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Metodologia di gestione deile performarice

Giunta ed & strettamente coordinato con tutti gli altri strumenti di pianificazione e
programmazione, prima fra tutti il bilancio previsionale.

La metodalogia riguarda il ciclo di gestione delle performance, finalizzato ad asslcurare che e
attivitd portate avanti da ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa e da ciascun
Dipendente nel corso del'anno siano sinergiche rispetto al raggiungimento degli obiettivi che Ia
Giunta si & posta e per i quali & stata eletta.

In particolare, si vogliono raggiungere i seguenti obiettivi:

- Collegare strettamente il sistema di obiettivi assegnati ai Responsabili di Posizione
Organizzativa ed al personale con gli cbiettivi rilevanti per 'Amministrazione e gii
stakeholder (soggetti portatori di interessi verso la P.A.);

- Collegare pil strettamente la valutazione agli eslti effettivi dell'attivita svolta;

- Ridurre in modo assai marcato gli spazi di *autovalutazione™

-~ Rendere pils vincalante ed oblettivo il nesso con le capacita manageriali e Je competenze
professionall;

- Prevedere forme di valutazione delle altivita svolte e del loro impatto esterno, con
particolare riferimento alla percezione da parte degli utenti;

- Omogeneizzare i criteri di valutazione def responsabili e del personale.

La metodologia & stata strutturata in modo da garantire la massima integrazione fra tutte le
attivita di produzione di documentazione richieste dalla vigente normativa.

It percorso previsto & il seguente (Tempi e procedure):

- Nel mese di ottobre dell'annc precedente a quello oggetto di valutazione la Giunta ed i
Responsabili di Posizione Organizzativa effetiuano Fanalisi della situazione det Comune,
verificando i bisogni del territorio, i progressi registrati rispetto al programma di mandato, le
eventuall nuove prioritd insorte, le risorse a disposizione (umane ed economiche) e le
eventuall criticitd inteme (es. softodimensionamento di alcuni servizf), II Segretario
comunale & faclfitatore e coordinatore di tale processo, che doviebbe avviarsi di pari passo
con la programmazione finanziaria di bilancia. .

- Sulla base dell'analisi condotta al punto precedente, la Giunta individua le priorita che
intende perseguire nef triennio successivo. Tali informazioni costituiscano la base per [a
relazione previsionale e programmatica e per la parte triennale del Piano delle
Performance.

- Entro il 30 novembre | Responsabill di Posizione Organizzativa inviano al Segretario
comunale una proposta di obiettivi elaborati coerentemente con le priorita definite dalla
Giunta. Gli obiettivi sono in un numero variabile da 4 a 6 ed almeno 2 degli obijettivi
riguardano Il miglioramento dell'efficacia efo dell'efficienza delle attivitda del propric
Servizio. Relativamente all'identificazione degli obiettivi, pud essereé molto utiie ed
auspicabile che clascun Responsabile di Posizione Organizzativa attivi un processo di
coinvelgimento def Dipendenti inseriti nella sua struttura,
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Nel corso del mese di dicembre la Giunta ed | Responsabili di Posizione Organizzativa,
supportati dal Segretario comunale, verificano fa disponibilita delle risarse necessarie per il
raggiungimento degli obiettivi.

Nel mese di dicembre la Giunta, con il supporto del Segretario comunale e del Nucleo di
Valutazione, definisce gli obiettivi.

Entro 1l 31 gennaio {a Giunta approva il PEG - Piano delle Performance. Qualora il bilancio
non sia ancora stato approvato e ci siano obiettivi che richiedono una copertura economica
da inserire a bilancio, il PEG - Piano delle Performance specificherd che tali obiettivi
saranno suscettibili di eventuali revision! qualora gli stanziamenti effettivamente approvati
nel bilancia si rivelino difformi dalle previsioni.

Entro il 28 febbraio | Responsabili di Posizione Organizzativa negoziano cen i Dipendenti
coordinati gli obiettivi per 'anno in corso.

