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INTRODUZIONE

1. Riferimenti normativi

L'adeguamento del vigente sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del personale
deriva dalle modifiche introdotte al D.Lgs. n. 150/2009 dal D.Lgs. n. 74 del 25/5/2017.

Gli enti locali devono adeguare i propri ordinamenti come stabilito dai sequenti articoli:

Art. 16. Norme per gli Entl territoriall e if Servizio sanitarip nazionale ©9

[1. Negli ordinamenti delle regioni, anche per quanto concerne | propr enti e le amministrazioni del
Servizio sanitario nazionale, e degli enti locali trovanc diretta applicazione le disposiziond dellarticole 11,

commni e 3,69 ]

2. Le regioni, anche per quanto concerne | propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale,
e gl enti locall adeguano | propri ordinamenti ai principi contenuti negif articoli 3, 4, 5, cornma 2, 7, G e
15, comma 1. Per ['attuazione delle resfanti disposizioni dif cui al presente decreto, si procede tramite
accordo da sottoscrivere al sensi delf'articolo 4 del decrefo legisfative n. 281 del 1997 in sede di
Conferenza unificata. %

[3. Nelle more dell'adeguamento di cui al comima 2, da attuarsi entro il 31 dicembre 2010, negli
ordinarnenti delle regioni e degli enti focali si applicano le disposizioni vigenti; decorso il termine fissato
per l'adeguamento si applicano le disposizioni previste nel presente Titolo fino all'emanazione della
disciplina regionale e locale. © }

(65) Sull'applicabilitd delle disposizioni del presente articolo vedi " art, 18, comma 2, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.
(66} Comma abrogatc dalf”art. 12, comma 1, lett. a}, D.Lgs. 25 maggic 2017, n. 74.
{67} Comma cosi sostituito dall’ art. 12, comma 1, lett. b), D.Lgs, 25 maggio 2017, n. 74.

{68) Comma abrogato dali’ art. 12, comma 1, lett. ¢}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

Art. 18, Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della performance

1. Le amministrazioni pubbliche promucvono i merifo e | migloramento defla performance
organizzativa e individuale, anche attraversc l'utifizzo di sistemni premianti selettivi, secondo logiche
meritocratiche, nonché valorizzano | dipendenti che conseguono le mighiori performance attraverso
Pattribuzione selettiva di incentivi sia economici sia df carriera.

2. E' vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulia base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione
adottati ai sensi del presente decreto.

Art, 19, Criteri per la differenziazione delle valutazioni 79

1. Il contratto collettive nazionale, nelf'ambito delfe risorse destinate al trattamento economico
accessorio collegato alla performance ai sensi dell'articolo 40, comma 3-bis, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, stabilisce la quota delle risorse destinate a remunerare, rispettivamente, /a
performance organizzativa e quella individuale e fissa criteri idonei a garantire che alla significativa
differenziazione dei giudizi di cui allarticolo 8, comma 1, lettera d), corrisponda un'effetfiva
diversificazione dei trattamenti economici correfati,

2. Per i dirigenti, if criterio di attribuzione dei premi di cui al comma 1 & applicato con riferimento alla
retribuzione di risultato.

(70) Articclo modificato dall'art, 2, comma 1, D.Lgs. 1° agosto 2011, n. 141 e, successivamente, cosi sostituito dall’
art. 13, comma 1, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

Art. 23. Progressioni econogmiche

1. Le amministrazioni pubbliche riconoscono selettivamente le progressioni econcmiche di cui
all'articolo 52, comma 1-bis, del decreto legisiativo 30 marzo 2001, n. 165, sulla base di quanto previsto
dai contratli collettivi nazionali e integrativi di lavoro e nel limiti delle risorse disponibifi. 7




2. Le progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di dipendenti,
in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati dal
sistema of valutazione,

