali ed abilita specialistiche aggiornamento  delle  discipline e delle
richieste per lo svolgimento del ruolo assegnato conoscenze tecniche/o specialistiche richieste

per lo svolgimento del ruolo assegnati

e Tensione al miglioramento professionale ed
all'affinamento delle competenze in relazione ai
risultati da raggiungere.

e Contributo significativo nell'elaborazione delle
scelte strategiche ed all'individuazione degli
obiettivi

e Efficace pianificazione ed organizzazione di
attivita e risorse per il raggiungimento degli
obiettivi assegnati

e Regolarita, precisione e completezza nellinvio
dei report di attivita

e Autorevolezza e stile appropriato il proprio
Capacita di gestire, motivare e valutare i gruppo e le relazioni con I'esterno
collaboratori, favorendo la qualita delle prestazioni, e Gestione efficace dei conflitti e delle situazioni di
la crescita professionale e la produttivita disagio

e Motivazione dei collaboratori, sviluppo della loro
potenzialita e responsabilizzazione adeguata

e Creazione di un clima partecipativo, favorevole
alla produttivita

e Chiarezza e tempestivita nell’assegnazione degli
obiettivi al personale e nella definizione delle
prestazioni richieste ai fini della valutazione della
performance individuale




e Valutazione delle prestazioni e risultati del
personale con significativa differenziazione dei

giudizi
Capacita di promuovere ed applicare innovazioni e Attenzione alle opportunita tecniche e o
tecnologiche e procedimentali o di attivare nuovi procedurali che consentono di rendere pil
servizi efficienti prestazioni e risultati e all'incremento dei
servizi resi

e  Spirito critico e di iniziativa per migliorare i

Capacita di lavorare in autonomia e risolvere risultati finali

problemi complessi ¢ Individuazione di soluzioni di problemi che non
permettono di ricorrere a procedure precostituite

e Gestione degli imprevisti e delle situazioni

critiche
Capacita di interrelazione con il Segretario e con
I'organo politico e corrispondenza del lavoro svolto * Ricerca di possibili soluzioni da
con le direttive da essi impartite tradursi in atti e procedure finalizzati
all'ottenimento degli scopi
strategicamente individuati

dall’amministrazione.

D) Capacita di differenziazione dei giudizi

E’ individuata nella capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi. E misurata e valutata all'interno degli obiettivi individuali
qualitativi unitamente alla capacita di gestire, motivare e valutare i collaboratori.

DESCRITTORI, SCALE DI VALUTAZIONE E PROCEDURE DI CALCOLO

Il conseguimento degli obiettivi & misurato attraverso il grado di raggiungimento dei target di
riferimento associati agli indicatori prescelti per gli obiettivi medesimi.

Il grado di raggiungimento & espresso in percentuale (misurazione di carattere quantitativo).
La valutazione conseguente € resa attraverso una scala di punteggio con valori da 1 a 5.

Questo ¢ il rapporto tra punteggio e misurazione

1 — raggiungimento obiettivi fino al 20%

2 —raggiungimento obiettivi dal 21% al 50%
3 —raggiungimento obiettivi dal 51% al 70%
4 — raggiungimento obiettivi dal 70% al 90%
5 — raggiungimento obiettivi dal 91% al 100%

Gli obiettivi individuali qualitativi sono misurati e valutati attraverso una scala di punteggio con
valorida 1 a5 cosi formulata:

1- nettamente al di sotto dell’attesa
2- al di sotto dell’attesa

3- rispondente all’attesa

4- superiore all’'attesa
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| 5- nettamente superiore all'attesa |

Per acquisire gli elementi utili alla misurazione quantitativa e/o qualitativa degli obiettivi individuali
qualitativi ed alla conseguente valutazione, saranno adoperate apposite tecniche che possono
consistere in colloqui mirati, liste di controllo (chek — list) di attivita ed operazioni, riscontri
documentali, questionari o altre modalita stabilite all’inizio del ciclo di valutazione e
preventivamente comunicate ai valutati.

In particolare, la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi, dovra essere misurata mediante specifici indicatori
guantitativi, sempre preventivamente comunicati ai valutati.