Nel corso dell'anno | Responsabili di Posizione Organizzativa ed il Segretario comunale
segnalano - eniro un mese dallinsorgenza - eventuali criticitd o nuove priorita che
dovessero rallentare o impedire il raggiungimento degli obiettivi. Le modifiche vengono
registrate ne} PEG Piano delle Performance.

Entro il, 15 maggio i Responsabili di Posizlone Organizzativa ed il Segretario comunale
inviano al Nuclec di Valutazione il materiale utite ai fini della prima valutazione intermedia.
It Nucleo di Valutazione procede alla prima valutazicne intermedia entro il 15 giugno. La
prima valutazione intermedia viene effettuata solo se il PEG Piano delle Performance é
approvato entro febbraio.

Entro il 3D giugno i Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazione
intermedia dei propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente fa valutazione, il
Dipendente ha 5 giorni a disposizione per proporre eventuali osservazioni,

Entro il 15 settembre i Responsablli di Poslzione Organizzativa ed i Segretario comunale
inviano al Nucleo di Valutazione il materiale utile ai fini della seconda valutazione
intermedia.

Entro il 30 settembre | Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazione
intermedia dei propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente la valutazione, ii
Dipendente ha 5 giorni a disposizione per proporre eventuali asservazioni.

Il Nucleo di Valutazione procede alla seconda valutazione intermedia entro il 15 ottobre
(ovvero questa diviene f'unica valutazione intermedia per i casi in cui | PEG Piano delle
Performance sia approvato dopo il mese di febbraio). :

Entro il 15 gennalo dell'anno successivo a quello oggetto di valutazione i Responsabili di
Posizione Organizzativa ed i Segrefario comunale inviano al Nucleo di Valutazione il
materfale utile ai fini della valutazione finale,

Il Nucleo di Valutazione procede alla valutazione finale entro it 15 febbraio e fa invia ai
Valutati per conoscenza.

Entro il 28 febbraio il Nucleo di Valutazione invia la proposta di valutazione alla Giunta
Entro il 15 marzo la Giunta adotta le valutazioni sulla base delistrutioria de! Nucleo di
Valutazjone.

Entro il 15 marzo I'Ente invia (2 Relazione sulla Performance al Nucleo di Valutazione
Entro il 31 marzo il Nucleo di Valutazione valida la Relazione sulla Performance.

Entro il 31 marzo i Responsabili di Posizione Organizzativa effettuano la valutazions
intermedia dei 1propri collaboratori. Prima di formalizzare definitivamente la valutazione, il
Dipendente ha S giornl a disposizione per proporre eventuali osservazioni.
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Entro il 15 aprile la Giunta adotta la Relazione sulla Performance.
Entro 1t 30 aprile Il Nucleo di Valutazione invia a CIVIT la Relazione sulla Performance.

La definizione della performance attesa

It PEG - Piano delle Performance

Il PEG - Piano delle Performance definisce gli obiettivi che I'Amministrazione si prefigge di
raggiungere nell'arco del triennio successivo, con un approfondimento sul primo anno che
dettaglia i risultati di performance attesa, ciog cosa 'Amministrazione si aspetta di riuscire a
realizzare nel corso del primo anno.

Il PEG - Piano delle Performance ha la finalitd di chiarire a tutli i poriatori di interesse
dellAmministrazione (cittadini, aziende de! territoric, ma anche i dirigenti e dipendenti comunali}
quali sono gli obiettivi che questa si prefigge e come intende raggiungerii.

Hl Piano deve quindi identificare obiettivi che comportino un significativo miglioramento
di aspetti rilevanti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell’ Amministrazione.

Il Piano deve avere la caratteristica della comprensibllita, ciog deve evidenziare il collegamento
tra [ bisogni della coilettivitd, la missione istituzionale, e priorita politiche, le strategie, gli obiettivi
e gli indicatori dell'amministrazione.

Infine il Piano deve garantire I'altendibilita della rappresentazione della parformance, cioé la
passibilita di verificare ex post la comettezza del processo di pianificazione e delle sue
risultanze,

Nella stesura del Piano devono essere rispettati i seguenti principi generali:

Trasparenza: il Piano deve essere disponibile sul sito intemet, deve essers presentaio agli
stakeholider attraverso diversi canali di comunicazione, deve prevedere il colnvolgimento degli
stakeholder e deve essere presentato con un linguaggio adeguato alle diverse tipolagie di
destinatan. [noltre il processo di formulazione del Piano deve essere trasparente.