{3. La collocazione nelia fascia di merito alta ai sensi dell'articolo 19, comma 2, lettera a), per tre anni
consecutivi, ovvero per cinque annualitd anche non consecutive, costitujsce titolo prioritario ai fini
dell'attribuzione delte progressioni economiche, @4 |

(73) Comma cosl modificato dall” art. 15, comma 1, lett. a}, D.Lgs. 25 magagio 2017, n. 74,
{74) Comma abrogato dall’ art. 15, comms 1, lett. b}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

Art, 24. Progressioni di carriera

1. Al sensi dell'articolo 52, comma 1-bis, del decreto legisiativo n. 165 def 2001, le amministrazioni
pubbliche, a decorrere dal 1° gennalo 2010, coprono i posti disponibili nella dotazione organica attraverse
concorsi pubblici, con riserva non superiore al cinquanta per cento a favore del personale interna, nel
rispetto delle disposizioni vigenti in materia di assunzioni, 79

2. L'attribuzione dei posti riservati al personale internc e finalizzata a riconoscere e valorizzare e
competenze professionali  sviluppate dai dipendenti, in relazione alle specifiche esigenze delle
amiministrazioni.

{3. La coliocazione nella fascia di merito alta, di cul alf'articola 19, comma 2, lettera a), per tre anni
consecutivi, ovverc per cingue annualita anche non consecutive, costitufsce titolo rilevante ai fini delfa

progressione di carriera. v J
(75) Comma cosl madificato dall’ art. 16, comma 1, lett, a}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.
(76) Comma abrogate dall’ art. 16, comma 1, lett. ), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

Ark. 25, Attribuzione di incarichi e responsabilita

1. Le amministrazioni pubbliche favoriscono la crescita professionale e fa responsabilizzazions dei
dipendenti pubblici al fini del continuc miglioramento def processi e dei servizi offerti,

2. La professionalita svifuppata e attestata dal sistema di misurazione e valutazione costituisce criterio
per f'assegnazione di incarichi e responsabilitd secondo criteri oggettivi e pubblici,

Art. 26. Accesseo a percorsi di alta formazione e di crescita professionals

1. Le amministrazioni pubbliche riconoscono e valorizzano | contributi individuali e ie professionalita
sviluppate dai dipendenti e a tali fini;
a} promuovone l'accesso privilegiato def dipendenti a percorsi di alta formazione in pn‘man"e

istituzioni educative nazionali e internazionali;

b) favoriscono fa crescita professionale e ['ufteriore sviluppo di competenze dei dipendenti
anche attraverso periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e private, nazionali e internazionali,

2. Gli incentivi di cui al comma 1 sono riconoscitsti nei Himiti delle risorse disponibili di ciascuna
amministrazione.

Art, 27. Premio di efficienza

1. Fermo restande quantc disposto datlarticolo 61 del decreto-legge 25 giugno 2008, n. 112,
convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133, e dall'articolo 2, commi 33 e 34, delfa
legge 22 dicembre 2008, n. 203, una quota fino al 30 per cento dei risparmi sui costi di funzionamento
derivanti da processi i ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione aifinternc delle pubbliche
amministrazioni & destinata, in misura fino a due ferzi, a premiare, secondo criteri ganerali definiti daliz
contrattazione collettiva integrativa, il personale direttamente e proficuamente coinvoito e per la parte
residua ad incrementare le somme disponibifi per la contrattazione stessa.

2. Le risorse di cui al comma I posscno essere utilizzate solo se i risparmi sono stati documentats
nella Relazione di performance, validati dall'Organismo di valutazione di cui alf'articolo 14 e verificati da!
Ministero defl’'economia e delle finanze - Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato.

3. le risorse di cui al comma 1 per le regioni, anche per quanto concerne | propri enti e le
amministrazioni del Servizio sanitaric nazionale, e i reflativi enti dipendenti, nonché per gli enti locali



possono essere utifizzate solo se | risparmi sono stati documentati nella Relaziche dj perfcrmance e
validati dal proprio organismeo di valutazione.

