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Premessa

L'art. 7 del D.Lgs.. n.  150/2009, in materiz di ottimizzazione della produttiviti del lavoro pubblico ¢ di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, come madificato dal ID.Lgs.. 25.05.2017, n. 74, prevede
che clascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la Performance organtzzativa ed individuale
e, a tal fine, adotta con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della Performance.

1 presente documento ha lo scopo di illustrare i criteri e i metodi per la valutazione dei Titolari di PO, anche con
riferimento agli obblighi, in capo al lavoratore, che derivano dalla lepge, dalla contrattazione collettva, dal
conttratto individuale e dai codici di comportamento.

Per 'introduzione del Sistema intervengono:

l. POrgano di Valutazione, tenuto a validare annualmente con apposito parere vincolante il Sisterna di
Misurazione e Valutazione delle Performance;

2. IOrgano di indirizzo politico-amministrativo, tenuto ad adottare in via formale il nuovo Sistemz di

disurazione ¢ Valutazione delle Performance.
Mi Valut delle Perf

Capo 1

Il sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance

Art. 1- Oggetto e Definizioni
Lo 11 Sistema di Misurazione e di Valutazione defle Performance (SMVP) ¢ un insieme di tecniche e processi che
contribuiscono ad assicurare il corretto svolgimento delle funwzioni di programmazione, misurpzione, valutazione
e rendicontazione della Performance.
2. 1l sistema descrive Pintero Ciclo della Pecformance e si artcola, secondo Part. 4, comma 2, del D.Lgs..
n. 150/2009, nelle seguenti fasi: a) definizione e assegnazione degli obicttivi che si intendono raggiungere, dei
valori attesi < risultato e dei rispettivi indicatori; b) collegamento tra ghi obiettivi e Pallocazione delle risorse;
c) monitoraggio in corso di esercizio ¢ attivazione di eventuali interventi correttivi; d) misurazione e valutazione
della Performance Qrganizzativa e Individuale; €} rendicontazione dei risultati aplt orpant di indirizzo politice-
amministrativo,
3. Il sistema descrive:

a. le fasi, 1 templ, le modalitd, i soggetti e le responsabilith del processo di misurazione e valutazione della

Performance;

b. le procedure di conciliazione relative all'applicazione del Sistema di misurazione ¢ valutazione della
Performance;

¢. le modalitd di interazione con i sistenu di controllo esistent,

d. le modalita di interazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

4. Per misnrazione si intende Pattivith di quantificazione del livello di raggiungimento dei risultati e degli impatti

da questi prodottt su utenti e sakebolfer, attraverso i ricorso ad indicatort. Attraverso la misurazione vengono
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quantificati 1 risultati raggiunti dallamministrazione, nel suo complesso, i contributi delle articolazioni
organizzative e dei gruppi (Performance Organizzativa), i contributi individuali (Performance Tndividuale).
5. Per malutasione st intende Vattivits di analisi e di interpretazione dei valori misurati, che tiene conto dei fattori
di contesto che possono avere determinato Pallineamento o lo scostamento rispetto ad un valore di riferimento.
6. La Peformance Organizzative misura Pinsieme dei risultati attesi del’amministrazione nel suo complesso.
Iissa permette di programmare, misurare ¢ poi valutare come Porganizzazione utilizza le risorse a disposizione
(efficienza) per erogare servizi adeguati alle attese degli utenti (efficacia), al fine ultimo di creare valore pubblico,
ovvero di migliorare il livello di benessere saciale ed economico degli utenti e degli stakeholder (impatto).
7. La Peformance Individual misura il contributo fornito da un individuo nel raggiungimento degli obiettivi
dell'amministrazione e dei comportamenti assunti nellesecuzione degli stessi; & distinta in: a) Performance
Individuale collegata alla Performance Organizzativa dell’Ente; b) Performance Individuale collegata al
raggiungimento di obiettivi specifici assegnati al CdR ¢ ai Comportamenti Professionali.
8. T Comporfamenti sono azioni osservabili che Pindividuo mette in atto per raggiungere un sisultato ¢, pertanto,
attiene al “come” viene: a) resa la prestazione lavorativa; 4) interpretato il ruolo di Titolare di PO.
9. Gli onfputs sono definiti come i beni e servizi forniti da un’amministrazione ai cittadini, alle imprese operanti
nel territorio.
10. Gl outeomes sono definiti come gli impatti o le conseguenze delle politiche pubbliche, dei programmi e delle
attivita di governo sulla comuniti amministrata. Gl gmtomes riflettono 1 risuleati intenzionali ¢ non intenzionalt
dell’azione di governo.
Art, 2 - Finalita

1. La Misurazione e Valutazione della Performance fornisce ai cittadini delle informazioni sintetiche su risultatt
conseguiti dalPamministrazione, a fronte dell’utilizzo di risorse pubbliche ed & finalizzata:
eal miglioramento della qualitA dei servizi offerti dal’Ente, secondo criteri strettamente comnessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;
* al migloramento dellallocazione delle risorse fra le diverse strutture, premiando quelle virtuose e di eccellenza
e riducendo gli sprecli e le incfficienze;
e alla crescita delle competenze professionali del personale, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione
dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative di riferimento.
2. 1 sisultati dellartivita di misurazione ¢ valutazione delle Performance verranno resi accessibili, at fine di
garantire la massima teasparenza delPattivitd svolta dall’organo competente.

Art, 3 - Ambico di applicazione ed esclusioni
f. Le disposizioni contenute nel presente documento disciplinano il Sistema di Misurazione e Valutazione delle
Performance dei Titolari di PO dell’Ente, il cui rapporto di lavoro ¢ disciplinato dall'art. 2, comma 2, del D.Lgs..

