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1. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance

Il sistema di misurazione e valutazione della performance (d’ora in poi “Sistema”) ha per oggetto:

a) valutazione della performance con riferimento all'Ente nel suo complesso (“performance
organizzativa di ente”);

b) valutazione della performance con riferimento alle strutture dell’Ente (“performance
organizzativa di struttura”);

¢) valutazione della performance dei singoli dipendenti (Segretario generale, dirigenti, posizioni
organizzative e personale dipendente) (“performance individuale”).

Il “Sistema” ¢ composto dal presente testo che costituisce parte normativa ed identifica i criteri che
disciplinano il sistema di misurazione e valutazione della performance, nonché dall'Appendice operativa
contenuta nell'allegato, nella quale viene descritta la modalita operativa di attuazione e di misurazione
dei predetti criteri.

2. Fasi e tempi del ciclo della performance

Le fasi del Sistema si articolano, in stretta connessione con il ciclo di gestione della performance, come
segue:
2.1 Programmazione:
a)la Giunta, su proposta del Segretario generale ed istruttoria del dirigente competente ove
diverso, assegna gli obiettivi ai dirigenti, con riferimento agli obiettivi operativi aggiornati e
approvati annualmente dal Consiglio Comunale nell'ambito del Documento Unico di
Programmazione e agli obiettivi di performance organizzativa delle strutture;

b) il Nucleo di Valutazione verificati gli indicatori di ciascun obiettivo esprime un parere sullo
schema di piano della performance;

¢ la Giunta approva il Piano della Performance contenente, a titolo ricognitivo, gli obiettivi
operativi di DUP, gli obiettivi assegnati ai dirigenti, il set di indicatori e relativi target per la
performance organizzativa di Ente nonché competenze e comportamenti attesi dei dirigenti per
I’anno di riferimento;

d) entro 20 giorni dall'approvazione del Piano della Performance ciascun dirigente assegna ai
propri collaboratori gli obiettivi, corrispondenti a fasi o singole attivita degli obiettivi contenuti
nel Piano della Performance approvato e determina competenze e comportamenti attesi per
'anno di riferimento.

2.2 Monitoraggio:

a) ciascun dirigente monitora 'andamento delle attivita per il conseguimento degli obiettivi,
avvalendosi anche dei sistemi di controllo interno (controllo strategico e controllo di gestione) e
segnalando con la massima tempestivita le difficolta insorte per il pieno conseguimento degli
stessi;

b) I'Ufficio di supporto in materia di controlli e performance monitora e rendiconta al Nucleo di
Valutazione e alla Giunta la gestione per stati di avanzamento degli obiettivi alle seguenti
scadenze:

* entro il 31 luglio relativamente al primo semestre (monitoraggio);
* entro il mese di febbraio dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione
(rendicontazione finale).

2.3 Rendicontazione:
a) il Nucleo di Valutazione e i dirigenti svolgono le valutazioni di propria competenza, secondo
quanto previsto dal presente Sistema;
b) la Giunta Comunale approva la Relazione sulla Performance (entro il 30 giugno dell’anno
successivo);
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c)il Nucleo di Valutazione valida la Relazione sulla Performance (entro 10 giorni dalla
trasmissione della Relazione da parte della Giunta).

3. Caratteristiche degli obiettivi

Gli obiettivi sono definiti prima dell'inizio dell’esercizio di riferimento, tenendo conto anche dei risultati
conseguiti nell’anno precedente, e devono essere:
a) rilevanti e pertinenti alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili;

c) tali da determinare un miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi in
rapporto alle risorse assegnate;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

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

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell’amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente;

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

Gli obiettivi devono indicare:
a) il responsabile;
b) gli indicatori di misurazione del risultato;
c) il livello di priorita attribuita all’obiettivo;
d) le eventuali strutture coinvolte in collaborazione;
e) le risorse umane, finanziarie e strumentali impiegate.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi ¢ misurato tramite indicatori definiti in sede di assegnazione
degli obiettivi stessi, tenendo conto ove necessario anche dei risultati conseguiti nell’anno precedente.