Immediata intelligibilita: deve avere dimensioni contenute ed adottare un linguaggio faciimente
comprensibile anche dagli stakeholder esterni

Veridicita e verificabilita

Partecipazione: in fase di elaborazione deve essere sollecitata la partecipazione attiva del
personale Dirigente e deve essera favorita ogni forma di interazione con gii stakeholder esterni
Coerenza interna ed esterna: polché Il Pianc deve essere attuabife, i contenuti del Piano delle
Performance devono essere coerenti con il contesto di riferimento (coerenza esterna) e con gli
strument! e le risorse disponibili (coerenza intema)

Orizzonte pluriennale: il Piano delle Performance deve abbracciare un periodo di tre anni, con
scomposizione di obiettivi annuali secondo una logica di scomimento. La struttura del
documento deve permeftere il confronto negli anni dello siesso con la Relazione delle
Performance

{l sistema di gestione delle performance

It sistema di gesticne delle performance organizzativa e individuali & elaborato sulla base delle
finalitd che la Glunta comunale si & data, in funzione delle priorita specifiche del territorio su cui
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Sulla base di tali finalitd si individuano obiettivi strategici (che tipicamente hanno un effetto
diretto sulla collettivita e si raggiungono in un arco ternporale di pil anni) e operativi (che sona
di norma raggiungibili nel'arco di un anno e sono sotto i diretto controllo dell'Ente}; gli indicatari
in base ai quall viene misurata la perfarmance organizzativa vengono ufilizzati di norma anche
per la misurazione della performance individuale delle persone che operano nella struttura
competente per Parea di tale indicatore. Qualora fossero colnvalte pilt aree, sl valutera se
assegnare obieltivi individuali condivisi o se suddividere Findicatore di performance
organizzativa in pid indicatori.

Le performance organizzativa e individuale vengono misurate in base a parametri predefiniti e
costruiti su dati oggettivi @ misurabili prescindendo dall'autovalutazione del titolare della
posizione responsabile del raggiungimento deli'obietiivo.

Per ogni indicatore viene definito un target atteso, che viene utilizzato come metro ai fini della
valutazione della performance.

Performance organizzativa

Come previsto dalla vigente nomnativa, la misurazione della performance organizzativa
riguarda:

- l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
I'attuazione di piani e programmi, ovvero fa misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previstl, degli standard qualitalivi e quantitativi
definiti, del livello previsto di assorbimento delie risorse;

- la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle aftivita e dei servizi anche

attraverso modalita interattive;

- la modemizzazione e il miglioramento qualitative dell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

- lo sviluppo qualitative e quantitativo delle relazioni con i cittadini, | soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;

- lefficienza nell'impiege delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione deij costi, nonché all'ottimizzazione def tempi dej procedimenti amministrativi:

- la qualita e la quantitd delle prestazioni e dej servizi erogati;

- il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

La valutazione della performance organizzativa & effettuate, per ogni area strategica ed
obiettivo strategico, sulla base del grado di raggiungimento dei target fissati in fase di
definizione degli obiettivi.