Art. 31. Norme per gli Enti territoriali e i} Servizio sanitario nazionale @9

1. Le regioni, anche per quanto concerne | propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale,
e gli enti locall adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negii articoli 17, comma 2, 18, 18, 23,
commil e 2, 24, commilel2 25 26¢27 comma 1. 80

[2.3.4.5 o ey .
{82) Comma abrogato dall’ art. 17, comma 1, Jett. b), D.Lgs. 25 magygic 2017, n. 74.
(83) Vedi, anche, I'art. 6, comma 1, D.Lgs. 1° agosto 2011, n. 141,

Art. 74. Ambito di applicazione

1. Gli articoli 11, commi 1 e 3, da 28 a 30, da 33 a 36, 54, 57, 61, 62, comma 1, 64, 65, 66, 68, 69 ¢
73, commi 1 e 3, rientrano nefla potesta legisiativa esclusiva esercitata dalio Stato, ai sensi dell'articolo
117, secondo comma, lettere |} ed m), deila Costituzione.

2. Gli articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9, 15, comma 1, 17, comma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, carmmi 1
e 2, 25 26, 27, comma 1, e farticolo 62, commi I-bis e I-ter recano norme di diretta attuazione
defl'articolo 97 della Costituzione e costituiscono principi generali dell'ordinamente af quali si adeguano le
regioni e gii enti focali, anche con riferimento agli enti del Servizio sanitario nazionale, negli ambiti di
rispettiva competenza.

. OMISSIS

Per quanto concerne nello specifico i sistemi di valutazione, gli Enti locali devono adeguare | propri
ordinamenti ai principi contenuti nei sequenti articoli (come indicato dagli articoli 16, 31 e 74 comma 1 e 2)
del D.Lgs. 150/09:

Principi generali articolo 3

Ciclo di gestione della performance articolo 4

Obiettivi e indicatori articolo 5 comma 2
Sistema di misurazione e valutazione della performance articolo 7

Ambiti di misurazione e valutazione della performance articolo 9
individuale

Responsabilita dell'organo di indirizzo politico-amministrativo articolo 15 comma 1

LIVELLI DI VALUTAZIONE
Innanzitutto la valutazione deve riguardare tre livelli, cosi come disciplinato dallart. 3 comma 2 D.Lgs.
150/2009 e s.m.i.

Art. 3. Principi generali

1. La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per | risultati perseguiti daj singoli e dalle
unita organizzative in un quadro di pari opportunitd di diritti e doveri, trasparenza dei risultati delle
amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per if foro perseguimento.

2. Qani_amiministrazione pubblica é tenuta & misurare ed a valutare la performance con
riferimento all'amministrazione nel suo complessg, alle unitd organizzative o aree di

responsabilita in cui si articola e af singoli dipendenti, secondo le modalits indicate nel presente
Titofo e gli indirizzi impartiti dal Dipartimento _della funziene pubblica ai sensi dell’articolo 19

del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertite, con_maodificazioni, dalla leoge 11 agosto
2014 n, 114, =




3. Le amministrazioni pubbliche adottano modalitd e strumenti di comunicazione che garantiscono la
massima trasparenza delie informazioni cancernenti le misurazioni e le valutazioni della performance,

4, Le amministrazioni pubbliche adottanc metodi e strumenti idonel a misurare, valutare e premiare
la performance individuale e guella organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse def destinatario dei servizi e degll interventi,

5. Il rispetto delle disposizioni del presente Titolo & condizione necessaria per ('erogazione di premi e
componenti del trattamento retributivo legati alla performance e rileva ai fini del riconoscimento delle
progressioni economiche, delfattribuzione di incarichi di responsabifita al personale, nonché del
conferimento deghi incarichi dirigenziali. @

S-his. La valutazione negativa, come discipiinata nell'ambitc del sistema dif misurazione e valutazione
delfa performance, rifeva af fini dell'accertamento della responsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrogazione

del licenziamento disciplinare ai sensi dell'articolo 55-quater, comma 1, lettera f~quinquies), del decreto
legislativo 30 marze 2001, n. 165, ove resa a talj fini specifici nef rispetto delle disposizioni del presente

decreto. 4

6. Fermo quanto previste dall' articolo 13, dall'applicazione deile disposizioni del presente Titolo non
devono derivare nuovi 0 maggiori onerf per la finanza pubblica. Le amministrazioni interessate utilizzano a
tale fine le risorse umane, finanziarie e strumentali disponibifi a legisfazione vigente.