4. 1 soggetti della valutazione

La funzione di misurazione e valutazione della performance ¢ svolta:

a) dal Sindaco, cui compete la valutazione annuale dei Dirigenti e del Segretario Generale (su
proposta del Nucleo di Valutazione);

b) dal Nucleo di Valutazione, cui compete la misurazione e valutazione della performance
organizzativa di ente e di struttura, nonché la proposta di valutazione della performance
individuale dei dirigenti e del Segretario Generale da presentare al Sindaco;

¢) dat dirigenti, cui compete la misurazione e la valutazione delle performance del personale loro
assegnato, potendo acquisire dal valutato, se ritenuto opportuno, la sua autovalutazione nelle
modalita di volta in volta concordate con lo stesso. Per la valutazione del personale dipendente,
il dirigente ¢ coadiuvato dai titolari di posizione organizzativa della struttura di assegnazione
del dipendente.

d) dai dipendenti, che contribuiscono alla formazione della valutazione della performance del
dirigente e del responsabile di Unita Organizzativa, nei modi e nelle proporzioni definite
nell'Appendice operativa;

e) dai cittadini o dagli altri utenti finali esterni e interni inseriti nel percorso partecipativo previsto
dalla normativa.
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5. La misurazione e valutazione della performance organizzativa di
ente e di struttura

La valutazione della performance organizzativa di ente e di struttura ¢ riferita a specifici indicatori
annualmente individuati nel Piano della performance e riconducibili ai seguenti ambiti:

a) l'attuazione delle politiche collegate ai bisogni ed alle esigenze della collettivita locale;

b) lo stato di attuazione complessiva degli obiettivi strategici e operativi desunti dal DUP;

¢) il grado di soddisfazione dei destinatari esterni ed interni delle attivita e dei servizi;

d) il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e la capacita di attuazione di piani e
programmi

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli

utenti e 1 destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;

f) Pefficienza nell'impiego delle risorse e alla riduzione dei costi;
@) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati, in riferimento agli standard
individuati;

h) il raggiungimento di obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Gli ambiti sopra elencati sono stati raggruppati nell'’Appendice operativa in aree di valutazione; queste
saranno oggetto di misurazione e valutazione attraverso appositi indicatori.

La valutazione della performance organizzativa di ente e di struttura viene effettuata dal Nucleo di
Valutazione e dal dirigente competente, per quanto concerne la performance di unita organizzativa,
entro i termini utili per la redazione della Relazione sulla Performance.

6. La misurazione e la valutazione della performance individuale

La misurazione della performance individuale rappresenta un processo continuo caratterizzato da
momenti di monitoraggio (intermedio e finale) e finalizzato al progressivo miglioramento della
prestazione individuale.

La valutazione della performance individuale fa riferimento ai fattori valutativi di seguito descritti e
rappresenta la misurazione del contributo del valutato al raggiungimento degli obiettivi assegnati e la
definizione di azioni di miglioramento.

L'accertamento di violazioni del Codice di comportamento da parte di dirigenti e personale dipendente,
incidera negativamente sulla valutazione della performance, a prescindere dal livello di raggiungimento
degli altri risultati, comportando una riduzione del punteggio ottenuto.

7. La valutazione della performance individuale del Segretario
Generale

La valutazione della performance individuale del Segretario Generale ¢ effettuata dal Sindaco su
proposta del Nucleo di Valutazione, secondo la specifica metodologia approvata con deliberazione di
Giunta comunale.

8. La valutazione della performance individuale del personale dirigente

La valutazione della performance individuale del personale dirigente ¢ collegata ai seguenti fattori:
a) raggiungimento degli obiettivi assegnati;
b) performance organizzativa della struttura in responsabilita;

c) qualita del contributo alla performance di ente;
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d) capacita di valutazione dei propri collaboratori, espressa con giudizi tendenzialmente
differenziati;

e) competenze professionali, comportamenti e capacita organizzative;

f) valutazione dal basso.
11 peso di ciascun fattore valutativo sopra triportato ¢ definito nell'’Appendice operativa.