Performance individuale

Come previsto dalla vigente nommativa la misurazione della performance individuale dei
Responsabili di Posizione Organizzativa riguarda: )
» Indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita ed il
raggiungimento di specifict obisttivi individuali (peso 65%);
= Qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, competenze
professionali e manageriali dimostrate (peso 30%);
« Efficacia, equita e differenziazione della valutazione del collaboratori (peso 5%).
Per i Dipendenti fa misurazione della performance individuale concerne:
= Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali (peso 70%);
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+ Qualith del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza, competenze dimostrate e compartamenti professionali e organizzativi
(peso 30%).
Per il Segretario comunale la misurazione della performance individuale concerne:
 Indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilfita ed il
raggiungimento di specifici obiettivi individuali (peso 70%);
+ Qualitd del contributo assicurato alla performance dellunitd organizzativa di
appartenenza, competenze dimosirate e comportamenti professionali e organizzativi
(peso 30%}.
La definizione degli obiettivi @ capacitd gestionali attese per i Responsabili di Posizione
Organizzativa e per il Segretario comunale del Comune viene adottata dalla Giunta col supporto
del Nucteo di Valutazione e la relativa valutazione viene adottata dalla Giunta su istruttoria del
Nucleo di Valutazione.
Ogni Responsabile di Posizione Organizzativa definisce le performance attese ed effettua le
valutazioni delle persone che coordina direttamente. Il Segretario comunale effettua, con il
supporto del Nucleo di Valutaziane, una supervisione del processo volta a garantire la corretta
adazione della metodologia sia in fase di definizione delle attese sia in fase di valutazione.

Collegamento fra performance organizzativa e individuale

La connessione fra la performance organizzativa e guella individuale & schematizzata in figura
1. L’area verde indica la sovrapposizione delle due performance.
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Come esempiificato dalla figura, il mandato istituzionale, contestualizzato rispetto alla situazione
estemma ed interna all'amminisirazione, contribuisce alla definizione della Missione del Comune,
ciog alla definizione di quali sono i motivi per cui quella specifica Giunta ritiene che la collettivita
I'abbia votata. Dalla Missione derivano in modo diretto le priorita e, quindi, le aree che Iz Giunta
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ritlene strategiche. Per ogni area, sara necessario definire uno o pld outcome (impatti effeftivi
dell'azione dell'amministrazione verso I'estermno)

Una volta segnalate le priorita strategiche, vengono definiti gli obiettivi strategici che
consentono di raggiungere f'outcome aiteso. Per ciascun obleitivo & identificato uno o pili
indicatori.

Gli oblettivi strategici sono declinati in oblettivi operativi, che possono o meno essere articolati in -
piani.

Per ciascun obiettivo € necessario identificare uno o pid indicatori ed individuare in modo chiaro
le risorse necessarie per I} suo raggiungimento. Per oblettivi complessi, pud inoltre essere utile
definire le azioni previste e [a relativa tempistica.

Poiché la principale finalita del sistema di gestione delle performance consiste nel migliorare i
servizi offerti agli stakeholder, & necessario preferire, ove possibile, indicatori di risultato rispetto
a quelli di processo.

Aleuni obiellivi strategici e tutti gli obiettivi operativi costituiscono gli obiettivi da inserire nelle
schede di gestione della performance individuale.

Definizione degli abiettivi individuali
Gli obiettivi assegnati al personale sono:
* Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
* Specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
«  Tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degll
intervent;
+ Riferibili ad un arco temporale determinato;
« Commisurati ai valori di riferimento derivanti da sfandard;
= Confrontabili con le tendenze della preduttivita delf'amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente;
= Correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili
Ad ogni Responsabile di Posizione Organizzativa sono assegnati da 4 a 6 obiettivi.
Almenc due degli obieftivi devono riguardare it miglioramento dell'efficacia e/o dell'efficienza
dell'azione amminisirativa.
Gli obiettivi devono essere sfidanti (ciog difficili da raggiungere, ma possibll) e devono
riguardare elementi significativi per I'attivitd del Valuiato riguardo I'anno in corso.
Qualora nell'area di competenza del Valutato vi siano delle situazioni di criticita, & prioritario
assegnare obiettivi relativi al risanamente di tali situazioni o quantomeno ad un loro
miglioramento.
Per ogni obiettivo & definita una finalita, che individua i motivi per cui 'obiettivo & assegnato ed
un paramefre, che indica sulla base di quali fattori sara valutato il raggiungimento dell'obiettivo.
Nella colonna “Note” sono indicati i documenti che saranno considerati rilevanti ai fini della
valutazione e se {'cbietlivo & assegnatc in modo Individuale o se si tratta di un obiettiva di
gruppo (con la specifica delle aitre persone coinvolte).
Per ogni obiettivo deve essere definito un peso, che ne indica la rilevanza in considerazione de!
livello di strategicita (contribute pilt o meno diretto alla realizzazione degii obiettivi strategici) e
della effettiva complessita (obiettivi pit difficili avranno un peso pilt elevato). La somma dei pesi
degli obiettivi assegnati non potra superare 100. Qualora la somma dei pesi sia inferiore a 100,
lindennita di risultato massima teorica sara ridotta in proparzione.
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Fermo restando il fatto che gli obiettivi devono essere definiti con un metodo cosiddetto "a
cascata® e che quindi gli obiettivi def Dipendenti operanti in una struttura dovranno almeno in
parte derivare dagli obiettivi assegnat alla struttura stessa ed al Responsablile di Posizione
Organizzativa, gll obieftivi del Valutato non possono essere identici a quelli del proprio
Responsablle: anche nelle situazioni in cui il Valutato si occupa materialmente della
realizzazione delle attivitd necessarie al raggiungimento di un obiettivo assegnato al proptio
Responsabile, l'oblettivo dovra essere costrulto in mode almeno parzialmente diverse. In
particalare, la differenza potra essere evidenziata con riferimento aj parametri di valutazione,
che potranno rappresentare un sottoinsieme dei parametri di valutazione del Responsabile ed
evidenzieranno il diverso grado di responsabilita all'inteme della struttura,