30 marzo 2001, n. 165 ¢ ss.mm.it,

2. T’avvio di un procedimento disciplinare a carico del soggetto valurato, determina la sospensione del processo

valutativo in corso fino alla conclusione dell’iter.
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Art. 4 - Ruoli e Responsabilita
1. Allorgano di indirizzo politico-amministrativo compete Pesercizio della funzione di indirizzo e la definizione
degli obiettivi da perseguire e dei programmi da attuare, secondo quanto previsto al comma 2 dell’art.6.
2. Al titolari di PO compete la responsabilitd dei programmi di bilancio assegnati ai CdR medesimi, dell'attivita
amministrativa e dei relativi risubtati, nonché la pattecipazione al processo di programmazione, secondo quanto
previsto al comma 2 e ss. dell’art. 6, compreso il processo di monitoraggio e di valutazione, sia come soggetti
valutatori che come soggett: valutati,
3. L'Orpano di Valurazione fornisce, lango tutto il ciclo di gestione delle Performance, un suppotto
metodolagico volto ad assicurare efficacia, sohdita e affidabilith al SMVP. Nello specifico svolge:
a) I presidio teenico metodologico del SMVP che si esprime prevalentemente attraverso la formulazione del
parere vincolante sullo stesso;
b) La validazione del piano degli obiettivi di Performance/Piano Performance;
¢) II monitorapgio della Performance Organizzativa e Individuale, ovvero la verifica delPandamento della
Performance delPamministrazione, dspetto agli obiettivi programmati e segnalazione allorgano di indirizzo
politico delPesigenza di intetventi correttivi;
d} La validazione dellz Relazione sulla Performance e la Relazione annuale sul funzionamento del SMVP,
¢) La proposta di valutazione annuale della Performance Organizzativa e Individuale dei Titolari di PO e
trasmissione all'organo di indirizzo politico-amministrativo;
£) L’attivitd di promozione e attestazione delPassolvitmento degli obblight relativa alla trasparenza e all'integritd, di

cui all’art. 14, comma. 4, lett. g}, del D.Lgs.. n. 158/2009.

Art. 5 - Strutture operative di supporto alle attivitd dell’Organao di Valutazione
1. L interazione tra Organo di Valutazione e PAmministrazione comunale & strutturata in modo tale da garaatire
una visione sistemica del ciclo della misurazione ¢ valutazione delle performance, nonché assicurare segnalazioni
tempestive sugli scostaments, cul potranno sepuire interventi correttivi tispetto a quanto programmato.
2.L’amministrazione, anche attraverso apposite misure organizzative, assicura che siano messe a disposizione
preliminarmente le informazioni necessarie ai valutatori, relativamente ai risultati organizzativi ed individuali.
A tale scopo, pud essere individuata una struttara dedicata, o in assenza potrebbero essere individuati dei
referenti che factlitino la comunicazione ed il coordinamento tra tutte le fasi del processo.
3. Tale struttura pud offrive il proprio qualificato e coordinaro contributo nelle seguenti attivitd: a) coordinamento
esccutivo di tutto il processo della valutazione (calendarizzazione dei colloqui, verbalizzazione delle sessioni di
lavoro, vetifica del rispetto della tempistica, etc); b} gestione organizzativa deghi incontri di calibrazione, di cui al
comma 3 dell’art, 21 del presente SMVP,
4.In assenza di una struttura organizzata, il Segretario Comunale del’Ente supportera 'Organo nelle attivita di
misurazione e valutazione, al fine di garantire il pieno accesso alle informaziont.
5.Nello svolgimento delle suc attivita POrgano di Valutazione ha pieno accesso alle informazioni rilevanti e alla

conoscenza dei fenomeni gestionali ed amministeativi. T suoi componenti sono teneti al rispetto dei vincoli di

riservatezza.
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Capo I

Programmarzione e Ponderazione degli Obiettivi

Art. 6 - La programmazione operativa degli obiettivi
1.1I Ciclo della Misurazione e Valutazione delle Performance prevede, secondo le sequenze temporali, di cut ai

successivi commi e come esemplificato nella tab.1 del successivo art. 11, Ja definizione ed assegnazione degli

obiettivi di Performance Organizzativa e di quelli specifici di Performance Individuale, compresi i

comportamenti professionali per ciascun Titolare di PO, dei relativi valori attesi e dei rispettivi indicatori di

misurazione, tenendo anche conto dei risultati conseguiti nell'anno precedente, come documentati ¢ validati nella
relazione annuale sulla Performance dell’” Ente.

2.1’Organo Hsecutivo dell’Ente provvede, di norma, entro 30 giorni dalPapprovazione del Bilancio di previsione,
in collaborazione con i Titolari di PO, alla definizione del Piano della Performance/ Piano deghi obiettivi di
Performance e dei comportamenti, all’approvazione ¢ alla contestuale assegnazione.

3.1l requisito dell’adozione formale degli obiettivi ¢ elemento costitutivo del processo di Misurazione e
Valutazione delle Performance; pertanto, Peventuale assenza nc inibisce Pavvio. Non saranno valutate le
eventuali modifiche/inteprazioni ¢/o cessazioni di obicttivi intervenute nel’esercizio di riferimento in assenza di
formalizzazione.

4. L’organo esccutivo, in collaborazione con i Titolari di PO, provvedera all'individuazione degli obiettivi, di cui
al cormma 1, tenendo in debito conto, anche ai fini della loro validazione, 1 requisiti previse dall’art. 5 del D.Lgs..
1. 150/09 ss.mm.it; pertanto, gh obiettivi devono essere: a} rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della
collettiviti, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazionel; b) specifici e
misurabili in termini concreti ¢ chiari; ¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualitd dei
servizi erogati ¢ deglt interventi; d) riferibili ad un arco temporale deterninato, di norma corrispondente ad un
anno; €) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione, con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente; f) correlad alla quantiti ed alla qualitd delle risorse disponibili.

5. Fatte salve le tempistiche, di cui al comma 2, PAmministeazione in rapporto a quanto previsto nel proprio
Documento Unico di Programmazione (DUP) e mediante Putilizzo di apposita scheda di programmazione per la
definizione degli obiettivi annuali, dovrd specificare per ciascun obicttivo:

ala classe di performance di appartenenza (Obiettivo di Performance Organizzativa /Obiettivo Specifico di
Performance Individuale) secondo la discipling, di cui al successivo art. 7;

ble eventuali risorse finanziarie necessarie al conseguimento dell’obiettivo;

« ! indirizzo strategico di riferimento;

dla missione ed il programma afferente;

e it Responsabile primario, cui competono le azioni prevalent dell’obiettivo e quelli secondart;

[ 1n descrizione sintetica dell’obiettivo comprensivo del risultato/valore atieso e il peso.

t Desumibile dal confronto con il Documento Unico di Programmazione.