9. La valutazione della performance individuale del personale titolare
di posizione organizzativa

La valutazione della performance individuale del personale titolare di posizione organizzativa ¢
collegata ai seguenti fattori:
a) raggiungimento degli obiettivi assegnati;
b) performance organizzativa della struttura in responsabilita;
¢) qualita del contributo alla performance organizzativa della struttura di livello immediatamente
superiore;
d) competenze professionali dimostrate e ai comportamenti organizzativi;

e) alla valutazione dal basso.
11 peso di ciascun fattore valutativo sopra tiportato ¢ definito nell'Appendice operativa.

10. La valutazione della performance individuale del personale
dipendente

La valutazione del personale dipendente ¢ collegata ai seguenti fattori:
a) raggiungimento degli obiettivi assegnati;
b) qualita del contributo alla performance organizzativa dell’'unita di appartenenza;

c) competenze professionali e ai comportamenti organizzativi.
11 peso di ciascun fattore valutativo sopra tiportato ¢ definito nell'Appendice operativa.

11. La valutazione partecipativa

La valutazione partecipativa ¢ una forma di valutazione della performance che avviene nell’ambito di un
rapporto di collaborazione tra amministrazione pubblica e cittadini, coinvolge non solo gli utenti esterni
ma anche quelli interni e comprende diversi ambiti e strumenti. La valutazione partecipativa ¢ collegata
allo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione e alla
qualita delle attivita e dei servizi interni ed esterni erogati.

I soggetti coinvolti nella valutazione partecipativa sono:

* 1 cittadini, gli utenti esterni ed interni che partecipano allo sviluppo delle relazioni con I'Ente
attraverso forme di partecipazione e collaborazione ed esprimono un giudizio sulle attivita e sui
servizi erogati;

e il Nucleo di Valutazione che avvalendosi del supporto dell'Ufficio di supporto in materia di
controlli e performance analizza i dati rilevati;

e 'Ufficio di supporto in materia di controlli e performance cui ¢ affidato il ruolo di
coordinamento.

La valutazione partecipativa concorre alla misurazione della performance organizzativa di ente e di
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struttura come riportato al Capitolo 1 dell'Appendice operativa.

12. Accesso alla valutazione della performance individuale del
personale

Tutti 1 dipendenti sono considerati nel processo di misurazione e valutazione della performance
indistintamente dal periodo di lavoro reso con le sole eccezioni di cui al seguente comma.

Si ritiene “non valutabile” il dipendente che:
a) nel corso dell’anno in valutazione abbia prestato servizio attivo per un numero inferiore a 90
giorni;
b) pur avendo prestato servizio attivo nell’Ente, in relazione a motivazioni peculiari e specifiche
¢ giudicato tale dal soggetto valutatore.

13. La valutazione negativa

Si ritiene “valutazione negativa” una valutazione con punteggio inferiore a 60 pp..

La valutazione negativa, prevista dal Dlgs. n. 150/2009 art. 5 bis, rileva ai fini dell’accertamento della
responsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrogazione del licenziamento disciplinare ai sensi degli articoli 21
e 55-guater, comma 1, lettera f-guinguies del D.lgs. n. 165/2001.

Prima di procedere alla definitiva formalizzazione di una eventuale valutazione negativa, l'ente
acquisisce in contraddittorio le valutazioni del dipendente interessato anche assistito dalla
organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia.

14. Il processo di valutazione del personale dirigenziale

Il processo di valutazione del personale dirigenziale si articola nelle seguenti fasi:

a) Fase previsionale:

e attribuzione degli obiettivi attraverso l'approvazione del Piano della Performance, nonché
determinazione di competenze e comportamenti attesi per I'anno di riferimento attraverso
l'approvazione del Piano della Performance da parte della Giunta;

b) Fase di monitoraggio (infrannuale):

* monitoraggio sullo stato di avanzamento degli obiettivi assegnati entro i 31 luglio,
relativamente al primo semestre ed eventuale proposta motivata di modifica al Piano della
Performance.