Il personale dipendente da ciascun Responsabile potra avers assegnati un numero di oblettivi
inferiore a 4, ma tendenzialmente dovrebbero essere almeno 2.

In fase di definizione degli obiettivi, i Responsabili di Posizione Organizzativa del Comune sj
coordinano nelf'ambito della Conferenza dei Responsabili di Posizione Organizzativa,
coordinata dal Segretario comunale.

Definizione e valutazione delle capacita espresse

Le schede di valutazione allegate alla presente metodologia definiscono le capacita rilevanti ai
fini della valutazione del Segretarioc comunale, dei Responsabili di Posizione Organizzativa e
dei Dipendenti.

A ciascuna capacita attesa viene associato un peso in funzione della sua complessita e
ritevanza per il ruolo del valutato.

Per ogni capacitd sono indicati dei comportamenti significativi sulla base del quall verra
effetiuata la valutazione.

Va sottofineato il fatto che questi elementi, pur avendo anche un rilleve soggettivo, devono
riferirsi non alle capacitad possedute in astratto, ma piutiosto alle situazioni che — il pit possibile
oggettivamente — il soggetto abbia espresso in concreto durante i periodo in valutazione.

La misurazione e valutazione della performance

La misurazione della performance organizzativa e di quella individuale del Segretario comunale
e dei Responsabili di Posizione Organizzativa sono effettuate dal Nucleo di Valutazione anche
suila base delle rilevazionl effettuate dal controllo di gestione (ove presente
nell’'amministrazione). Nell'ambito di tale attivita, il Nucleo pud fomire indicazioni al Servizio di
Controllo di Gestione.

La valutazione & effettuata sulla base dei documenti ufficiali e dei dat! provenienti dalle strutture.
La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi & pari alla somma delle percentuali i
raggiungimento di ciascun obiettiva moltiplicate per il peso asseghato all'obiettivo.

La valutazione del grado di rispondenza alle competenze attese & pari alla somma delle
valutazioni registrate per ciascuna competenza moltiplicate per il peso assegnaio alla
competenza. Per questi parametri & possibife ottenere, in casi di eccellenza, un punteggio sino
a 110 che va a compensazione di eventuali altri.

Per i Responsabili di Posizione Organizzativa la capacitd di valutare i propri coltaboratori
differenziando le valutazioni & pari alla media delie valutazioni registrate per i due parametri di
valutazione.

