w COMUNE DI PIEVE SANTO STEFANO
: s, PROVINCIA DI AREZZO

“"croce di guerra al valore militare"

Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance (SMVP)

1. Premessa

* |l presente documento illustra il Sistema di Misiwae e Valutazione della Performance
organizzativa e individuale (SMVP) adottato dal Com di Pieve Santo Stefano, previsto dal
D. Lgs. 150/2009 e dal successivo D. Lgs. n. 728ahaggio 2017. IBistema di Misurazione
e Valutazione della Performanogganizzativa e individuale del Comune di Pievet&&tefano
e lo strumento che disciplina gli aspetti metod@bgonnessi all'attuazione di piani e
programmi dell'Ente e definisce i processi di:

. determinazione degli obiettivi, sia strategici siperativi, da realizzare e delle risorse
necessarie per conseguirli;

. indicazione dei valori attesi di risultato e deiglicatori idonei a misurare l'attuazione di
guanto programmato;

. assegnazione degli obiettivi ai titolari di incduiadi Elevata Quallificazione (di seguito
E.Q.) per la loro realizzazione,;

. condivisione degli obiettivi da realizzare attrasgemterazioni fra titolari di incarichi di E.Q.
e loro collaboratori;

. monitoraggio/verifica del grado di conseguimentgldebiettivi assegnati;

. valutazione della performance complessiva dell'Ente

. valutazione della prestazione individuale sia d@kpnale titolare di incarichi di E.Q. sia di

ogni altro singolo dipendente.
Il modello e ispirato ai principi della trasparendell'azione amministrativa, alla sua capacita di
attuare piani e programmi in grado di soddisfapesogni dei cittadini, di migliorare la qualita dei
servizi offerti nel rispetto dei tempi previsti ellé risorse disponibili, di accrescere le compegen
professionali del personale, di promuovere le paportunita, di rilevare la soddisfazione degli
utenti dei servizi, di migliorare il benesseresédute e la sicurezza nei luoghi di lavoro. Il &isa e
flessibile e sara sistematicamente adeguato aimmuti del contesto organizzativo e normativo per
renderlo piu idoneo alla sua funzione. Il Sistemsviduppato con riferimento a tutti gli ambiti di
misurazione e valutazione previsti dal D. Lgs. 2809 e a quelli propri della missione
dellAmministrazione di Pieve Santo Stefano, vablira:
a) la performance organizzativa d’ente;
b) la performance individuale, articolata in:

. strumenti e criteri di valutazione, incluse le mdare di conciliazione relative



all'applicazione del sistema;
. valutazione dei responsabili di E.Q. e del restaarsonale;
c¢) le modalita di raccordo e integrazione contesis di controllo esistenti e con i
documenti di programmazione finanziaria eildifzio.

1.1. Pianificazione strategica e programmazione

L'attivita di pianificazione strategica del ComudePieve Santo Stefano e realizzata utilizzando i
seguenti documenti:
* Programma di mandato, approvato dal Consiglio Catejrefinisce a livello generale le
direzioni verso le quali indirizzare lo sviluppol derritorio di riferimento;

* Linee di mandato, composte da macro-azioni chéitessono aggregati di attivita piu

specifici a cui corrisponde una ben definita resadilita organizzativa. Le macro-azioni
troveranno successivamente la loro declinazionemamiera sempre piu dettagliata, nei
programmi del Documento Unico di Programmazione PP@ negli obiettivi gestionali del

Piano Esecutivo di Gestione. Le macro-azioni sapprovate dalla Giunta Comunale,
assicurando coerenza tra gli obiettivi strategiefirdti dal vertice politico dellente e i

comportamenti attesi nei confronti della struttarganizzativa.

» Parametri ambientali, costituiti dalle informaziauille caratteristiche geografico territoriali,
sociali, economiche e demografiche necessarigvatso I'analisi dei loro scostamenti nel
tempo e il confronto con altri Comuni similari, aserare I'impatto delle politiche dell’ente
sul territorio di riferimento.