- Sistema di Misurazione e Valutazione delle Pecformance dei Titolari dt PO
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6.F prerogativa dell’Ente aggiornare, integrare, modificare e/o cessare, anche su richiesta/proposta del Titolare
di PO, gli obiettivi di Performance nel corso dell'esercizio di riferimento. Le eventuali modifiche /o cessazioni
degli obiettivi gid attribuiti, non possono ecssere attuate nei trenta giorni antecedend la data di conclusione
dell’obiettivo, salvo il verificarsi di event itnprevedibili tali da alterare I'assetto deil'organizzazione e delle risorse a
disposizione. Nella relazione finale sulla Performance, di cui al’are. 10 del D.Lgs. 1. 150/2009 ss.mmuii, sono
riportati gli obiettivi di performance madificati o integrati, con specifica indicazione delle variazioni verificatesi
durante l'esercizio.

7.Gli obiettivi potranno avere una declinazione annuale e/o triennale, in quest’ultimo caso, gli obiettivi annuali
rappesentano | traguardi intermedi da raggiungere, al fine di assicurase il conseguimento dell’obiettivo triennale
cui si riferiscono.

8.Entro i successivi 15 gp. dalla data formalizzazione degli obictvi, di cui al comina 3, se trattasi di Obiettivo di
Performance Organizzativa, il Responsabile primario, provvederi in collaborazione con i Responsabilt secondari
a definire:

4) le fasi, attivitd previste, tempi di esecuzione ed i rispettivi risultati attesi (output) da realizzare per il
raggiungimento dellobiettivo;

b}l peso di ciascuna delle attivitd /compiti specifici attribuiti # ciascun Titolate di PO coinvolto;

¢) gli indicatori di risuleato;

d) ke unitd organizzative che devono conrihuire al raggiungimento dei risultati attesi (ruoli ¢ responsabilita), suila
base di quanto stabilito alla precedente lett. a);

¢) la trasmissione all'Organo di Valutazione della pianificazione esecutiva, di cut trateasi;

9.Al termine del processo di programmazione, FOrgano di Valutazione provvede alla Validazione del Piano degli
Obiettivi di perfortmance, secondo la discipling, di cui all’art. 11 del presente SMVDP;

10. A sepuito della Validazione, i Titolari di PO provvederanno a cascata, eatro i successivi 15 gg., ad assegnare
formalmente a rispettivi collaboratori, mediante Pausilio di apposite schede?, gl obicttivi, compresi
i comportamenti e i eispettivi risultati attesi quale contributo da conscguire sia per il rapgiungimento dei’obiettivo

di Performance Organizzativa, che per quelli specifici di Performance Individuale.

Axt. 7 - La classe di appartenenza degli obiettivi
1.In fase di programmazione degli obiettivi, di cui al precedente articolo, verra assegnata Ia classe di appartenenza

degli stessi (performance organizzativa o individuale) sulla base di due distinti criteri: a) Dimensione;

bh) Contenuto;
a) Performance Organizzativa:

2. Appartengono a questa classe pli obiettivi che riguardano Pamministrazione nel suo complesso e Pinsieme dei

CdR dell’Ente;
3. In base al contenuto, in conformitd allart. 8 del D Lgs. n. 150/2009, gli obiettivi di performance organizzativa

possono  rappresentare  fe modalith  operative dellazione di un’organizzazione pubblica,  mediante:

i allepato al presente SMVP
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a) Putilizzo efficace dei fattori produttivi a disposizione, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, b) Pattuazione dei piani e programmi, c) la modernizzazione ed il miglioramento qualitativo
dellorganizzazione e delle competenze professionali, d) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari

delle attivitd e dei servizi.

4. Nello specifico, gli obiettivi afferenti a questo ambito della performance organizzativa riguardano
congiuntamente, ovvero disgiuntamente:

al) lorganizzazione dei fatfori produitivi’, Rientrano in questo ambito organizzativo gli obiettivi finalizzat a
modernizzare le modaliti di produrre/crogare i propri servizi (dematerializzazione; servizi on line

efficientamento  dei  processi  di  programmazione’); migliorare  Porganizzazione della  produzione

[razionalizuazione del lavoro (distribuzione del lavoro, errori nella produzione, dimensionamento della catena
produttiva’), compresa la gestione e la formazione delle risorse umane; la funzionalita organizzativa dell'ente
e, quindi, Pinsieme delle regole formali e informali {(compresi i ruoli) che disciplinano la produzione dei beni
e servizi dell'Ente.

az) leflicienza nellimpiego delfe risorse. In questo ambito rientrano gli obiertivi finalizzati a garantire Vefficienza
nell’mpiego delle msorse cconomiche’ a disposizione dell’Ente mediante, ad esempio, il picno e flessibile utilizzo
delle stesse nei diversi CdR. In tale ambito possono essere individuati obiettivi afferend al contenimento o
razionalizzazione del costo dei fattori produttivi;

ad) Pattwazjone di piani e programmi. Rientrano in questo ambito Pattuazione di tutto quanto previsto nei documenti
di programmazione operativa dell’Ente, nonché quanto previsto dal legislatore nazionale in materia di
anticorruzione, trasparenza, controlli interni,

ad) Ja gualitd & guantitd delle prestagioni ¢ dei servizi erogati. In questo ambito rientrano gli obiettivi che mirano ad
assicurare un determinato standard quali/quantitativo di servizi ¢ che fissano la qualita attesa dei servizi in
termini di: tempestivitd; accessibilitd ete.! Rientrano, altresi, in questo ambito la misurazione e valetazione del
grado di soddisfazione dei cittadini sulla qualitd dei servizi erogati;

- a3) altwagione delfe politiche rispetto ai bisogno finali della colfettivita. Rientrano in questo ambito specifico della
Performance Organizzativa obiettivi che mirano a generare determinati effetti sulla collettivitd; pertanto,
riguardano obicttivi il cui risultato finale non coincide con la produzione di uno specifico exips! (es. un atto
amministrativo), bensi & stramentale alla produzione di un effetto (oufome”) che costituisce il risultato conclusivo
su cui P'Organo di Valutazione effettuerd la misurazione e valutazione del grado di conseguimento dell’effetto
atteso. In questo ambito rientrano, altresi, ghi obiettivi di partecipazione dei cittadini alla scelte della politica

(bifancio partecipato; sistema di rendicontazione, etc.);

? fattors produttivi sone gh strumenti, beni o servizt stumental

* Ad ex. un abietivo in guesto senso potrebbe sipuardace la produrione dei documenti di programmazione cosme il bilancio
? I breve se l catena di produrione & troppo lunga; se ci sono ridondanze, etc.