SCHEDA DI VALUTAZIONE

La valutazione del personale incaricato di posizione organizzativa, & condotta in applicazione dei
criteri appena enunciati attraverso la scheda ALLEGATO VAL.RESP.

La scheda € divisa in due aree, una riferita agli obiettivi organizzativi ed individuali quantitativi, la
seconda agli obiettivi individuali qualitativi sopra specificati.

La valutazione riferita alla prima area (A) & data dalla seguente

A - SOMMA PUNTEGGI (OBIETTIVI ORGANIZZATIVI + OBIETTIVI INDIVIDUALI QUANTITATIVI)=
= (FATTORE DI PONDERAZIONE = 0,40)

La valutazione riferita alla seconda area (B) & data dalla seguente

B - SOMMA PUNTEGGI = (FATTORE DI PONDERAZIONE = 0,60)

La valutazione complessiva (V) € data dalla somma dei punteggi della prima area A e della
seconda B, moltiplicata per gli specifici fattori di ponderazione indicati e divisa per 2.

Questa ¢ la formula
V=(Ax0,40+Bx0,60):2
RETRIBUZIONE DI RISULTATO
La valutazione cosi ottenuta consente, in primo luogo, di determinare I'importo della retribuzione

di risultato spettante, stabilita in percentuale sulla retribuzione di posizione assegnata secondo la
seguente graduazione:

Sino a 3,8 punti retribuzione di risultato non erogabile

il

Da 3,9 a 5,6 punti retribuzione di risultato corrisposta in misura pari al 10%
JDa 5,7 a 7,5 punti retribuzione di risultato corrisposta in misura pari al
15%

UDa 7,6 a 9,4 punti retribuzione di risultato corrisposta in misura pari al
20%

il

Da 9,5 punti retribuzione di risultato corrisposta in misura pari al 25%

Altro
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personale (non incaricato di posizione organizzativa)

In coerenza ed integrazione con il sistema della performance organizzativa, la misurazione e la
valutazione individuale del restante personale, non incaricato di posizione organizzativa, é

collegata:

e al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali (obiettivi quantitativi);

e ad obiettivi_individuali qualitativi, riassunti in qualita del contributo assicurato alla

performance dell'unitd organizzativa di
comportamenti professionali e organizzativi.

appartenenza, competenze dimostrate e

Il SMVP traduce ed applica le predette indicazioni con le seguenti modalita.

A) Obiettivi quantitativi

Gli obiettivi quantitativi, di gruppo o individuali sono legati all’apporto in termini di competenza,
capacita, abilita in maniera individuata come funzionale al raggiungimento dei target desiderati

dall’amministrazione.

B) Obiettivi individuali qualitativi

Gli obiettivi individuali qualitativi sono misurati e valutati attraverso:

e la qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza intesa come livello di raggiungimento degli obiettivi organizzativi di

riferimento;

e le competenze ed i comportamenti professionali e organizzativi cosi identificati

- qualita della prestazione
- impegno e flessibilita
- disponibilita alla collaborazione

Degli elencati competenze e comportamenti, da valutare secondo il ruolo assegnato ed in
coerenza con gli obiettivi de'Ente, & qui fornito il “Dizionario”

Competenze

Dizionario

Qualita della prestazione

Attenzione e precisione

Senso delle priorita

Propositivita

Autonomia nella soluzione dei problemi
Continuita di rendimento

Tensione al risultato

Rapidita delle risposte all'interno ed all’esterno
dell'organizzazione

Professionalita, chiarezza e trasparenza nei
rapporti con la cittadinanza

Impegno e flessibilita

Applicazione costante nell’arricchire, aggiornare
e migliorare il livello delle prestazioni rese
Flessibilita nel lavoro a apertura al cambiamento

Disponibilita alla collaborazione

Disponibilita costante verso il personale dell’'unita
di appartenenza, verso il responsabile di
riferimento, verso le altre strutture e servizi
dell’ente attraverso collaborazioni lavorative e
scambio efficace di dati ed informazioni
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DESCRITTORI, SCALE DI VALUTAZIONE E PROCEDURE DI CALCOLO

Il conseguimento degli obiettivi di gruppo e/o individuali, &€ misurato attraverso il grado di
raggiungimento dei target di riferimento associati agli indicatori prescelti per gli obiettivi medesimi.