(3) Comma cosi modificato dafl’ art. 1, comma 1, lett. a}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74. (4)
Comma cosl modificato dali’ art. 1, comma 1, left. b}, D.Lgs. 25 maggic 2017, n. 74.

(5} Comma inserito dall’ art. 1, comma 1, lett. ¢}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74,

Pertanto per le P.O. ¢i saranno tre i livelli di valutazione:

1) la valutazione apportata dal punto di vista strategico alla struttura organizzativa nel suo complesso;
2) la valutazione apportata alla singola unita organizzativa;

3) la valutazione professionale.

TRASPARENZA

Per tutti i tre livelli di valutazione l'ente adotta modalitd e strumenti di comunicazione che garantiscono la
massima trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della performance, ai
sensi dellart. 3, comma 3, con le modalitd previste dall‘art. 20 del D.Lgs. n. 33/2013, come modificato dal
D.Lgs.n.97/2016:

Art. 20 Obblighi di pubblicazione dei dati refativi alla valutazione della performance e alla distribuzione
dei premi al personale

1. Le pubbliche amministrazioni pubblicanc | dsti relativi ail'ammontare complessivo del premi
collegati alla performance stanziati e ammaoantare dei premi effettivamente distribuiti.
2. Le pubbliche amministrazioni pubblicano | criteri definiti nei sistemi di misurazione e valutazione

della performance per l'assegnazione del trattamento accessorio e | dati relativi alla sua distribuzione, in
forma agaregata, al fine di dare conto del livello di selettivits utilizzato nella distribuzione dei premi e degli
incentivi, nonché i dati relativi al grado di differenziazione neif'utilizzo della premialita sia per i dirigenti sia
per | dipendenti. %

[3. Le pubbliche amministrazioni pubblicano, altresi, i dati relativi ai livelli di benessere organizzative.
61 j

(60} Comma cosi sostituito dalf’ art. 19, comma 1, lett. a), D.Lgs. 25 maggic 2016, n. 87,

(61) Comma abrogatc dalf’ art, 19, comma 1, lett, b}, D.Lgs. 25 maggic 2016, n. 97,

CICLO DELLA PERFORMANCE

La misurazione e la valutazione della performance individuale e organizzativa rappresenta una delle fasi del
cosiddetto “ciclo di gestione della performance™: tale ciclo parte dalla definizione di obiettivi ed indicator, i
quali devono avere le caratteristiche indicate nell‘art. 5, comma 2:



Art. 5. Oblettivi e indicatori
01. Gli cbiattivi si articolano in:

a) obiettivi generali, che identificano, in coerenza con le prioritd delle politiche pubbliche nazionali nel
guadro del programma df Governo e con glf eventuali indirizzi adottati dal Presidente del Consiglio
dei ministri al sensi dell‘articolo 8 del decreto legisiativo 30 luglic 1999, n. 286, le priorits
strategiche delle pubbliche amministrazioni in relazione alle attivitd e ai servizi erogati, anche
tenendo contc del comparto di contrattazione di appartenenza e in relazione anche al livello e alla
qualita dei servizi da garantire ai cittadini;

b) obiettivi specifici df ogni pubblica amministrazione, individuati, in coerenza con ia direttiva annuale
adottata ai sensi deil'articolo 8 del decretc legislativo 30 luglio 1988, n. 286, nel Pianoc della
performance di cui all'articofo 10, ™