1.2. Documento Unico di Programmazione (DUP)

Il DUP € lo strumento di pianificazione pluriennaligraverso il quale il Consiglio Comunale svolge
la sua funzione d’indirizzo strategico. Nel DURIJsfiniscono, sia a livello finanziario sia a livell
descrittivo, in termini di qualita e motivazionelldescelte, i programmi e gli eventuali progetti.
Tale documento fornisce indirizzi che la Giunta Coale deve seguire in sede di programmazione
degli obiettivi operativi.

Considerate tali caratteristiche, il DUP ha, p&amune di Pieve Santo Stefano la valenza di Piano
Triennale della Performance. Il processo di valotaz dei programmi e dei progetti prevede nel
corso dell’anno verifiche del loro stato di attwam e alla fine dellanno una valutazione dei
risultati raggiunti.

1.3. Piano Comunale della Performance — Piano Esdivo di Gestione (PEG) e Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO)

Il Piano Esecutivo di Gestione (PEG) e il Piandal&erformance dove vengono approvati gli
obiettivi, rappresentano il naturale completamemonuale del sistema dei documenti di
programmazione, perché permettono di affiancareuangnti di pianificazione strategica (linee di
mandato, DUP e bilancio di previsione) un efficasteumento di budgeting nel quale sono
esplicitati gli obiettivi operativi, le risorse e responsabilita di gestione, per ciascun titotiire
incarichi di E.Q.

Il PEG/Piano Comunale della Performance fornis€erdaé lo strumento per realizzare il principio
della separazione dei ruoli tra politici (indirizeo controllo) e responsabili di incarichi di E.Q.
(gestione), garantendo peraltro a questi ultimitbmomia di spesa nell'ambito di capitoli struttiura



e negoziati in sede di programmazione.

Il PEG in seguito all'introduzione ddPiano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) ad
opera dellarticolo 6 del DL 80/2021 non incorpgui@ al suo interno il piano dettagliato degli
obiettivi e il piano della perfomance, ma ne caosiite la dimensione finanziaria. Miano
Comunale della Performanceed il Piano degli Obiettivi confluiscono (obbligaamente solo per
gli enti con piu di 50 dipendenti) all'interno d@lAO, che rappresenta il nuovo strumento integrato
di organizzazione degli enti pubblici. Il Pianor@anale della Performance ed il PIAO nella loro
dimensione organizzativa, ed il PEG nella sua dsmere finanziaria forniscono all’ente gli
strumenti per realizzare il principio della sep&ae dei ruoli tra politici (indirizzo e controll®
titolari di incarichi di Elevata Qualificazione (gf@ne), garantendo peraltro a questi ultimi
'autonomia di spesa nell’ambito di capitoli sturtiti e negoziati in sede di programmazione.

Lo stesso rappresenta inoltre il presupposto esdernzer determinare I'assegnazione delle risorse
correlate alla premialita del personale dell’emteriferimento all’'art. 4 del D. Lgs. n. 150/2009.
ciclo di gestione della performance & sovrappoaibilampiamente compatibile con le modalita di
gestione degli obiettivi del PEG.