Il grado di raggiungimento & espresso in percentuale (misurazione di carattere quantitativo).

La valutazione conseguente € resa attraverso una scala di punteggio con valori da 1 a 5.

Questo ¢ il rapporto tra punteggio e misurazione

1 — raggiungimento obiettivi fino al 20%

2 — raggiungimento obiettivi dal 21% al 50%
3 —raggiungimento obiettivi dal 51% al 70%
4 — raggiungimento obiettivi dal 70% al 90%
5 — raggiungimento obiettivi dal 91% al 100%

Gli obiettivi individuali qualitativi sono misurati e valutati attraverso una scala di punteggio con
valorida 1 a5 cosi formulata:

1- nettamente al di sotto dell’attesa
2- al di sotto dell’attesa

3- rispondente all’attesa

4- superiore all’attesa

5- nettamente superiore all’attesa

Per acquisire gli elementi utili alla misurazione quantitativa e/o qualitativa degli obiettivi individuali
qualitativi ed alla conseguente valutazione, saranno adoperate apposite tecniche che possono
consistere in colloqui mirati, liste di controllo (chek — list) di attivita ed operazioni, riscontri
documentali, questionari o altre modalita stabilite all’inizio del ciclo di valutazione e
preventivamente comunicate ai valutati.

SCHEDA DI VALUTAZIONE

La valutazione del personale non incaricato di posizione organizzativa, & condotta in applicazione
dei criteri appena enunciati attraverso la scheda ALLEGATO VAL.PERS.

La scheda é divisa in due aree, una riferita agli obiettivi di gruppo od individuali quantitativi, la
seconda agli obiettivi individuali qualitativi sopra specificati.

La valutazione riferita alla prima area (A) & data dalla seguente

A - SOMMA PUNTEGGI (OBIETTIVI DI GRUPPO o INDIVUDUALI QUANTITATIVI)=
= (FATTORE DI PONDERAZIONE = 0,40)
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La valutazione riferita alla seconda area (B) & data dalla seguente

B — SOMMA PUNTEGGI = (FATTORE DI PONDERAZIONE = 0,60)

La valutazione complessiva (V) & data dalla somma dei punteggi della prima area A e della
seconda B, moltiplicata per gli specifici fattori di ponderazione indicati e divisa per 2.

Questa ¢ la formula

V =(Ax0,40 + B x 0,60) : 2

ATTRIBUZIONE DEI PREMI RETRIBUTIVI DI PERFORMANCE
Il minimo del punteggio richiesto per conseguire i premi retributivi di performance € 2,8.

Per le specifiche modalita di attribuzione ¢ fatto rinvio al paragrafo “Graduatoria delle valutazioni e
collegamento con i sistemi incentivanti”.

Coefficiente di presenza

Nella valutazione di performance individuale non sono considerati i periodi di congedo di
maternita, di paternita e parentale e tutte le altre fattispecie di assenza espressamente escluse a
tale fine dalla legge o dai contratti.

La presenza in servizio ( o coefficiente di presenza) & un prerequisito della valutazione individuale
che resta comunque legata agli obiettivi organizzativi, di gruppo o individuali quantitativi e
qualitativi come descritto.

Di conseguenza, I'assenza dal servizio potra incidere significativamente sulla valutazione finale e
sui premi ad essa collegati se tale da non consentire il raggiungimento, nel predetto ambito, di
risultati apprezzabili.

Graduatoria delle valutazioni e collegamento con i sistemi incentivanti

Al termine del procedimento di valutazione e sulla base dei suoi esiti & stilata una graduatoria
delle valutazioni che comprende tutto il personale con eccezione di quello in posizione di
autonomia e responsabilita (personale incaricato di posizione organizzativa) che rimane inserito
nell’elenco formato ai fini della retribuzione di risultato.