1 Gli ohiettivi di cui al comma 01, lettera a}, sono determinati con apposite linee guida adottate su
base triennale con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri. Per gli enti territoriall, if decreto di cui
al primo periodo & adottato previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui all'articolo 8 della legge 5
giugno 2003, n. 131. G oblettivi di cui al comma 01, lettera b), sono programmati, in coerenza con gli
oblettivi generall, su base triennale e definitl, prima delllinizic del rispettive esercizio, dagl organi df
indirizzo pofitico-amministrativo, sentiti | vertici defl'amministrazione che a loro volta consultanc | dirigenti
o | rasponsabili delle unita organizzative. Gli obiettivi sono definiti in coerenza con gfi obiettivi di bilancio
indicati nel documenti programmatici df cui alla legge 31 dicembre 2009, n. 196, e di cui alfa normativa
economica e finanziaria appficabile alle regioni e agli enti locali e il lforo conseguimenic costituisce
condizione per erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa. Nelle more dell'adozione
deffe linee guida di determinazione deqgli obiettivi generali, ocgni pubblica amministrazione programma &
definisce | propri obiettivi, secondo | tempi stabiliti per Padczione del Plano di cui all'articole 10, salvo
procedere successivamente al foro aggiornamenta. ¥

1-bis. Nel caso di gestione associata di funzioni da parte degii enti locall, su base volontaria ovvero
obbligatoriz ai sensi dell'articolo 14 del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con
modificazioni, dalla legge 30 juglic 2010, n. 122, gli obiettivi specifici relativi aff’'espletamento di tali
funziont sono definiti unitariamente, 09

I-ter. Nel caso di differimento del termine di adozione del bilancio di previsione degli enti territoriali,
devone essere comungue definiti obiettivi specifici per consentire la continuita delf'azione

arministrativa. 9
2. GH obiettivi sono:
a) rilevanti e pertinenti rispetto af bisogni delia coflettivita, atfa missione istituzionale, alle prigrité

politiche ed afle strategie dell'amministrazione;

b} specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo migligramento della gualita dei servizi erogati e degli

d} riferibili ad un arco temporale determinato, df norma corrispondente ad un anno;

e}  commisurati ai valor di riferimenio derivanti da standard definiti g livello nazionale e

internazionale, nonché da comparazionl con amministrazioni omaologhe;

f}  confrontabili con fe tendenze della produttivity dell'amministrazione _con _riferimento, gve
possibile,
aimeno al triennio precedente;

gl correlati alla guantitd e alla qualitd delfe risorse disponibili.
(8) Comma premesso dgalt’ art. 3, comma 1, lett. &), D.Lgs. 25 maggio 2017, . 74.
(8) Comma cosi sostituito dall’ art. 3, comma 1, lett. b), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

(10} Comma inserito dall” art. 3, cormmma 1, lett. ¢}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74,

1
{

e si conclude con l'utilizzo dei sistemi premianti e dei sistemi di rendicontazione dei risultati anche allesterno,
art. 4, comma 2.

Art. 4. Ciclo di gestione della performance




1. Al fini dell'attuazione dei principi generali di cul alf'articolo 3, le amministrazioni pubbliche sviluppano,
in maniera coerente con | contenuti e con if ciclo delffa programmaczione finanziaria e del bilancio, il
ciclo df gestione della performance.

