ART. 6 - CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

La valutazione della performance individuale del Segretario comunale € attuata dal Sindaco previa
verifica, a cura del membro esterno del Nucleo di Valutazione, del livello di raggiungimento degli
obiettivi attribuiti al Segretario medesimo. La retribuzione di risultato del Segretario Comunale &
determinata e corrisposta sulla base della valutazione della performance individuale d’esercizio
del Segretario stesso. La valutazione della performance individuale del Segretario si basa sia su
fattori attinenti alle funzioni ed ai compiti che la legge rimette al Segretario stesso sia sul livello di
raggiungimento degli obiettivi specificamente attribuiti; detta valutazione € operata dal Sindaco,
su proposta del componente esterno del Nucleo di Valutazione limitatamente al solo fattore
valutativo afferente al livello di raggiungimento degli obiettivi attribuiti al Segretario. La
valutazione é restituita mediante un punteggio formulato in centesimi. Ad ogni fattore di
valutazione corrisponde un punteggio massimo attribuibile; la somma dei punteggi massimi
attribuibili per tutti i fattori di valutazione e pari a 100.

| fattori di valutazione della performance annuale del Segretario sono i seguenti:

1) qualita di svolgimento della funzione di coordinamento e sovrintendenza dei
responsabili dei servizi, nonché di funzioni aggiuntive quali, a titolo di esempio:
nucleo di valutazione, delegazione trattante, potere sostitutivo ...;

i1) qualita di svolgimento della funzione di assistenza giuridico amministrativa nei
confronti degli organi dell’ente, nonché qualita di svolgimento della funzione di
partecipazione con funzioni consultive, di assistenza alle riunioni del consiglio
comunale e della giunta e rogatorie;

ii1) qualita di svolgimento della funzione di trasparenza, accesso civico e anticorruzione;

v) livello di raggiungimento degli obiettivi attribuiti dal Sindaco.

Ognuno dei 4 fattori ha peso pari a 25.

Le modalita di attribuzione del punteggio ad ognuno dei fattori di cui al comma precedente
seguono le indicazioni formulate per I'attribuzione dei punteggi alle performance delle figure
apicali dell’Ente e contenute nel sistema di valutazione delle performance individuali dell’Ente. Sia
il punteggio — soglia dal quale decorre la premialita sia il rapporto tra il punteggio centesimale
conseguito e I'entita del premio per la performance individuale sono analoghi a quanto previsto
per le figure apicali dell’Ente.La valutazione del segretario viene effettuata sulla base delle
seguenti componenti:

1. Performance di ente si tiene conto delle priorita delle politiche strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita peculiari tenendo conto del comparto di
contrattazione di appartenenza, in relazione al livello e alla qualita dei servizi da garantire
ai cittadini, ai sensi dell’art. 3 c. 1 lett. a) del DL n. 74 del 25.05.2017 e al rispetto degli
obblighi di legge (nella misura del 30%);

2. Raggiungimento degli obiettivi specifici assegnati (nella misura del 50%);

3. Competenze professionali e comportamenti organizzativi (nella misura del 20%).

Per quanto riguarda la determinazione del valore economico della retribuzione di risultato del
Segretario si rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni contrattuali.

ART. 7 - CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI ELEVATE
QUALIFICAZIONI

Il Nucleo di valutazione valuta la performance dei responsabili di Elevate Qualificazioni sulla base
dei seguenti fattori e valori percentuali:

1. Performance di ente si tiene conto delle priorita delle politiche strategiche delle pubbliche

amministrazioni in relazione alle attivita peculiari tenendo conto del comparto di



contrattazione di appartenenza, in relazione al livello e alla qualita dei servizi da garantire
ai cittadini, ai sensi dell’art. 3 c. 1 lett. a) del DL n. 74 del 25.05.2017 e al rispetto degli
obblighi di legge (nella misura del 20%);

2. Raggiungimento degli obiettivi specifici di struttura (nella misura del 50%);

Competenze professionali e comportamenti organizzativi (nella misura del 20%);

4. Capacita di differenziare la valutazione dei collaboratori dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi (nella misura del 10%).

w

Per quanto riguarda la determinazione del valore economico dell'indennita di retribuzione di
risultato dei Responsabili di PO si rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni contrattuali e ai
regolamenti di ente.

ART. 8 - CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

La valutazione del personale dipendente, ai fini della retribuzione del salario accessorio relativo
all’istituto della produttivita per le performance individuali, & data dalle seguenti quattro parti:

1. Performance di ente si tiene conto delle priorita delle politiche strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita peculiari tenendo conto del comparto di
contrattazione di appartenenza, in relazione al livello e alla qualita dei servizi da garantire
ai cittadini, ai sensi dell’art. 3 c. 1 lett. a) del DL n. 74 del 25.05.2017 e al rispetto degli
obblighi di legge (nella misura del 10%);

2. Partecipazione al raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura o a specifici
obiettivi individuali (nella misura del 50%);

3. Competenze professionali e comportamenti organizzativi (nella misura del 40%).

Per quanto riguarda i criteri per il calcolo del valore economico dell’incentivo da corrispondere in
ragione della valutazione si rinvia alle disposizioni contrattuali e ai contenuti del contratto
decentrato integrativo in vigore.