2. Il ciclo di gestione della performance

Nel Comune di Pieve Santo Stefano il ciclo di gestidella performance si sviluppa in relazione al
ciclo di programmazione finanziaria e di bilana@ome segue:
. la Giunta Comunale approva il PEG/Piano della Rerémce, entro venti giorni
dall'approvazione del bilancio di previsione, sullase degli indirizzi strategici contenuti nel
Documento Unico di Programmazione (DUP) approvalddbnsiglio Comunale;
successivamente entro 30 giorni dalla data di szaddell’approvazione del bilancio, approva
il PIAO. Nel PEG/Piano della Performance sono asse@i responsabili di incarichi di E.Q. gl
obiettivi strategici e operativi da realizzare. Gainta Comunale, in attesa di nomina del O.1.V.
che deve avvenire ai primi del 2025, stabiliscdtiada pesatura degli obiettivi sulla base dei
criteri di cui al successivo punto 5; si trattaudi sistema transitorio che vedra la propria piena
operativita con l'ingresso del O.l.V. nominato aelio comprensoriale e al quale si fa
riferimento nel presente documento.
. ciascun titolare di incarichi di E.Q. comunica aogri collaboratori gli obiettivi gestionali
assegnati dalla Giunta e li traduce in piani opé@rathe assegna, previ specifici momenti di
condivisione, ai propri collaboratori, con la dé&fione dei relativi indicatori;
. ciascun titolare di incarichi di E.Q. esegue il maraggio delle attivita sviluppate per il
conseguimento degli obiettivi, segnalando, allatgira competente in materia di programmazione,
con la massima tempestivita, eventuali difficoftadrte per il loro conseguimento;
. la struttura competente in materia di programmaziencontrollo monitora e rendiconta,
mediante specifici report, alla Giunta Comunalgéatione per stati di avanzamento degli obiettivi
di PEG/Piano della Performance, alle seguenti stade
* entro il 30 giugng in occasione della rilevazione dello stato datione dei
programmi;
» entro il mese di febbraio del’'anno successivo a quello oggetto di valutagio
(reportistica finale);
. I O.I.V. e i titolari di incarichi di E.Q svolgonde valutazioni di rispettiva competenza,
secondo quanto previsto dal presente Sistema;
. la Giunta Comunale approva la Relazione sulla Padoce, predisposta dai titolari di
incarichi di E.Q., entro il 15 giugno dell’anno sessivo;
. il Sindaco valida la Relazione sulla Performandeceih 30 giugno dell’anno successivo.

3. Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Rormance



Il Sistema ha per oggetto:
* la valutazione della performance con riferimentd'Eate nel suo complesso
(“performance organizzativa di ente”);
» la valutazione della performance dei titolari dariichi di E.Q. e del  restante personale
(“performance individuale”).
La valutazione ¢ il presupposto per rendere espligisibile e quantificabile I'apporto di ciascun
dipendente ai risultati ottenuti e al migliorament& servizi, con riferimento al rendimento e alle
caratteristiche professionali. Rappresenta inaitra leva fondamentale per lo sviluppo individuale
e organizzativo.

4. Caratteristiche degli obiettivi

Gli obiettivi rappresentano risultati particolarirgevanti per 'Ente. Possono avere valenza di
progetti finalizzati all'istituzione di nuovi servie/o al miglioramento quali/quantitativo dei Serv
esistenti o al mantenimento delle prestazioniiédtie servizi erogati ordinariamente dal Comune.
La declinazione degli obiettivi avviene secondo mmeccanismo cosiddetto “a cascata” che,
attraverso una precisa relazione causale, perrdettierivare da obiettivi strategici obiettivi di
livello operativo. Tale processo € definito attn@eeuna puntuale attivita di programmazione che
individua risorse, tempi e responsabilita ai vaelli organizzativi.
Gli obiettivi assegnati, strategici e operatividividuali o di gruppo, sono definiti prima dell'and
dell'esercizio di riferimento e sono:

. coerenti con gli atti di pianificazione dell'entéevanti e pertinenti alle relative priorita;
. specifici e misurabili;
. tali da determinare un miglioramento e/o mantenimetella qualita dei servizi erogati e
degli interventi in rapporto alle risorse assegnate
. riferibili a un arco temporale determinato, di nargorrispondente a un anno;
. commisurati ai valori di riferimento derivanti deasdard definiti a livello nazionale, e da
comparazioni con amministrazioni analoghe;
. correlati alla quantita e alla qualita delle rigodisponibili.
Gli obiettivi di performance si caratterizzano come
. obiettivi di processo sui servizi erogati dall’Anmstrazione: rappresentano la

prestazione richiesta alle strutture organizzafpee il miglioramento e/o mantenimento
della qualita, dell'efficacia e dell'efficienza delrvizio;