6 Potrebbe riguasdace anche Pefficienza nella gestione delle rsorse umane assegnate; le risorse steumentali; Pefficienza nel’utilizzo del tempo - lavoro
? Ad es. gl interventi realizzad hanno migliorato Iz qualita della vita dei cittading.
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b) Performance Individuale:
Appartengono a questa classe gli obiettivi che possono riguardare uno o pid CdR. In base al contenuto, in
conformita all’art. 9 del D.Lgs. n. 150/2009, gli obiettivi di performance individuale riguardano la produzione di

un risultato specifico da parte di un CdR non ascrivibie allamministrazione nel suo complesso ¢ a cu, tuttavia,

possono concorrere anche altri CARS.

Art. 8 - La ponderazione degli obiettivi

I. L’Organo esecutivo atiribuisce, a ciascuno degli obicttivi definiti in sede di programmazione, un pess
necessario per il calcolo del risultato sintetico di performance del Titolare di PO valutato. Il peso & determinato
attraverso una scala di giudizio che consente di definire per ciascuno degli obiettivi: Ulmporianza, Vimpatio
all Eisterso, fa Complessitd e ln realizzabilita, cui si associano det valoti numerici come appresso indicati

2} Importanza: Alta = 5; Media = 3; Bassa = 1;

by Impartto all’esterno: Alto = 5; Medio = 3; Basso = 1;

<) Complessita: Alto = 5; Medio = 3; Basso = 1;

d)  Realizzabilita® Alto = 1; Medio = 3; Basso = 5;
I peso assoluto per ciascun obiettivo & daro dalla somma dei valori assegnati. Il peso relativo utile ai fini della
valutazione & espresso in valori percentualt.
2. La sommatoria dei pesi assolud inerenti il contributo dato alla Performance Organizzativa concorre nella
misura del 60% del peso complessivo, mentre, il peso attribuito alla Performance Individuale (comprensiva dei
Comportamenti) rileva per il 40%.
3. In fase di Pianificazione operativa, di cui al comma 8 dell’art. 6, il Titolare di PO responsabile primatio, in
collaborazione con i Tiolari di PO dei CdR, coinvolti nella realizzazione degli obtettivi di Performance
Organizzativa, provvede alla ponderazione delle attivitd/compiti specifici assegnati a ciascun Titolare di PO e in
funzione del peso assegnato 2 ciascun obiettivo. La ponderazione ¢ determinata per ciascuna delle
attivith/compitt in cui si articola la pianificazione esecutiva dell’obiettive in funzione della percentuale di
partecipazione.

4. L’obicttivo di performance individuale & pesato secondo la procedura, di cut al comma 1.

Art. 9 - La ponderazione dei comportamenti
1. T peso dei comportamenti professionali ¢ definito dal Sindaco e/o Assessore di riferimento, con il supporto

tecnico dell’Organc di Valutazione, in alternativa previo consenso, & definito dalPOrgano di valutazione in

collaborazione con il Segretario Comunale.

2. TI peso viene determiinato in relazione allimportanza ed all'impatto alPesterno del comportamento, cui st

associano det valori numerici come appresso indicati:

19 - - . . . . .. . . ~ . . .. . - . N
Ad es. fa riduzione della dispersione scolistica di una certa %o € un obicttive del CAR ¢he si occupa di dirito allo stadio, cuf tutraviz pud concorrere anche
il CdR dei servizi Sociali che st occupa di interventi di sensibilizzazione nei confronti dei genitori deghi aluani a rischio, ete)

9 - s . - T . . - . .
La pesatura di tale elemento & inversamente proporzionale. Sc Pebicttivo ¢ semplice da raggiungere ¢ non sussistono elementi esterni che possono
inficiaee il rapgiungimento delfobicttivo, il punteggio da assegnare alla realizzabilitd & = A
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Alta=5 MediaM=3 BassaaB=1

Importanza:

Impatio allesterno: Ala=5 Medio M =3 DBasso:B=1

3. 1l peso assoluto per ciascun comportamento ¢ dato dalla somma dei valori assegnati e concorre alla
valutazione della performance Individuale (comprensiva degli obiettivi specifici) per il 40% della Valutazione
complessiva del Titolare di PO;

Att, 10 - Parametri di misurazione
1.1 Titolari di PO provvederanno a completarc la fase di Programmazione, corredando ciascuno degli obiettivi di
specifict indicatori di misurazione secondo le indicaziont, di cui ai commi successivi.

2.Costituiscono parametro di misurazione le seguenti dimensioni:

lo stato delle risorse, che misura la capacitd del’amministrazione di un utilizzo razionale deile risorse a
disposizione (umane, economico-finanziaric e strumentali), rispetto allo scopo (ad es. la capacitd di
programmazione e di spendita delle risorse evitando avanzi/immobilizzazioni di risorse da parte di un CdR);
- Pefficienza che esprime la capacith di utilizzare le risorse (input) in modo sostenibile ¢ tempestivo nel
processo di produzione ed erogazione del servizio (output) o, in altri termini, la capacita di produrre beni e
servizi minimizzando il tempo ¢/o le risorse impiegate.

Pefficacia, esprime Padeguatezza delloutput crogato, rispetto alle aspettative ed alle necessiti degli utentt
{interni ed esterni). L'efficacia delPazione di un’amministrazione & misurata su due distind asst:
- ) efficavia ageettiva (ad es: correttezza dell’output prodotto/erogato rispetto a quello programmato; tempestivita

di risposta/intervento; i tempi di attesa; il numero di erroti commessi; 1 numero dei richiami delPutenza per

Pintegrazione documentale; accessibilieh/possibiliti di accesso tramite web;

b) effivacia soggettiva o percepita che misura la percezione che gli utenti hanno del servizio tramite indagini di
customer salisfaction, inferviite o focus group. In merito a quest’'ultimo parametro, I'ente provvedera alla definizione ed
adozione di adegnato stramento finalizzato alla rilevazione/misurazione ¢ comparazione del grado di
soddisfazione dei cittadini in merito alla qualita def servizi exrogati;

- Pimpatto, che esprime il contributo dato dalamministrazione alla realizzazione delPimpatto/effetto generato
da una determinata attivita (servizio/progetto) sui destinatari diretti {utenti) o indiretti (ad es. se I'impatto atteso &
la riduzione di fenomeni di abbandono dei rifiuti, verranno misurad gli effetti che 1 progetti specifici
(potenziamento e qualificazione dellattivitd di prevenzione/controllo, interventi mirati di educazione al rispetto
delPambiente ecc) hanno reso rispetto al target.