Nella graduatoria delle valutazioni, il personale & distribuito in differenti livelli di performance in
modo da risultare collocato all'interno di tre fasce di merito cosi come previsto dal vigente
Regolamento sull’ordinamento degli Uffici e dei Servizi.

Al personale dipendente collocato nella fascia di merito alta € assegnata annualmente una quota
prevalente delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance
individuale.

La differenziazione retributiva cosi indicata, si applichera comunque a partire dalla tornata di
contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009.

In attesa, I'attribuzione dei premi legati alla performance individuale sara determinata secondo il
seguente schema:
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Il fondo da distribuire sta alla somma dei punteggi positivi conseguiti come il premio da attribuire
al singolo valutato (incognita) sta al punteggio unitario ottenuto dal medesimo.

Lo schema cosi adottato condurra ad graduazione dei premi unicamente derivante dalle
valutazioni effettuate senza che siano operate altre distinzioni per fasce di merito.

In accordo e con le modalita stabilite dai contratti decentrati, I'importo finale del premio pud essere
riproporzionato in caso di assunzione in servizio 0 cessazione dal servizio nel corso del periodo
interessato alla valutazione.

PARTE SECONDA

LA FUNZIONE DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

9. IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

Fasi

Le fasi del processo di misurazione e valutazione della performance devono essere inquadrate nel
pit ampio contesto di “Ciclo di gestione della performance”, cosi come definito dal decreto
legislativo n.150/2009.

Il ciclo della performance discende dalle strategie generali che il Comune di Porcari ha formulato
per il medio-lungo periodo e si integra in maniera coordinata e in ottica strategica nei contenuti e
con le fasi del ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio.

Il ciclo della performance si articola nelle seguenti macro fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, il collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse

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

Cc) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale e l'utilizzo dei
sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

d) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni.

Gli atti che contribuiscono a formare il ciclo di gestione della performance e che ne dimostrano la
coerenza con la programmazione economica e di bilancio dell’Ente, sono:

e le linee programmatiche di mandato, approvate dal Consiglio Comunale all’inizio del
mandato amministrativo. Delineano i programmi e progetti contenuti nel programma
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elettorale del Sindaco con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si
sviluppano i documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;

o la Relazione Previsionale e Programmatica, approvata annualmente quale allegato al
bilancio di previsione, che individua, con un orizzonte temporale di tre anni, i programmi e
progetti assegnati ai Centri di Responsabilita in cui si suddivide I'organizzazione dell’Ente,
ognuno, di regola affidato ad un incaricato di posizione organizzativa direzionale;

¢ |l Piano Esecutivo di Gestione (PEG), approvato annualmente dalla Giunta, che contiene gl
obiettivi e le risorse assegnati ai Centri di Responsabilita. Esattamente, Il PEG, redatto
secondo il modello previsto per il Piano della Performance (art.10 del decreto n.150/2009),
si presenta come un documento programmatico triennale che, fra l'altro, in coerenza con la
programmazione finanziaria e di bilancio, individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed
operativi e definisce secondo le risorse assegnate indicatori e relativi target;.

o La Relazione sulla Performance finalizzato alla presentazione dei risultati conseguiti agli
organi di indirizzo politico-amministrativo;

o gli strumenti di rendicontazione adottati dallEnte, il Rendiconto al bilancio e i suoi allegati,
in particolare la Relazione al Rendiconto e la relazione sul’andamento della Gestione, gl
strumenti di Rendicontazione Sociale

La fase di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale si inserisce e
si lega alle altre fasi del ciclo di gestione della performance nei seguenti termini.

Misurazione
1. misurazione ex ante

consiste nel definire gli oggetti della misurazione e si ricollega alla definizione degli obiettivi e dei
relativi indicatori e target;

2.misurazione in itinere

consiste nella verifica in corso d’anno dello scostamento tra target e risultati e nell’eventuale avvio
di azioni correttive, in coincidenza con le scadenze temporali di legge e regolamento stabilite per
aggiornamento del bilancio preventivo e della collegata assegnazione delle risorse ai Centri di
Responsabilita.