¢) Fase consuntiva (entro il 15 maggio dell'anno successivo):

* valutazione da parte dei propri collaboratori;

* rendicontazione degli obiettivi assegnati, mediante apposita scheda per la registrazione dei
risultati conseguiti e la relativa proposta del grado di raggiungimento, specificando per quelli
non raggiunti ovvero parzialmente raggiunti, le cause degli scostamenti rispetto al risultato
atteso nonché le azioni correttive messe in campo;

* trasmissione al Nucleo di Valutazione delle valutazioni espresse sul personale assegnato alla
propria struttura;

* colloquio con il Nucleo di Valutazione per la discussione di fatti, dati e informazioni a
supporto dei risultati conseguiti e delle eventuali criticita emerse;

* proposta di valutazione dei dirigenti da parte del Nucleo di Valutazione al Sindaco;

* valutazione definitiva, sottoscrizione e consegna delle schede ai dirigenti da parte del Sindaco,
tramite colloquio, illustrando gli interventi atti a migliorare le prestazioni del valutato.
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15. Il processo di valutazione del personale titolare di posizione
organizzativa

11 processo di valutazione del personale titolare di posizione organizzativa si articola nelle seguenti fasi:

a) Fase previsionale (entro 20 giorni dall'approvazione del Piano della Performance):

* attribuzione, mediante apposita scheda, degli obiettivi, nonché determinazione di competenze
e comportamenti attesi per 'anno di riferimento;

e trasmissione della documentazione all'Ufficio di supporto in materia di controlli e
performance.

b) Fase di monitoraggio (infrannuale):
11 dirigente ¢ chiamato a svolgere un'attivita di riscontro continuo con i propti collaboratori, allo
scopo di:
* verificare lo stato di avanzamento delle attivita programmate;
* riorientare eventuali comportamenti/prestazioni non in linea con gli obiettivi assegnati o con
gli obiettivi di struttura;
* motivare le persone verso gli obiettivi ed i comportamenti attesi;
* revisionare, eventualmente, gli obiettivi assegnati che le mutate circostanze hanno reso non piu
perseguibili.
In corso d'anno ¢ necessario effettuare, non oltre il 31/07, almeno un incontro con il proprio gruppo
di lavoro e un colloquio individuale laddove se ne ravvisi la necessita.

¢) Fase consuntiva:

* valutazione da parte dei propri collaboratori;

* rendicontazione degli obiettivi assegnati, mediante apposita scheda per la registrazione dei
risultati conseguiti e la relativa proposta del grado di raggiungimento degli stessi, specificando
inoltre per quelli non raggiunti ovvero parzialmente raggiunti, le cause degli scostamenti
rispetto al risultato atteso nonché le azioni correttive messe in campo;

* colloquio tra valutatore e valutato, per la comunicazione, adeguatamente motivata e tenuto
conto dell'eventuale autovalutazione prodotta, del punteggio assegnato.

La valutazione viene effettuata dal Dirigente cui il dipendente ¢ assegnato al 31 dicembre dell’anno
oggetto di valutazione. Nel caso in cui il dipendente sia stato interessato nell'anno da processi di
mobilita interna e in casi di riorganizzazione, il dirigente valutatore deve tenere conto della valutazione
appositamente acquisita dal dirigente della struttura presso cui il dipendente ha prestato servizio per pitu
tempo nell’anno di riferimento.

16. Il processo di valutazione del personale dipendente

Il processo di valutazione del personale dipendente si articola nelle seguenti fasi:

a) Fase previsionale (entro 20 giorni dall'approvazione del Piano della Performance):

* attribuzione, mediante apposita scheda, degli obiettivi, nonché determinazione di competenze
e comportament attesi per 'anno di riferimento,

e trasmissione della documentazione all'Ufficio di supporto in materia di controlli e
performance.

b) Fase di monitoraggio (infrannuale):
11 dirigente ¢ chiamato a svolgere un'attivita di riscontro continuo con i propri collaboratori, allo scopo
di:

* verificare lo stato di avanzamento delle attivita programmate;

* riorientare eventuali comportamenti/prestazioni non in linea con gli obiettivi assegnati o con gli
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obiettivi di struttura;
* motivare le persone verso gli obiettivi ed i comportamenti attesi;

* revisionare, eventualmente, gli obiettivi assegnati che le mutate circostanze hanno reso non piu
perseguibili.
In corso d'anno ¢ necessario effettuare, non oltre il 31/07, almeno un incontro con il proprio gruppo di
lavoro e un colloquio individuale con il personale che sta esprimendo una performance non positiva,
laddove se ne ravvisi la necessita.

¢) Fase consuntiva:

* rendicontazione degli obiettivi assegnati mediante apposita scheda per la registrazione dei
risultati conseguiti e relativa proposta del grado di raggiungimento degli stessi, specificando
inoltre per quelli non raggiunti ovvero parzialmente raggiunti, le cause degli scostamenti
rispetto al risultato atteso nonché le azioni correttive messe in campo;

* colloquio tra valutatore e valutato, per la comunicazione, adeguatamente motivata e tenuto
conto dell'eventuale autovalutazione prodotta, del punteggio assegnato.

La valutazione viene effettuata dal Dirigente cui il dipendente ¢ assegnato al 31 dicembre dell’anno
oggetto di valutazione. Nel caso in cui il dipendente sia stato interessato da processi di mobilita interna
e in casi di riorganizzazione, il dirigente valutatore deve tenere conto della valutazione appositamente
acquisita dal dirigente della struttura presso cui il dipendente ha prestato servizio per piu tempo
nell’anno di riferimento.

17. Modalita di gestione del colloquio tra valutatore e valutato

11 colloquio di valutazione rappresenta il momento riassuntivo del processo di interazione tra valutatore
e valutato durante il periodo considerato. Nel colloquio di valutazione, 'oggetto del giudizio non ¢ la
persona, ma la prestazione, le competenze, le capacita professionali e i comportamenti, mediante la
discussione di fatti, dati e informazioni tesi ad analizzare problemi e le loro cause e definire possibilita
di intervento.

18. La scheda di valutazione

Lo strumento di valutazione ¢ costituito dalla scheda di valutazione, riportante:
a) la valutazione dei risultati conseguiti in relazione agli obiettivi assegnati;

b) la valutazione delle competenze espresse (conoscenze, capacita e atteggiamenti) in relazione a
quelle richieste;

¢) la valutazione degli specifici comportamenti organizzativi posti in essere;

e) le eventuali considerazioni del valutato da raccogliersi al momento della presentazione della
scheda;

f) la firma del valutatore e quella per presa visione del valutato;

) la data in cui la scheda stessa ¢ presentata al valutato.

In caso di irraggiungibilita 0 momentanea indisponibilita del dipendente, il valutatore puo inoltrare la
scheda al valutato tramite PEC oppure a mezzo posta elettronica ordinaria o altro canale idoneo a dare
contezza dell'avvenuta consegna e presa visione. Qualora sia ritenuto necessario, il dirigente puo
attestare l'avvenuta comunicazione della valutazione al valutato.

La scheda di valutazione debitamente compilata e sottoscritta sia dal valutatore che dal valutato deve
essere trasmessa all'Ufficio di supporto in materia di controlli e performance per gli adempimenti
successivi.
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19. La procedura di conciliazione

Le posizioni organizzative e il personale dipendente possono contestare la valutazione della
performance individuale attivando la procedura di conciliazione di seguito descritta:

* il valutato chiede per iscritto il riesame al soggetto valutatore, nel termine di 10 giorni lavorativi
dalla data di acquisizione della valutazione (rilevata dalla ‘data di consegna’ posta sulla scheda di
valutazione). 1l valutatore, previo incontro con il valutato eventualmente anche assistito da un
rappresentante dell'organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di
sua fiducia, nell’accogliere o respingere tale richiesta, deve fornire i relativi chiarimenti nei 10
giorni lavorativi successivi alla data effettiva della richiesta, nella medesima forma.