3.11 set di indicatori associato agli obiettivi delPamministrazione deve avere una validiti intersoggettiva e,
pertanto, lo stesso deve essere caratterizzato da:

- precisione, o significalivita, intesa come la capacith di un indicatore o di un insieme di indicatori di misurare

realmente ed esattamente il grado di raggiungimento di un obiettiva;

complelen, ossia la capacita del sistema di indicatori di rappresentare le variabili principali che determinano i

risuliati delPamministrazione;
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lempestivita, intesa come la capacita di fornire le informazioni necessatic in tempi utili, ai fini delPateivazione di

processi decisionali sia in merito alla valutazione, che alle eventuali azioni correttive da intraprendere, anche in

funzione dell'applicazione di quanto previsto al comma 6, dell’art. 6;

misivabilit, vale a dire Ia capacith dell'indicatore di essere quandficabile secondo una procedura oggettiva.

Art. 11 - La validazione
1. Al fine di contribuire al miglioramento della qualicd dei servizi offerti dalP Amministrazione, nonché ala
crescitz delle competenze professionali, POrgano di Valutazione, acquisito # Piano degli Obtettivi/Piano
Performance, di cui al alPart. 6, corredato degli indicatori di misurazione, di cui allart. 10, provvede zlla
validazione dello stesso.
2. L’organo di valutazione provvede alla validazione del Piano, con apposito verbale, rilevando Pomogeneita tra
la proposta presentata e quanto previsto dal richiamato art. 5 del D.Lgs. n.150/09 e ss.ounuii. In caso di motivato
parere contrario, P'Organo di Valutazione rinvia il piano ai soggetti interessati con le indicazioni operative da
eseguire e tempistiche da rispettare, al fine di procedere, ricorrendone i presupposti, alla validazione di cui
trattasi.
3. Evenmali modifiche apportate al Piano degli Obiettivi, nel corso dell’esercizio {secondo it comma 6
dell’art. 6) devono essere validate, secondo la disciplina del presente articolo dalPOrgano di Valutazione.

4. Il verbale di validazione & trasmesso alOrgano esecutivo dell’ente.

Definizione e . , T . o ,
R - Planificazione - ‘Pianificazione Ty . Assegnazione
approvazione del - . ., . Validazione Piano : A
iano degli obiettivi Esecutiva Ssecutiva degli Obiettivi Obiettivi
b & Obiettivo di P.O. Obiettivo di P.1 S PREINL L Collaboratord

Art, 12 - Catalogo e indicatoti dei comportamenti professionali

1. Al fine di garantire, sia al valutato clie al valutatore, di conoscere i comportamenti ritenuti determinanti per lo
svolgimento dei compiti legati allo specifico molo ricoperto, nonché un’adeguata omogencitd metodologica,
il presente SMVP & dotato di un catalogo di riferimento!,

2. A ciascuno dei comportamenti ¢ associato un set di deswritfors, per ciascuna classe di ruolo organizzativo,
attraverso cui vengono individuate azioni osservabili considerate sipnificative, per illustrare il comportamento

atteso, sia in termini di azioni positive, che di azioni ritenute inadeguate al ruolo. §i rinvia allAHegato -

“Comportamenti Professionali”.

10 .
En allegato ol presente SMVP
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Capo I

Misurazione e Valutazione delle Performance

Art. 13 - La Misurazione della Performance Organizzativa e della Performance Individuale
1. La misurazjone della Performance Quganiszativa rileva it grado di conseguimento di un dato risultato atteso che
ripuarda Pamministrazione nel suo complesso.
2. La misurazione della Performance Organizzativa si conclude con la produzione di un dato sintetico
rappresentato, di nortna, da una cifra espressa in % che indica il grado di allineamento o scostamento, rispetto al
risultato complessivamente atteso e costituisce il parametro di riferimento per Ia misurazione della Performance
Individuale, di cui alla lett. a) del successivo comma 3.
3. La misurazione della Peyformance Individuale rileva Pinsieme dei risultati raggiunti ¢ dei comportamenti realizzati
dal Titolare di PO, in altre parole, misura:
a) il contributo specifico fornito dal Titolare di PO al conseguimento degli obiettivi di Performance
Organizzativa, di cui al comma 2 in cui lo stesso Titolare di PO risulta cotnvolto!!;
b) i grado di conseguimento di eventuali specifici obiettivi di competenza dellunitd Organizzativa di diretta
respoasabilitd del Titolare di PO;

) icomportamenti, che attengono al “come” un’attivitd e un ruolo vengono svolt/interpretati dal Titolare di PO

all'interno deil’organizzazione,

Atrt, 14 - Il monitoraggio delle Performance
1. L’Organo di Valutazione, secondo quanto previsto dall’art. 6 del D.Lgs. n. 150/09 e ss.mm.ii, provvede
tramite un colloquio con i Titolari di PO e, ove possibile, attraverso sistemi di controllo strategico e di gestione,
al monitoraggio delle Performance. Talc verifica intermedia consente Panalist del grado di consegnimento degli
obicttivi programmati durante il periodo di riferimento, segnalando, anche su proposta dei Titolari di PO,
la necessiti o lopportunita di interventi correttivi da parte dellorgano esecutivo, anche in forza del verificarsi
degli eventi, di cut al comma 0 dell’art. 6 del presente SMVP.
2. 1I Titolare di PO & tenuto a segnalare Pesistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli obicttivi
affidati ed insuperabili nella competenza, che potranno cosi dar laogo, in corso d’anno, ad un aggiornamento del
piano degli obiettivi/Piano delle performance e dei relativi target.
3. L’Oxgano di valutazione, fermo restando i rispetto delle fasi ¢ tempistiche della programmazione, di cui
all’art. 6, effettua almeno una sessione di monitoraggio sullo stato di ateazione degli obiettivi di Performance,
4. 1’Organo di valutazione provvede a dare atto delPesito del monitoraggio mediante apposito verbale cd

a trasmetterlo al’Orpano Esecutivo. Le risultanze del monitoraggio sono inscrite nella Relazione annuale sulla

Performance delPEnte.