. obiettivi progettuali: perseguono un risultato ega uno specifico intervento che
puo esaurirsi nella sua realizzazione ovvero stahitsi;
. obiettivi di trasparenza: trasversali a tutti i geesi per i quali sussiste un obbligo di

pubblicazione dei documenti, delle informazionie# dati concernenti I'organizzazione e
l'attivita dell Amministrazione;
. obiettivi di prevenzione e contrasto dei comportatnenappropriati e illegali:
trasversali a tutti i processi nei quali possonefigurarsi rischi di corruzione o violazioni
del codice etico o del codice di comportamento;
. obiettivi di valorizzazione delle risorse: finalaz al contenimento della spesa,
all'ottimizzazione nell’acquisizione e utilizzo debeni logistici e strumentali, e
all’accrescimento delle competenze del personale;
. obiettivi di misurazione della "customer satisfanti indicano il livello di
soddisfazione dei cittadini e degli altri utentidli sulle attivita e sui servizi erogati, rilevato
attraverso apposite indagini.
In caso di scostamento rispetto a quanto prefisgantuali rimodulazioni delle azioni necessarie
per raggiungere I'obiettivo, devono essere docuaterton riferimento a concrete giustificazioni. |
responsabili E.Q. si attiveranno per il raggiungioeedegli obiettivi.



5. Il peso degli obiettivi

La valutazione del peso degli obiettivi generali’dete avviene da parte del oiv che ne attesta il
raggiungimento.
Gli obiettivi sono ponderati in ragione dei seguéattori di valutazione:

. importanza nell'ambito dei programmi delll Ammingstione;
. grado di complessita tecnica organizzativa;

. rilevanza sotto I'aspetto economico e finanziario;

. innovativita e miglioramento di efficacia, efficiegne qualita.

6. Il sistema degli indicatori

Gli indicatori utilizzabili ai fini della misurazioe e valutazione dei risultati di gestione possono
essere:

. finanziari ed economici, dati ricavabili dal bilandinanziario e/o dal conto economico. Fra
questi si segnalano: l'indice di attendibilitd depprogrammazione (rapporto tra budget previsto
all'inizio dell’'esercizio e budget risultante dal$sestato), I'indice di realizzazione dell’entrata
della spesa (rapporto tra budget definito nell'stte e risorse accertate o impegnate), la velocita
di riscossione (rapporto tra accertato e riscosalgyni indicatori economici (costo per prodotto,
incidenza spesa di personale, ecc.);

. economico gestionali, fra cui si segnalano i dabr®mici provenienti dalla contabilita
analitica e di rilevazione della produzione interna

. efficienza (rapporto tra risultati e risorse conste,;

. efficacia interna ed esterna (rapporto tra obidtibultati; grado di soddisfazione della
domanda);

. indagini di customer satisfaction (riferite ad atnhii applicazione dove € rilevante la

misurazione del grado di soddisfazione dei destindei servizi e degli interventi).

7. 1 soggetti della valutazione

1. La misurazione e valutazione della performanseofta:

. dal Sindaco, cui compete, previa proposta dell@.da valutazione dei titolari di
incarichi di E.Q.;

. dall’O.d.V, cui compete la misurazione e valutagaella performance organizzativa di
ente, nonché la proposta di valutazione dei tital@mcarichi di E.Q.;

. dai titolari di incarichi di E.Q., cui competono taisurazione e la valutazione della

performance del personale a essi assegnato.
8. Misurazione e valutazione della performance

La valutazione e misurazione della performancedsiatitolari di incarichi di E.Q. sia di tutti gli
altri dipendenti dell’'ente é riferita alla:

. performance organizzativa a livello di ente: ligelli raggiungimento degli obiettivi di
PEG/Piano della performance dell'intero ente eswesalla media dei risultati ottenuti dalle
singole Unita Organizzative, e dallo stato di atiome degli obiettivi strategici desunti dal
programma politico amministrativo.

. performance individuale: risultati individuali, cpetenza professionale e competenza
organizzativa.



9. La valutazione della performance individuale detitolari di incarichi di E.Q.

La valutazione della performance individuale déolairi di incarichi di E.Q. e collegata alla
performance organizzativa di Ente e dell’Area diittitolare di incarichi di E.Q. € responsabile,
compresa la valutazione dei propri collaborataspressa con proposte di giudizi tendenzialmente
differenziati.