ART. 9 - | PARAMETRI DI VALUTAZIONE

9.1 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI ENTE
La valutazione della performance organizzativa dell’ente € posta in essere in funzione:

1. Performance di ente si tiene conto delle priorita delle politiche strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita peculiari tenendo conto del comparto di
contrattazione di appartenenza come possono essere il rispetto dell’equilibrio di bilancio e
degli indicatori di deficitarieta strutturale (25%);

2. Dal rispetto dei tempi medi di pagamento (25%);

3. Dal rispetto dei vincoli dettati dal legislatore in materia di Trasparenza e Anticorruzione
(25%);

4. Degli esiti della valutazione del grado di soddisfazione degli utenti, si tiene conto sia dello
svolgimento di indagini specifiche che degli esiti di queste, in modo particolare della
capacita di raccogliere e rappresentare le esigenze che emergono da tali indagini oltre al
normale e quotidiano confronto con l'utenza sia con specifici questionari o applicazioni
informatiche, ai dell’art. 11 c. 2-ter lett. c) n. 6) del DL 74/2017 (25%).

9.2 VALUTAZIONE DEI RISULTATI RAGGIUNTI RISPETTO AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI ALLA

STRUTTURA
Gli obiettivi sono approvati dalla Giunta a inizio dell’lanno di riferimento su proposta dei
Responsabili, devono essere corredati delle risorse economiche, umane e strumentali necessarie e



vengono accompagnati da specifici indicatori, dei valori attesi, nonché ad ognuno di essi viene
assegnato uno specifico peso.

Gli obiettivi per essere considerati tali devono essere specifici, misurabili e sfidanti, possono
riguardare anche I'attivita ordinaria purché vi siano specifici riferimenti temporali e quantitativi
alla performance attesa.

Per I'assegnazione del punteggio si tiene conto del peso ponderale degli obiettivi, la cui somma
deve essere uguale a 100 punti.

Il Nucleo, se esplicitamente richiesto e qualora si renda necessario, puo effettuare in sede di
proposta di valutazione della performance una ponderazione di natura qualitativa sugli obiettivi
complessivamente assegnati ad ogni singola struttura attribuendo il peso iniziale del 70% a tutti gli
obiettivi e attribuendo il restante 30% solo in presenza rispettivamente dei seguenti parametri:
1. La coerenza intesa come adeguatezza e conformita ai contenuti della programmazione
strategica (10%).
2. La complessita dell’obiettivo intesa come grado d’'impegno e risorse necessarie al fine del
suo raggiungimento (10%).
3. L'essere sfidante inteso come la capacita di prevedere azioni che vanno oltre la normale
attivita istituzionale e operativa propria della struttura (10%).

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale)
viene attuata attraverso la produzione di specifica relazione da parte del soggetto valutato
corredata dalla documentazione attestante il raggiungimento degli stessi e si articola secondo il
seguente prospetto:

N | DESCRIZIONE PES | INDICATORI | VALO | GIUDIZI PONDERA | PUNTEGGI
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5
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9.3 VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI E DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI

Per competenze professionali e comportamenti organizzativi si intende I'effettiva incidenza
dell’attivita del valutato ovvero le conoscenze e i comportamenti posti in essere dallo stesso nello
svolgimento quotidiano dell’attivita lavorativa, a tal fine gli Amministratori che hanno un contatto
diretto con i valutati possono proporre annualmente la valutazione di questi parametri.

L’eventuale addebito al valutato di procedimenti disciplinari o penali incide negativamente sulla
valutazione di questo parametro, il Valutatore puo riservarsi di sospendere il giudizio e valutare
successivamente il presente parametro in caso di procedimenti disciplinari o penali sospesi e in
attesa di giudizio.




Essa si misura non mediante astratte capacita e idoneita, bensi avendo riguardo a concreti atti e
funzioni come quelli contenuti secondo il seguente prospetto esprimendo un giudizio da 0 a 100
ogni per ogni fattore:

FATTORI DI VALUTAZIONE PUNTEG
GIO

EFFICIENZA: Capacita di svolgere I'attivita lavorativa e i servizi assegnati in un’ottica di
rispetto dei tempi di lavoro e contenimento della spesa, anche nell’ambito
dell’attivita lavorativa resa in maniera agile.

INTEGRITA’: Capacita di rispettare a pieno il codice di comportamento e gli obblighi
contrattuali, anche nell’ambito dell’attivita lavorativa resa in maniera agile.

DISPONIBILITA: Capacita di rendersi disponibili alle richieste e alle esigenze dei diversi
interlocutori con particolare riferimento agli utenti nonché massimizzare la presenza
in servizio, anche nell’ambito dell’attivita lavorativa resa in maniera agile.

COLLABORAZIONE: Capacita di stabilire un clima organizzativo incentrato sulla
collaborazione attiva e I'azzeramento della conflittualita con tutti i colleghi e con gli
amministratori, anche nell’ambito dell’attivita lavorativa resa in maniera agile.

MEDIA

9.4 VALUTAZIONE DELLA CAPACITA” DI DIFFERENZIARE LA VALUTAZIONE DEl
COLLABORATORI

La capacita di valutare attraverso una significativa differenziazione dei giudizi consiste
nell’attribuire le valutazioni ai dipendenti, nel rispetto dei parametri previsti nel Regolamento, in
modo da valorizzare e incentivare i piu meritevoli.

Il giudizio sul grado di differenziazione delle valutazioni pud essere calcolato anche attraverso
I’applicazione della formula matematica della deviazione standard.
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