B . . . . s . . - - . .
Pertanto, se Pesito della Misurazione della Performance Organizzativa € ad es, pari al 75% del risultato complessivamente atteso, 1 misurazione delia
Performance Individuale misura il contributo data da eiascun Fitolare di PO al quel dato risultato,
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Capo 1V La Valutazione Finale

Art. 15 - Le fast della Valutazione

1. La valutazione si articola nelle seguenti fast:

valutazione del contributo dato da ciascan Titolare di PO al raggiungimento della Performance Organizzativa;

fd

b. valutazione degli obicttivi specifici di Performance Tndividunale;
. valutazione det Cosporiamenti;
d. colloquio di feedback e presa visione della proposta di valutazione da parte dei valutati;

e. proposta di Valutazione all'Organo Esecutivo.

Att. 16 - La valutazione della Petformance Organizzativa e Individuale
1. La valutazione della Pesformance Individuate, quale contributo dato dal Titolare di PO alla Performance
Organizzativa cd al raggiungimento degli  obiettivi  specifici di Performance Individuale, compresi
i comportamenti professionali/manageriali, si basa sﬁﬂ’anaﬁsi e contestualizzazione delle cause dello
scostamento, tra i risultad effettivamente raggionti dai Titolari di PO e quelli programmati. La fase di valutazione
si articola, pertanto, ne seguenti step:
a) identificazione dei fattori che hanno portato allo scostamento;
b) verifica della natura degli scostament se di natura endogena efo esogena (ascrivibile a fattori interni
all'organizzazione, ovvero a fattorl esterni).
2. Al fine di consentire una corretta esecuzione di quanto previsto nel comma precedente, ciascun Titolare di
PO, secondo le tempistiche assegnate dall’Organo di Valutazione, provvede a documentare i visuliati raggiunti
mediante un report che confluisce nella Relazione finale sulla Performance,
3. La valutazione prevede la formulazione di un giudizio e Passegnazione di un punteggio (sulla base di metriche
predefinite, di cui al successivo art, 18) e verra utilizzato per diverse finaliea:
aj la valorizzazione delle risorse umane attraverso gli strument di riconoscimento del merito ed i metodi di
incentivazione della produttiviti sulla base dei sistemi premianti vigenti presso Pente;
&) il miglioramento organizzativo;

¢} la ridefinizione delle strategie dellamministrazione.

Art. 17 - La valutazione dei comportamenti

[. Per Ia definizione del livello di adeguatezza o meno del comportamento assunto dal Titolare di PO, in
rappoito a quello atteso, si utilizzano seale di giudizio o di valutazione che consentano di “guantificere” in quale
misura il Titolare di PO ha manifestato e dimostrato, nello svolgimento dei suoi compiti lavorativi, di possedere
determinate caratteristiche,

2. La valitazione dei comportamenti verra effettuata mediante la somministrazione al Sindaco, alPAssessore/i
di riferimento e, se del caso, al Segretario Comunale, di un questionatio predisposto dall’Organo di Valuiazione.
Ta decisione in merito al coinvolgimento o meno dei Titolari di PO nella valutazione dei comportamenti degli

stessi & rimessa alla libera e autonoma determinazione dell’Organo di Valutazione.

- Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance dei Titolart di PO
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3. In alternativa alla somministrazione dei questionari si potri procedere, con il supporto del’Organo di
Valutazione, ad un jfaas dedicato condotto in plenaria con Porgano esecutivo per la valutazione dei
comportamenti di ciascun Titolare di PO. Rilevano, ai fini della valutazione dei comportamenti, anche la gestione
di eventi particolarmente significativi ¢/o situazioni critiche che meglio possono descrivere le modalita di
interpretazione del ruolo da patte del Titolare di PO.

4. Per la misurazione e valutazione del solo comportamento, afferente la gestione delle risorse umane, potra
essere somministrato un questionario anonimo!? al personale assegnato all’unitd organizzativa di riferimento del
Titolare di PO. H questionario potrd essere modificato a cura deli’Organo di Valutazione, al fine di rendere
flessibile la misurazione e valutazione della capacitd del Titolare di PO nella gestione dclle risorse nmane
assegnate. L'utilizzo del questionario & disposto dall’'Organo esecutivo dellente in sede di programmazione,
ovveio su autonomas disposizione dell’Organo di Valutazione.

5. L'esito dei questionari concorre insieine alla valutazione effettuata tramite Sindaco, Assessore/i e Segretario
Comunale3, alla valutazione finale delle capacitd di gestione delle risorse umane del Titolare di PO.

6. E fatta salva la possibilita/opportunitd per i Titolare di PO, di cosredare il report, di cui al comma 2, del
precedente art. 16 di una descrizione dei comportamenti professionali, oggetto di valutazione, assunti nel corso
dellesercizio in riferimento ad eventi ritenuti particolarmente significativi o indicativi/emblematici delle modalita
proptie di interpretazione del ruolo dirigenziale,

7. Al fini dello sviluppo del processo valutativo, POrgano di Valutazione ha la facolta di utilizzare lo strumento
delPaurovalutazione, anche al fine di evidenziare le aree di cccellenza o di debolezza, cosi come percepite dal

valurato. L’autovalutazione non concorre alla determinazione dell’esito complessivo della valutazione,

Att. 18 - Le metriche di Valutazione
1. La valutazione viene cffettuata mediante Vespressione di un giudizio composito, espresso sia in tertini
percentuali che in termini sintetici, che attesta in che misura il valore atteso ¢ stato o meno rispettato.
2. Le metriche di valutazione relative agli obiettivi di performance sono riconducibili alla seguente scala di
pindizio o di valutazione: Now awviato — Avviato — Persegite - Parsialmente Ragginnto - Pienapiente Ragginnto.
In particolare:
¢ se lobiettivo & descritto dal livello “non apviate”, ottienc un punteggio part a 0;
s se lobiettivo & descritto dal livello “amiate”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 50 ¢ un

tmintmo di 21;

o se Pobiettivo & descritto dal Hvello “persegnife”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 70 € un

minimo di 51;

¢ se Pobiettivo & descritto dal livello “pargialmente raggiunta”, pud ottencre un punteggio fino ad un massimo d

90 c un minimo di 7§;

12 .
In allegato al presente SMVP
13 Ovvero tramite Pesito dei lavors di valutazione svolte in plenaria dellorgano esceutiva
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¢ se P'obiettivo ¢ descritto dal livello “plenamente ragginnte”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 100
e un minimo di 91;