Il peso dei predetti fattori di valutazione e dabnnella scheda di valutazione contenuta
nell'Allegato “B” e riferita ai seguenti parametri:

-Rispetto dei tempi assegnati

-Semplificazione delle fasi progettuali

-Incisivita nella realizzazione del programma dstite

-Congruita rispetto alle linee politico programnaht

-Livello di miglioramento dell’attivita di routine

-Risultato conseguente rispetto al contesto amdliemterno/esterno

10. La valutazione della performance individuale derestante personale

La valutazione del restante personale e colledataggiungimento degli obiettivi individuali, alle
competenze professionali e ai comportamenti orgatiiz espressi durante I'anno e al contributo
alla performance organizzativa della strutturapgiaatenenza.
Il peso dei predetti fattori di valutazione e dabnnella scheda di valutazione contenuta
nell’Allegato “A” e riferita ai seguenti parametri:

- Capacita operativa

- Iniziativa e/o disponibilita

- Organizzazione del proprio lavoro

- Disponibilita ai rapporti con gli utenti

- Capacita di adattamento operativo

- Aggiornamento e sviluppo proprie competenze

- Soluzione dei problemi.

11. Il processo di valutazione dei titolari di incachi di E.Q.

Il processo di valutazione dei titolari di Elev&aalificazione si articola nelle seguenti fasi:
a) fase previsionale, entro 30 ghiorni dalla datess@hdenza dell'approvazione del bilancio di
previsione:

. attribuzione degli obiettivi da parte della Giu@amunale;
b) fase di controllo (infrannuale): monitoraggiorendicontazione sulla gestione per stati di
avanzamento, mediante colloqui/report, con il Stod& allO.d.V. Eventuale revisione degli
obiettivi assegnati e presentazione di propostiaAagministratori di modifiche degli stessi;
c) fase consuntiva (entro il 30 Aprile dell'annasessivo):

. redazione e invio allO.d.V, entro il 28 febbraida parte di ciascun titolare di
incarichi di E.Q., di una relazione finale di recwhtazione;
. colloquio tra i titolari di incarichi di E.Q. e I'@.V, nel quale € adeguatamente

motivato il giudizio espresso ed & eventualmenticato un percorso di miglioramento
individuale, sia nell'area della prestazione induale volta al raggiungimento degli
obiettivi assegnati, sia nellarea delle competemprefessionali e dei comportamenti
organizzativi (entro il 31 Marzo).



. L'O.d.V, entro e non oltre 30 giorni dal ricevimerdella rendicontazione presenta al
Sindaco la proposta di valutazione dei titolaringiarichi di E.Q..

. Il Sindaco, sulla base della proposta predispost#Cdd.V e sentita la Giunta
Comunale, approva le valutazioni dei titolarimtarichi di E.Q..

12. Il processo di valutazione del restante persolea

Il processo di valutazione del restante personaldisola nelle seguenti fasi:
a) fase previsionale, entro 30 giorni dalla datascadenza dell'approvazione del bilancio di
previsione:
. convocazione da parte di ciascun titolare di irtardi E.Q. di una riunione di
servizio per illustrare gli obiettivi organizzative individuali e le competenze o
comportamenti attesi per I'anno di riferimento, vgéendo anche momenti informali di
monitoraggio;
. attribuzione degli obiettivi individuali;
b) fase di monitoraggio (infrannuale): convocazidaeparte di ciascun titolare di incarichi di E.Q.
di una riunione di servizio per il monitoraggio tlegpiettivi assegnati, ed eventuale loro revisione
c) fase consuntiva (entro il 30 aprile del’annc®ssivo):
. redazione, entro il 28 febbraio, da parte di ciascicarichi di E.Q. di una proposta
di valutazione del personale assegnato alla prepmigtura organizzativa,
. confronto tra i titolari di incarichi di E.Q. dalhte, entro la fine del mese di febbraio,
al fine di condividere criteri omogenei di valutaize;
. colloquio tra i titolari di incarichi di E.Q. e iigendenti valutati, nel quale e
adeguatamente motivato il giudizio espresso edemtaalmente indicato un percorso di
miglioramento individuale, sia nellarea della pezsone individuale volta al
raggiungimento degli obiettivi assegnati, sia @efla delle competenze professionali e dei
comportamenti organizzativi (entro il 31 marzo).
La valutazione e effettuata dal titolare di inchridi E.Q. cui il dipendente & assegnato al 31
dicembre dell’anno oggetto di valutazione. Nel casaui il dipendente, nel corso dellanno di
riferimento, sia stato interessato da processi dbilita interna e in casi di riorganizzazione, il
valutatore dovra acquisire il parere del collegapomsabile della struttura presso la quale il
dipendente ha prestato servizio in precedenza.
La valutazione del personale in distacco o comapsso altro ente/societa é effettuata dal
soggetto valutatore individuato dall’ente/societasgo cui il dipendente presta servizio.