Rendicontazione

La rendicontazione & il processo per mezzo del quale I'Ente nel suo complesso &
responsabilizzato rispetto al quadro degli obiettivi definiti, delle scelte e delle azioni compiute e dei
risultati raggiunti e rappresenta il livello di performance ottenuto nel periodo annuale di riferimento.

Rispetto agli atti elencati che contribuiscono a costituire il ciclo di gestione della performance, il
PEG si propone evidentemente come il documento che contiene gli elementi fondamentali sui cui
si basera la misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance nel suo
complesso.

Monitoraggio ed interventi correttivi

Il monitoraggio della performance organizzativa del Comune nel suo complesso, delle singole
unita organizzative, & disposto ed attuato in corso di esercizio, mediante la predisposizione e
'analisi di report periodici, relativi allandamento dei processi e delle attivitda e al raggiungimento
degli obiettivi definiti in sede di programmazione annuale.
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Strumento principalmente preordinato allo scopo, sono le schede di report descritte nei paragrafi
dedicati alla performance.

A seguito dei risultati del monitoraggio sono proposti gli eventuali correttivi necessari per I'effettiva
realizzazione degli obiettivi e dei programmi e per il regolare svolgimento dellattivita
amministrativa.

Valutazione individuale
Il procedimento di valutazione individuale & annuale.

Si apre con la consegna della scheda di assegnazione degli obiettivi. In particolare, per il
personale non incaricato di posizione organizzativa, nella scheda sono descritti i compiti
individuali con riferimento ai risultati attesi e ai comportamenti organizzativi richiesti.

Il livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati e dello svolgimento delle prestazioni richieste,
sara oggetto di continuo monitoraggio condotto unitamente al monitoraggio della performance
organizzativa e realizzato con le medesime tecniche di report allo scopo previste.

Il monitoraggio dovra produrre almeno una verifica formale in corso d’anno, possibilmente
semestrale, che risultera da un rapporto consegnato al valutato.

Il procedimento di valutazione si concludera con la compilazione e la consegna della scheda di
valutazione individuale finale

I modelli delle schede di assegnazione degli obiettivi e di valutazione, da utilizzare allo scopo
sono descritti nella prima parte del presente SMVP e ad al medesimo allegati e sono differenziati a
seconda delle categorie di personale cui si riferiscono.

La consegna dei documenti relativi alle fasi di assegnazione, verifica e conclusione descritti deve
essere accompagnata da un colloquio illustrativo finalizzato a far conoscere al valutato cosa si
richiede e cosa ci si attende da lui, quali sono gli eventuali correttivi da introdurre per meglio
orientare la propria azione in caso di scostamento dal traguardo richiesto.

Il colloquio che segue la chiusura della valutazione ne esplichera gli esiti finali, commentando i
risultati individuali raggiunti e i comportamenti organizzativi tenuti, sempre nella prospettiva di un
progresso professionale.

La chiusura della valutazione dovra intervenire nellanno successivo a quello interessato e
comunque solo dopo che siano stati resi noti i risultati della misurazione e valutazione della
performance organizzativa.

La valutazione del personale in posizione di autonomia e responsabilita (personale incaricato di
posizione organizzativa) potra essere completata solo dopo la chiusura delle valutazioni del
personale assegnato dal momento che la capacita di differenziare i giudizi in merito ne &€ uno dei
parametri di valutazione.

Dell’intero processo di valutazione dovra esser data ampia pubblicizzazione nel sito web dell’Ente,
cosi come per i miglioramenti raggiunti nei servizi e gli indicatori di produttivita conseguiti.

E comunque consentito assegnare obiettivi al personale che ha assunto servizio durante I'anno di
valutazione. Saranno opportunamente definiti e parametrati.

Variazione di obbiettivi e di indicatori
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Durante 'anno, specie a seguito dei monitoraggi effettuati, pud sorgere la necessita di modificare
o integrare obiettivi e/o indicatori di performance organizzativa e individuale.