3. Le metriche di valutazione relative ai comportamenti professionali/manageriali sono riconducibili alla
seguente scala di giudizio o di valutazione: inadeginato — insoddisfacente — mighorabife — buono — eccellente.
1n particolare:

* scil comportamento ¢ descritto dal liveHo “inadignats”, ottiene un punteggio paria 0;

¢ se il comportamento & descritto dal livello “imsoddisfacente”?, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di
50 ¢ un minimo di 21,

¢ se il comportamento & descritto dal livello “mighorabile”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 70
e un minimo di 51;

¢ se il comportamento é descritto dat lvello “buose”, pud ottenerc un punteggio fino ad un massimo di 90 e un
minimao di 71;

¢ scil comportamento & descritto dal livello “exefbnte”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 100 e

un minimo di 91;

Art, 19 - Determinazione dellesito della valutazione della Performance Organizzativa ¢ Individuale

1. La valutazione complessiva del Titolare di PO ¢ determinata nella misura del 60% dal contributo individuale
al raggiungimento della performance organizzativa, L’esito della valutazione é dato dal prodotto del peso
dellobiettivo, di cui all’art. 8, per il risultato espresso in texmini % e corrispondente i livelli della scala di giudizio
illastrata allart. 17. 11 risultato indica il grado di allineamento o scostamento rispetto al risultato
complessivamente atteso.

2. La valutazione della performance individuale, data dal risultato conseguito in rapporto ad eventuali obiettivi
specifici ed ai comportamenti professionali concorte nella misura del 40% della Valutazione complessiva del
Titolare di PO. Llesito di tale valutazione & data dalla somma dei prodotti del peso dell’obiettivo specifico
(di cui all’art. 8) ¢ dei comportamenti (di cui all’art. 9) per il risultato espresso in termini % e corrispondente ai

livelli della scala di giudizio dlusteata all’art. 17.

3. Llesito della valutazione {valori e scale di giudizio) dei Titolari di PO sono riportate nella scheda di
valutazione.
Art. 20 - Le Schede di valutazione della pecformance

1. La performance vienc valutata con due schede distinte. Nella scheda di valutazione della performance
organizzativa dell’Ente™, complessivamente intesa, sono rappresentati gli obiettivi di performance delfintera
struttra. 11 risultato assegnato dalllOrgano di valutazione ¢ relativo afla misurazione dell’allineamento o
scostamento mispetto all'ontcomme atteso ed € riportato, in termini percentuali, nella scheda individuale di ciascun
Titolare di PO, Nella scheda di valutazione individuale di ciascun Tholare di PO 1 rsultato assegnato

dalPOrgano di valutazione ¢ relativo alla prestazione resa e si articola nelle modalitd previste nei commi

SUCCESSIVE

H It allegrate al presente SMVP
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2. La scheda individuale di valutazione® delle performance & articolata secondo una struttura “a campi”.
La prima parte ¢ identificativa delPunitd organizzativa cui si riferisce e del suo titolare. Nel riquadro sottostante
viene riportato Pesito degli obiettivi di performance organizzativa dell’Ente, assegnato dall’'Organo di valutazione
e indicato nella scheda, di cui al comma 1. La scheda é composta da n. 3 blocchs:

L 11 primo blocco € relativo alla valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa
dell'ente, in cui viene dportato il titolo dell’obiettivo di performance organizzativa, il risultato atteso o
Pattivied /contributo richiesto al Titolare di PO, il peso riparametratol® e relativo assegnato, determinato nelle
modalita illustrate nelPart. 8 del presente SMVP. La valutazione del primo blocco viene effettuata mediante
Pinserimento nell’apposita colonna di ua punteggio, espresso in termini percentuali, che attesta in che misura it
valore atteso ¢ stato o meno sdspettato. In tal modo, viene automaticamente cotrisposta una classe dt
conseguimento: Now avsiale — Aviiate - Persegiito — Parsialmente Ragginnto — Pienamente Ragginnts, come illusteato
all’art. 17. Agli obiettivi di questo primo blocco della scheda viene assegnato un peso part a 60 su 100.

II. 1i secondo blocco riguarda la valutazione della performance individuale collegara al raggiungimento di
eventuali obiettivi specifici ¢ prevede le stesse modalita di gestione illusteate per la valutazione del contributo per
la performance organizzativa,

IIL. 11 terzo blocco rigunarda la valutazione della performance individuale collegata ai comportamenti
professionali/manageriali, con la descrizione, il peso assoluto ¢ relativo assegnato a ciascun comportamento.
La valutazione dei comportamenti viene effetiuata mediante inserimento, nel’apposita colonna della scheda di
valutazione, di un punteggio espresso in termini percentuali, che corrisponde ad una classe di conseguunento:
Ingdegnato — inioddisfacente — mighiorabile — bnowe — eccellente, come illustrato all’are, 18.

Al secondo ¢ terzo bloceo nel complesso viene assegnato un peso pari a 40 su 100.

IV. Nell'ultima sezione viene riportato il risultato finale della performance individuale, indicato con un
punteggio %, che inciderd per laccesso al budget (retribuzione) di risultato, determinato dalla somma:
a) dellesito della valumazione del contributo al raggitmgimento della performance organizyativa
b) delPesito del raggiungimento degli obiettivi specifici

c) delfesito dei comportamenti professionali.

Art, 21 - La Differenziazione delle Valutazioni
1. L’Organo di Vahutazione ¢ ciascun Titolare di PO, nel ruolo di valutatore del personale funzionalmente
dipendente dal CdR di diretta responsabilita, assicurano, compatibilmente con Ia struttura organizzativa dell'eate
¢ del CdR, la differenziazione dei giudizi dei valutati,
2. Ciascun Titolate di PO, entro il 15 marzo di ciascun anno, provvede ad effettuare In valutazione del personale

assegnato sccondo le procedure previste nel cormispondente sistema di misurazione e valutazione delle

performance.