Il personale dirigenziale puo contestare la valutazione della performance individuale nel termine di 5
giorni lavorativi dalla data di acquisizione della valutazione, informando per iscritto il Sindaco dei
motivi di disaccordo sulla propria valutazione personale.

Il Sindaco esaminata I'informativa del Dirigente con il supporto del Segretario Generale, procedera alla
modifica o alla conferma della valutazione espressa.

In nessun caso, a seguito della procedura di cui al presente articolo, la valutazione puo essere rivista al
ribasso.

20. La Relazione sulla Performance

La Relazione sulla Performance evidenzia, a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i risultati
raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali
scostamenti.

La Relazione sulla Performance approvata dalla Giunta Comunale e validata dal Nucleo di Valutazione,
¢ pubblicata sul sito istituzionale del Comune di Lucca. La validazione ¢ condizione inderogabile per
'accesso agli strumenti per premiare il merito di cui al presente Regolamento.

21. I livelli premiali

11 sistema prevede per tutto il personale una soglia minima di accesso al premio di risultato e al premio
correlato alla performance individuale:

a) valutazione di performance individuale pari o superiore a 60 punti per il personale dipendente;

b) valutazione di performance individuale pari o superiore a 70 punti per il personale dirigente.

Nel caso in cui il personale sia beneficiario di somme scaturenti da attivita correlate a specifiche
disposizioni di legge, si attuano le disposizioni della Contrattazione Collettiva Nazionale per i
dipendenti con incarico dirigenziale e della Contrattazione Collettiva Decentrata Integrativa per i
dipendenti privi di incarico dirigenziale.

La premialita ¢ proporzionale e progressiva in relazione alla valutazione della performance individuale.

Il sistema si applica al personale assunto a tempo indeterminato e a tempo determinato. La premialita
viene erogata ai dipendenti in proporzione al periodo in servizio attivo e al regime orario effettuato
individualmente nell'anno oggetto della valutazione. Non sono considerate quali assenze gli istituti
riferiti a infortunio sul lavoro, malattia causa di servizio, terapie salvavita, maternita e paternita
obbligatoria. Sono altresi beneficiari dipendenti di altre amministrazioni in posizione di comando
presso il Comune di Lucca.

La premialita correlata alla posizione di dirigente o di posizione organizzativa verra erogata in
proporzione al periodo di effettivo incarico.

11 sistema prevede inoltre per il personale dipendente, che abbia ottenuto un punteggio pari o superiore
a 90 nella valutazione individuale, 'accesso alla premialita correlata alla performance organizzativa.
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22. Il sistema premiante

Il sistema premiante, a seguito della valutazione positiva della performance individuale, ¢ costituito
dall'insieme dei trattamenti e dei premi sia economici che di carriera previsti nei limiti dei vincoli
normativi e delle risorse disponibili dell’Ente.

La distribuzione di incentivi e premi collegata alla performance puo essere effettuata solo
successivamente alle valutazioni previste dal sistema di valutazione in vigore. Non possono essere
corrisposti incentivi e premi in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi.

Il premio teorico massimo spettante ai dipendenti ¢ calcolato in funzione della categoria di
inquadramento di ogni dipendente. Per la sua determinazione le risorse destinate annualmente e
complessivamente allo strumento della produttivita generale vengono suddivise in funzione del numero
dei dipendenti appartenenti ad ogni singola categoria (A, B, C e D) e del parametro retributivo medio
riferito ad ogni categoria di inquadramento, come definito dal CCNL.

L'eventuale correlazione tra compensi per produttivita generale e compensi per leggi speciali, spettanti
al personale dipendente, ¢ disciplinata in apposito accordo decentrato integrativo.

Per premiare il merito e la professionalita, ’Ente — oltre a quanto autonomamente stabilito nei limiti
delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa - utilizza gli strumenti di cui all’articolo 20,
comma 1, lettera a) (bonus annuale delle eccellenze), lettera b) (premio annuale per l'innovazione),
lettera c) (progressioni economiche), lettera d) (progressioni di carriera), lettera e) (attribuzione di
incarichi di responsabilita) e lettera f) (percorsi di alta formazione e di crescita professionale) del D.Lgs.
n. 150/20009.