Gli interventi correttivi possono dare luogo a una modifica o ad una integrazione
dell’assegnazione di obiettivi e/o prestazioni gia effettuata che dovra essere prontamente
comunicata al valutato

Tempi

| tempi della programmazione, misurazione, valutazione e rendicontazione della performance
sono dettati dai tempi di adozione degli atti e dell’effettuazione delle operazioni che ne sono
riferimento all’interno del ciclo di gestione della performance con i quali si accorderanno.

Si tratta degli atti di programmazione, di definizione e di assegnazione degli obiettivi strategici ed
operativi, delle verifiche annuali, degli interventi di aggiornamento sulle previsioni di bilancio
stabiliti per il 30 settembre ed il 30 novembre di ciascun anno e dagli atti di rendicontazione previsti
al 30 aprile del’anno successivo a quello interessato al'assegnazione degli obiettivi.

Modalita

Gli strumenti tecnici ed operativi con cui svolgere la funzione di misurazione e valutazione della
performance sono descritti in altre parti del presente SMVP e sono costituiti dai relativi allegati
tecnici.

Fra le modalita di svolgimento della predetta funzione, rivestono una particolare rilevanza le
tecniche di acquisizione di dati ed informazioni utili che possono consistere in

e colloqui mirati;
o liste di controllo (chek — list) di attivita ed operazioni;
e riscontri documentali;
e questionari;
o mediante altre modalita prestabilite e comunicate agli interessati.
Si aggiungono le modalita di comunicazione dei risultati della valutazione cui € stato dedicato uno
specifico paragrafo.
Soggetti e Responsabilita
La funzione di misurazione e valutazione della performance ¢ svolta:

o dall’'Organismo Indipendente di Valutazione che misura e valuta la performance
organizzativa relativa alle singole strutture e la performance individuale del
personale in posizione di autonomia e di responsabilita (incaricato di posizione
organizzativa);

o dal personale in posizione di autonomia e di responsabilita (incaricato di posizione
organizzativa) che contribuisce alla fase di definizione degli obiettivi, individua ed
assegna gli obiettivi al proprio personale, ne definisce le prestazioni richieste, ne

monitora 'andamento delle attivita, ne misura e valuta la performance individuale.

In particolare,
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¢ |l mancato raggiungimento degli obiettivi accertato attraverso le risultanze del sistema di
valutazione, che implica per il personale dipendente I'impossibilita di acquisire incentivi per
i risultati raggiunti, comporta per il personale in posizione di autonomia e di responsabilita
(incaricato di posizione organizzativa), unitamente al caso dell'inosservanza delle direttive,
le conseguenze previste dall’ordinamento, tra cui la possibilita di revoca dello stesso
incarico, previa contestazione ed eventuale contraddittorio.

e il personale in posizione di autonomia e di responsabilita (incaricato di posizione
organizzativa) & responsabile della vigilanza sulla effettiva produttivita delle risorse umane
assegnate, sull'efficienza della relativa struttura e dell’attribuzione dei trattamenti economici
al personale.

Procedure di conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa

Il valutato entro 15 (quindici) giorni dalla consegna della scheda di valutazione, puo richiedere il
tentativo di conciliazione, previsto dall’art. 410 c.p.c, in materia di risoluzione delle controversie di
lavoro, ovvero adire I'Autorita Giudiziaria in tema di contenzioso del rapporto di lavoro dipendente.

Tale procedura rappresenta una fase eventuale ed esterna al procedimento medesimo di
valutazione e non & quindi idonea, nel tempo utile alla sua definizione, a sospenderne lo
svolgimento e gli effetti ad esso conseguenti, in special modo di quelli collegati ai premi retributivi.

In ogni caso, &€ ammessa la possibilita per il valutato di essere sentito e/o di presentare
osservazioni scritte al Sindaco se € responsabile incaricato di posizione organizzativa, altrimenti al
Segretario Generale se quest'ultimo non ha partecipato ad alcun titolo al procedimento di
valutazione contestato.

In tale occasione, il valutato ha facolta di farsi assistere da un rappresentante sindacale di
fiducia o da un difensore di fiducia.

L’attivazione della predetta facolta, diversamente dal ricorso alla procedura di conciliazione,
produce la sospensione su menzionata.
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