13. La procedura di conciliazione

Ogni dipendente, acquisita la valutazione dellgppeoperformance individuale, puo presentare, nel

termine di cinque giorni dalla data apposta sutlaeda di valutazione, al proprio valutatore per

iscritto, una richiesta di chiarimenti e/o la revise della valutazione ricevuta. Il valutatore deve

fornire una risposta scritta entro i dieci gioracsessivi al ricevimento dell'istanza.

Nel caso in cui il valutato non ottenga rispostatempi sopra indicati o non ritenga soddisfacente
la risposta ricevuta, € possibile avviare la procaddi conciliazione, entro i dieci giorni
successivi alla scadenza di cui al precedente puaatole seguenti modalita:

. la procedura di conciliazione €& avviata dal valutattraverso una richiesta motivata
all’0.d.V di convocazione per I'esame della propasizione;
. 'O.d.V, verficata la richiesta e il rispetto dellerocedure previste, sulla base delle

motivazioni indicate, qualora siano ritenute amibise pertinenti, convoca un incontro di
conciliazione. In caso contrario I'0.d.V comunitdiniego al dipendente;
. durante l'incontro il valutato pu0O essere assistda persona di fiducia; in caso



d'impossibilita del dipendente a partecipare atiintro, il riesame sara effettuato su base
documentale di quanto prodotto dal medesimo calotaanda;

. I'O.d.V acquisisce le osservazioni del soggettaitadbre rispetto alla richiesta di riesame
presentata;
. 'O.d.V adotta le proprie decisioni (mantenimento noodifica, anche parziale, della

valutazione della performance individuale) entroindici giorni dal ricevimento dell'istanza
comunicandole sia al valutatore sia al dipendergerrente. In caso di modifica il valutatore
provvede a variare e riconsegnare la scheda ahdigree.

In nessun caso, a seguito della procedura di cpredente articolo, la valutazione puo essere
ridotta. E’ comunque sempre possibile avviare ptaoe di conciliazioni tramite il procedimento
previsto dall'art. 410 del Codice di Procedura (@ivi

14. Il sistema premiante

Il sistema premiante, a seguito della valutaziomfladperformance individuale, & costituito
dall'insieme dei trattamenti e dei premi sia ecoibrsia di carriera previsti nei limiti dei vincoli
normativi e delle risorse disponibili del’'Ente.etbgazione d’incentivi e premi & collegata alla
performance e puo essere eseguita soltanto sucaessite alle valutazioni previste dalla relativa
disciplina. Non possono essere corrisposti incestipremi in maniera indifferenziata o sulla base
di automatismi comunque denominati. Per premiaredfito e la professionalita, I'Ente — oltre a
qguanto stabilito nei limiti delle risorse dispotilger la contrattazione integrativa — puo utilieza
seguenti strumenti di cui all’articolo 20, commadel D. Lgs. n. 150/2009:

. lettera c) - progressioni economiche;
. lettera d) - progressioni di carrriera,
. lettera e) - attribuzione di incarichi di responib&h

. lettera f) - percorsi di alta formazione e di citesprofessionale;