15
v afegato af presente SMVD
16 . . . . -
11 peso assoluto del'obienivo riparametrate in base al contributa specifico richiesto
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3. 1 Titolari di PO, al fine di assicurare omogenei approcci e standard valutativi, prima della conclusione della
valutazione dei propri collaboratori effettuano inconti di calibrazione che servono a ponderare le valutazioni
finaki del personale. I Titolari di PO, ovvero il Titolare di PO, avranno cura di dave comunicazione formale
all’Organo di Valutazione dellavvenuto incontro.
4. La capacitd di differenziare le valutazioni dei propri collaboratori concorre alla determinazione della
Performance Individuale del Tieolare di PO.
5. Per la determinazione della capaciti dirigenziale di differenziare le valutazioni dei propri collaboratort si puo
ricorrere alternativamente 2 due distint approcci, la cul opzione ¢ rimessa allautonoma deteriminazione
dell’Orpano di Valutazione e/o dall’ Amministrazione, in relazione alla dimensione dell’ente ed alla consistenza
del personale appartenente al diversi CdR. Le due opziont sono come appresso indicate:
- Modelle a): la capacith di differenviare Je valutazioni & determinata in funzione di una comparazione generale det
dati delie valutaziont dei collaboratori.
- Modell b): Ta capaciti di differenziare ¢ determinata in relazione al prodotto del valore dello scarto quadratico
medio delle valutazioni dei collaborator, a livello complessivo {scarto generale) per il valore dello scarto delle
valutaziont di settore {scarto CdR) diviso il n® dei dipendentt del settore (CdR).
Il punteggio attribuito & come appresso indicato: per valori 0+ 0,5 = 0%; >0,5+ 1 = 65%; >1 + 2,5 = 85% ;
> 2,5 = 100%;
Att. 22 - Colloguio finale

1. Tl processo di valutazione si conclude con un colloguio individuale o, se ritenuto opportunc dall’Organo di
Valutazione, collegiale. 11 colloquio di valutazione ¢ un momento di confronto e di scambio per analizzare i
risultati conseguiti, identificare gli intervend atti a migliorare la gestione delle aree di responsabilita del valutato,
fornire al valutato un feedback {informazioni) sul suo operato e sulle sue aree di forze e debolezza, verificare le
attese professional,

Art. 23 - Proposta di Valutazione
1. L’Organo di valutazione, a conclusione del processo valutativo, predispone la proposta di valutazione e la
trasmette al Sindaco.
2. La proposta di valutazione contiene:
a) una descrizione sintetica delle finalita del documento;
b} il riferimento aglt obiettivi e delle eventuali modifiche in corso dell’esercizio;
¢} le schede di valutazione dei Titolari di PO,
3. Entro 10 gg dalla data di trasmissione al Sindaco, in assenza di silievi da parte dello stesso, la valutazione
viene trasmessa ai Titolari di Posizione Orpanizzativa,
4, Trascorsi 10 gg dalla data di consegna/trasmissione, in assenza di silievi da parte dei Tholasi di PO, ia
proposta dell’Organo di Valtazione divienc definitiva. Nel caso di ricorso con esito positivo da parte del

Titolare di PO, Ia proposta viene rinviata al Sindaco con evidenziazione delle variazioni riportate a seguito di

accoglimento del ricorso,
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Capo V - Conciliazione

Art, 24 - Disciplina di conciliazione
. Fermi restando gh istitati di tutela previsti dalla legge e di patura grarisdizionale, in conformita alla previsione
normativa, di cui allart. 7, comma 3 del D. Lgs. n. 150/2009 e ss.mmuii,, il presente Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance prevede le seguenti procedure conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento intcrno di situazioni di conflitto, suscettibili di possibile
contenzioso, anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle valutazioni operate.
2. Entro 10 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, di cui al comma 1, dell’art. 23, in caso di risultato
complessivo non condiviso, il Titolare di PO pud produrre articolata relazione contro deduttiva, sulla quale di
norma, 'Organo di Valutazione, entro 1 10 gg. successivi:
@) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, conferma la propria valutazione;
) diversamente potrd procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notificarla
all’interessato e all'organo esecutivo.
3. Nel caso in cui si verifichi Pipotesi a), di cui al presente articolo, entro 3 gg datla comunicazione dell’esito di
conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Titolare di PO, assistito da un rappreseatante delle
organizzaziont sindacali ovvero da wun legale di sua fiducia, un colloquic con POrgano di Valutazione.
La calendarizzazione del colloquio con I'Organo di Valutazione dovri essere definita entro 10 gg dalla richiesta.
La procedura si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell’accordo raggiunto tra I'Organo

di valutazione e # Titolare i PO, ovvero con Ir constatazione del mancato accordo.

Capo VI

Rendicontazione

Art. 25 - Relazione finale sulle Performance
1. La Relazione finale sulle Performance, ai sensi dellart. 10, ¢. 1 leet. b) D.gs. n. 150/2009 e ss.nunii, & un
documento consuativo, redatto dall'Ente entro il 30 giugno di ciascun anno, che evidenzia, con riferimento
all'anno precedente, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti, rispetto ai singoli obiettivi programmati ed
alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.
2. La relazione, di cui al comma precedente, trasmessa dal’Ente al’Organo di Valutazione, ai fini della

Validazione, costituisce condizione preliminare alla liguidazione del trattamento accessorio collegato alle

Performance.

Art. 26 - Relazione annuale sul funzionamento complessivo del Sistema (ast. 14, . 4, lett. a) D.Lgs.. n. 150/2009

1. L’Organo di Valutazione monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, mediante una

relazione annuale sullo stato del ciclo di gestione della performance, anche formulando proposte ¢

raccomandazioni ai verticl amministrativi.
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Capo VII Norme finali

Art, 27 - Criteri di accesso al premio

t. Per la determinazione del premio accessorio collegato alla Performance Organizzativa e Individuale st rinvia a

quaitto previsto net Contratto Decentrato Inteprativo Aziendale,

Art, 28 - Entrata in vigore
1. T SMVP, di cui al presente documento troverd applicazione a decorrere dal 1° gennaio 2619.

2. Il presente SMVDP sostituisce integralmente quell precedentemente in vigore.

3. A scguito delladozione di apposite Linee Guida per gli Enti Locali, di cui al D.Lgs. n. 74/2017, la metodologia

potri, ricorrendone i presupposti, essere adeguata/aggiornata,

Art. 29 - Norma transitoria

1. Nellanno di prima applicazione, in caso di impossibilita di piena operativita del SMVP, previa intesa con

IOrgano di valutazione, gli strumenti potranno essere adeguati in corso d’anno.

- Sisterna di Misurazione ¢ Valutazione delle Performance dei Tiolad di PO
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