In sede di contrattazione decentrata integrativa ¢ definita la misura percentuale della maggiorazione
spettante al personale dirigenziale e al personale dipendente che conseguano le valutazioni piu alte e
nella medesima sede ¢ altresi definita una limitata quota massima di dirigenti e personale dipendente a
cui attribuire il valore di retribuzione di risultato e di premio maggiorato, secondo quanto disposto dai
rispettivi CCNL.

Gli eventuali risparmi, derivanti dalla quantificazione dei premi effettivamente erogati rispetto al
complessivo ammontare del fondo, sono gestiti secondo le disposizioni dei CCNL e degli accordi
decentrati integrativi dell'Ente.

23. Indagini sul benessere organizzativo

L'Ente, avvalendosi dell’apposita struttura, realizzera annualmente indagini volte ad individuare il livello
di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione.

24. Integrazione tra Ciclo della Performance, prevenzione della
corruzione e trasparenza

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance prevede un’integrazione diretta con le azioni
previste dal Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e Trasparenza, cosi come descritto
nell'Appendice operativa.

25. Valorizzazione della formazione e della crescita professionale

Al sensi dell'art. 20, comma 2 D. Lgs. 150/2009 e s.m.i., per valotizzare i contributi individuali e le
professionalita sviluppate dai dipendenti, I'Ente promuove e finanzia annualmente, nell’'ambito delle
risorse assegnate alla formazione, la partecipazione da parte dei dipendenti a percorsi di formazione
presso organismi di formazione accreditati, istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali
ed internazionali.
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A tal fine, 'Ente potra mettere a bando per aree di materia individuate dall’Amministrazione, voucher
formativi spendibili presso i1 soggetti di cui al precedente comma. I criteri di selezione saranno
individuati in ciascun bando.

L'ammissibilita delle richieste di partecipazione sara valutata d'intesa tra i Dirigenti di assegnazione dei
richiedenti ed il Dirigente responsabile in materia di Personale che ne valuta in specie la congruenza
con il Piano Triennale di Fabbisogno di personale.

12
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1. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

1.1 Misurazione e valutazione della performance di ente
(paragrafi 5, 11, 23 e 24 della metodologia)

La misurazione e la valutazione della performance di Ente avviene attraverso una batteria di
indicatori collegata alle seguenti aree di valutazione!:

1. stato di attuazione/avanzamento complessivo dei programmi dell'lAmministrazione,
desunti dagli obiettivi strategici ed operativi contenuti nel Documento unico di
programmazione e dalle programmazioni settoriali, che pesa nella performance
complessiva dell’Ente per un 30%;

2. salute economico finanziaria ed organizzativa dell’Ente, che pesa nella performance
complessiva dell’Ente per un 30%;

3. rispetto degli obblighi derivanti dalla normativa anticorruzione e trasparenza, che pesa
nella performance complessiva dell'Ente per un 25%;

4. indagini di benessere organizzativo, che pesano nella performance complessiva dell'ente
per un 10%;

5. partecipazione di cittadini e portatori di interessi alle politiche dellAmministrazione, che
pesa nella performance complessiva dell'ente per un 5%.

Il Nucleo di Valutazione, acquisiti i dati relativi al raggiungimento dei target prefissati per
ciascun indicatore contenuto nella scheda, tramite |'ufficio di supporto in materia di controlli e
performance, procede alla valutazione della percentuale di raggiungimento di ciascuna Area.

La percentuale assegnata alle diverse aree di valutazione viene poi moltiplicata per il rispettivo
peso percentuale, ottenendo cosi la “Percentuale di raggiungimento conseguita”.

La percentuale di raggiungimento conseguita dalla performance di Ente € data dalla somma
delle percentuali di conseguimento ottenute da ciascuna area di valutazione.