In caso di parziale raggiungimento degli obiettivi assegnati o di ritardo nel conseguimento, sono

utilizzati i seguenti parametri di valutazione:




Per gii obiettivi che hanno un parametro numerico, ia percentuale di raggiungimento verra
calcolata in misura proporzionale rispetto a quanto richiesto

Per ia realizzazione di progetti

Riunionl informali (festimoniate quantomeno da a-mail di convocazione): 10%

Studio di fattibilita: 20%

Assegnazione del progetio all'esterno o awio dei lavori: 40%

Completamento del pragetto: 100%

Per eventuali ritardi:

- Ritardo entro | 30 giomi; 80%

- Da 31 a 45 giorni: 70%

- Da 46 a 60 giomnt: 50%

- Qlire: 0%

Per la realizzazione dei controlli:

- Delibera o determina che Ii prevede: 10%

- Assegnazione della realizzazione dei controlli /avvio dei controlli: 20%

- Realizzazione di una percentuale inferiore al previsto: 20% + ta % effettuata
riparametrizzata a 80 (poniamo ad esempio che I'oblettivo chiedesse di effettuare controlli
sul 50% dei lavori appaltati e che i controlli siano stati efigiuati sul 30%, avremo come
percentuale di raggiungimento: 20+(30/50)x100x80/100 = 68%

Per le campagne di comunicazione:

- Delibera o determina che li prevede: 10%

- Assegnazione della realizzazione: 20%

- Realizzazione: 70%

- Dimostrazione della copertura richiesta: 100%

Per tutfi oli altri obiettivi, a2 percentuale di raggiunglmento verrd calcolata in misura
proporzionale rispetto a quanto richiesto (ad esempio, se Fobietiivo richiedeva limpegno del
90% del fondi stanziati a bilancio e ne sono stati impegnati I'80%, la percentuale di
raggiungimento sara pari a 80x100/90 = 88%
Al fini della valutazione non sono considerali validi gli impegni effettuati a favore di “creditori
diversi" o che comungque non corrispondano a una obbligazione giuridicamente perfezionata
Qualora qualche obiettivo non sia stato raggiunto completamente o parzialmente per cause non
imputabill al Valutato, la valutazions di questo sara pari alla media delle valutazioni degli altri
obiettivi. Per avvalersi di tale regola & perd necessario produrre una documentazione ufficlate a
dimostrazione delle affermazioni falte (ad esempio una leftera del Sindaco, dell'Assessore
competente per materia o una delibera di Giunta).
La mancata o parziale predisposizione della documentazione necessaria ai fini della
valutazione intermedia comportera la parziale o totale non assegnazione del relativo 10% di
valutazione.
La valutazione complessiva & effettuata come media ponderata delle valutazioni indicate.
Al fini delia vajutazione delle capacita attese il Valutatore compila la parte relativa ai
comportamenti significalivi per ogni competenza e, sulla base delle valutazioni effettuate
definisce se la valutazione é&;

a) molto al di sotto delle aspettative

b) al di soito delle aspettative

c) iInlinea con le aspeftative

d) al di sopra delle aspettative.
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In funzione della valutazione indicata, il Valutatore assegna poi un punteggio secondo il
seguente schema e lo scrive nella colonna “%":

- valutazione a): punteggio da 0 a 30

- valutazione b): punteggio da 31 a 60

- valutazione c). punteggio da 61 a 90

- valutazione d): punteggio da 91 a 110
in linea teorica, la valutazione complessiva delle capacita attese pud essere superiore a 100.
Il file della scheda contiene delle formule che consentono di calcolare automaticamente la
valutazione complessiva di ciascuna sezione (obieltivi, capacitd e differenziazione delle
valutazioni) e quella finale.
In fase di valutazione, | Responsabili di Posizione Organizzativa del Comune si coordinano
nel’lambito della Conferenza dei Responsabili di Posizione Organizzativa, coordinata dal
Segretario comunale.

Procedura di conciliazione

Nel caso in cui il Dipendente non condivida la valutazione ricevuta, pud presentare istanza di
revisione della valutazione entro 10 giomi dalla comunicazione ufficiale della valutazione da
parte del Responsabile. L'istanza dij revisione della valutazione deve essere adeguatamente e
documentalmente molivata. La valutazione di seconda istanza & effettuata dal Nucleo di
Valutazione entro 20 glomi dalla presentazione dellistanza. £ escluso eventualmente @
Segretario comunale in caso sia il referente/responsabile del settore che ha dato la valutazione,

La valutazione di seconda istanza & effetiuata previo incontro con it lavoratore Interessato, che
potra essere assistito da un legale o rappresentante sindacale cui conferisce mandato.

Nel caso in cui il Responsabile di Posizione Organizzativa non condivida la valutazione
ricevuta, pud presentare istanza di revisione della valutazions entro 10 giomni dalla
camunicazione ufficiale della valutazione da parte del Responsabile. L'istanza di revisione della
valutazione deve essere adeguatamente e documentalmente motivata. La valutaziene di
seconda istanza & effetiuata dal componente estemo del Nucleo di Valutazione presente in
Comunita Montana che non ha proceduto alfa valutazione entro 20 giorni dalla presentazione
dell'istanza.

La valutazione di seconda istanza & effettuata previo incontro con il lavoratore interessato, che
potra essere assistito da un legale o rappresentante sindacale cui conferisce mandato.

Nel caso in cui 1l Segretaric comunale non condivida la valutazione ricevuta, pud presentare
istanza di revisione della valutazione eniro 10 giomi dalla comunicazione ufficiale delia
valutazione da parte del Responsabile. L'istanza di revisione della valutazione deve essere
adeguatamente e documentalmente motivata. La valutazione di seconda istanza & effattuata
dal Sindaco entro 20 giomi dalla presentazione dell'istanza.

La valutazione di seconda istanza & effettuata previo incontro con it lavoratore intsressato, che
poira essere assistito da un legale o rappresentante sindacale cui conferisce mandato,

Le procedure congciliative interne non escludono |l ricorse ad eventuall successivi ricorsi esterni
di tipo giurisdizionale.
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L'attribuzione delle fasce di merito

Sulla base delle valutazioni oftenute, ciascun Valutato viene inserito in una fascia di merito
aricolate come segue: ®#2

- Primafascia da 840 a 100

- Seconda fascia da 7860 a ng{

- Terzafascia da 560°a 7859 S — 3
Per i punteggi inferiori a 50 non verra attribuita alcuna Indennita di risultato né pariecipazione
alla produttivita.
Vengono effettuate graduatorie separate: una peri Responsabili di Posizione Organizzativa ed
una per | Dipendenti,
Prima dell'inserimento nelle fasce di merito il Nucleo di Valutazione riceve tutte le proposte di
valutazione da parte dei Responsabili di Posizione Organizzativa, Dirigenti/posizioni
organizzative, ne verifica [a coerenza con i risultati delta performance organizzativa e propone
eventuali aggiustamenti,

NB: PER | DIPENDENTI QUESTO PASSAGGIO DEVE ANDARE IN
CONTRATTAZIONE SINDACALE

Le risorse destinate al riconoscimento delle performance sono distribuits come segue:
Le risorse vengono afiribuite in funzione del risultato della valutazione complessiva di ciascun
Dipendente/Responsabile di Posizione Organizzativa

- prima fascia: valutazione ottenuta x 1,1

- seconda fascia: valutazione ottenuta

- terza fascia: valutazione ottenuta x 0,9

Sulla base dei punteggl cosi definiti, viene suddiviso il fonda per la produttivita e vengono
assegnate [e quote di indennita di risultato ai Responsabili di Posizione Organizzativa ed ai
Segretari comunali,

Nessun premio spettera, in termini assoluti, al personale che non raggiunga un punteggio di
sufficienza.

Formula di ripartizione della produttivita

Dipendenti

Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,7) + (Punteggio Capacity
professionall e managerali x 0,3)

Posizioni Organizzative

Punteggio totale = (Raggiungimento Obiettivi x0,65) + (Punteggio Capacitd
professionali e manageriali x 0,3) + (Punteggio Efficacia, equiti della valutazione dei
collaboratori x 0.05)

Punteggio totale x parametro = Valutazione Individuale

risorse desfinate alla produttivita
Premio di produttivita individuale = x Valutazione [ndividuale
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2 N* dipendenti x Valutazione individuale
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§ Non viere erogato 1) premio di predutivita per i dipendenti/Responsabili di Posizione
Organizzaliva./Segretari comunali che abbiano conseguito un punteggio totale inferiore a 50.
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