PERFORMANCE DI ENTE

N. Aree di valutazione Peso

% raggiungimento assegnato % raggiungimento
dal NdV conseguita

Stato di attuazione complessiva
dei programmi

1) |delllAmministrazione, desunti dal 30,00% 100,00% 30,00%
DUP e dalle Programmazioni
settoriali

Salute economico- finanziaria ed

0, 0, 0,
organizzativa dell'Ente 30,00% 98,00% 29,40%

Rispetto obblighi della normativa
anticorruzione e trasparenza
Indagini sul personale

4) |dipendente (benessere 10,00% 95,00% 9,50%
organizzativo)

3) 25,00% 100,00% 25,00%

Partecipazione cittadini e
portatori di interessi

TOTALE 100,00% 98,90%
%raggiungimento conseguibile 100,00%

5) 5,00% 100,00% 5,00%

%raggiungimento conseguito 98,90%

1 Le aree di valutazione indicate riprendono gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa di
cui all'art. 8, comma 1, del D.Lgs 150/2009.
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La valutazione della Performance dell’Ente ha impatto sul fondo destinato alla retribuzione di
risultato dei Dirigenti, con queste modalita:

Grado di raggiungimento 91-100%: 100% del fondo

Grado raggiungimento 81-90%: taglio del 10% del fondo
Grado raggiungimento 61-80%: taglio del 20% del fondo
Grado di raggiungimento inferiore al 60%: taglio del 50% del fondo

1.2 Misurazione e valutazione della performance organizzativa di
struttura - Staff/Settore dipartimentale e Unita Organizzativa
(paragrafi 5, 11 e 24 della metodologia)

La misurazione e valutazione della performance organizzativa di struttura avviene attraverso
una batteria di indicatori collegata alle alle seguenti aree di valutazione:

— salute organizzativa relativa alla quantita, efficienza, efficacia ed economicita dei
servizi/attivita erogati, nonché al grado di soddisfazione dei destinatari esterni ed
interni e allo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, che pesa nella performance
organizzativa complessiva per un 80% (art. 8 comma 1 del D.Igs 150/2019);2

— Attuazione delle misure previste dal PTPCT approvato dall'ente in materia di
anticorruzione e trasparenza, che pesa nella performance organizzativa per un 20%.

La percentuale di raggiungimento di ciascuna area oggetto di valutazione viene moltiplicata per
il rispettivo peso percentuale.

La percentuale di raggiungimento conseqguita dalla performance organizzativa di struttura &

calcolata sommando le percentuali di raggiungimento conseguite nelle due aree di valutazione
di cui si compone.

La valutazione del grado di raggiungimento della performance organizzativa di Staff/Settore
dipartimentale & effettuata dal Nucleo di valutazione sulla base dei dati acquisiti tramite I'ufficio
di supporto in materia di controlli e performance e tenuto conto della proposta dei dirigenti.

La valutazione del grado di raggiungimento della performance organizzativa di Unita
Organizzativa & effettuata dal dirigente, sulla base dei dati acquisiti dai propri collaboratori e
tenuto conto della proposta avanzata dalla Posizione Organizzativa.

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI STRUTTURA:

N. Aree di valutazione Peso % % raggiungdigreNn;\c; assegnato % riggguengguiirpaento

1) |Salute organizzativa di struttura 80,00% 100,00% 80,00%

2) |Adempimenti PTPCT 20,00% 98,00% 19,60%
TOTALE 100,00% 99,60%
%raggiungimento conseguibile 100,00%

%raggiungimento conseguito 99,60%

2 Le aree di valutazione indicate riprendono gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa di
cui all'art. 8, comma 1, del D.Lgs 150/2009.
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2. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

(paragrafi 6, 8, 9 e 10 della metodologia)

La misurazione e la valutazione della performance individuale del dirigente, del dipendente
titolare di Posizione organizzativa e del personale dipendente & espressa in punti centesimali e
ripartita tra i diversi fattori valutativi riportati nello schema sottostante:

Punteggio applicato a:

!:at_to_rl d|3 valutazione performance Dirigente PO Personale
ind