2. Il ciclo di gestione della performance si articola nelle sequenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendonco raggiungere, dei valori attesi di
risuftato e dei rispettivi indicatori, tenende conte anche dei risultati conseguiti nell'snno
precedente, come documentati e validati nefla relazione annuale sulla performance di
cuf all'articofo 10;

L) collegamento tra gii obiettivi e ['allocazione delle risorse;

¢} monitoraggio in corso di esercizic e attivazione di eventuall interventi correttivi;
d)  misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

€) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di vaiorizzazione del merito;

f}  rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrative, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi di controlfo interni ed esterni, ai cittadini, ai
soggetti interessati, agli utenti e al destinatari def servizi (7,

(6) Lettera cosi modificata dall’ art. 2, comma 1, lett. a), D.Lgs. 25 maggio 2017, n, 74.
(7} lLettera cosi modificats dall’ art. 2, comma 1, lett, b), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

TEMPORALITA - SISTEMA DI VALUTAZIONE - SOGGETTI DELLA VALUTAZIONE

Le amministrazioni devono valutare con cadenza annuale la performance sia individuale che organizzativa
art. 7, comma 1, come segue:

Art. 7. Sistema df misurazione e valutazione della performance %)

1. Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale. A tale
fine adottano e aggiornanc annualmente, previo parere vincolante deil'Organismo indipendente di
valutazione, if Sistema di misurazione e valutazione della performance, %

2. La funzione di misurazione e valutazione delle performance é svolfa.

a) dagli Organismi indipendenti di valutazione della performance di cui all’articolo 14, cui compete la
misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura armministrativa nel suo complesso,
noncheé la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di vertice al sensi del comma 4, lettera e), del
medesime articolo;

b dai dirigentl di ¢lascuna amministrazicne secondo quanto previsto agh articoli 8 2 G, (2

c} dal gittadini o daghi altri utenti finall in rapporto alla gualithd dei servizi resi dall’'amministrazione
partecipando alla valutazione della performance organizzativa dell'amministrazione, secondg guanto
stabifito dagli articcli 8 e 19-bis %,

2-bis. If Sistema di misurazione e valutazione della performance, df cul af comma 1, é adottsto in
coerenza con ghi indirizzi impartiti dal Dipartimento defla funzione pubblica ai sensi delf'articolo 3, comma
2, e in esso sono previste, alfresl, le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative
alf'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della performance e le modalitd di raccordo e
integrazione con | docurmentt di programmazione finanziaria e di bilancio. ®

[3. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance, di cui al comma 1, individua, secondo le
direttive adottate dalla Commissione di cui all'articclo 13, secondo quanto stabifito dal comma 2 del
medesimao articolo:

a} le fasi, i tempi, le modalita, | soggetti e le responsabilita def processo di misurazione e valutazione
della performance, in conformita alle disposizioni del presente decreto;

b) fe procedure di concillazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione
delia

performance;
c) le modalita di raccordo e di integrazione cont | sistemni di controflo esistenti;

d) e modalita di raccordo e integrazione con | documenti di programmazione finanziaria e di

bitancio, 3 ]



{13} Comma abrogato dall’ art. 8, comma 1, lett. a2}, D.P.R. 9 maggic 2016, n. 105,

{14} Comma cosi modificato dali* art. 5, comma 1, lett. a), D.Lgs. 25 maggic 2017, n. 74.
(15) Lettera cosi sostituita dall’art. 5, comma 1, fett. b}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.
(16) Comma Inserifo dall’ art. 5, comma 1, left. ¢}, D.Lgs. 25 maggic 2017, n. 74,

(17) In attuazione di quanto disposto dal presente articolo vedi it .M. 26 marzo 2014, n. 76, Vedi, anche, l'art. 19,
commima 9, DL, 24 giugne 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dallz L. 11 agosto 2014, n. 114,

Attualmente la valutazione & svolta dal Nucleo di Valutazione e dai responsabili di settore, titolari di posizione
organizzativa conferita con decreto del Sindaco.

AMBITI DELLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

L'art. 9 dispone che La valutazione della performance individuale del personale responsabile di una unita
organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita & collegata a quanto previsto nel seguente art. 9:

Art, 8. Ambiti di misirazione e velutazione della performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance Individuale dei dirigenti e del personale
responsabile di una unitd organizzativa in posizione di aufonomia e responsabilita, secondo le modalita
indicate nel sistema di cui all'articolo 7, & coliegata: ¢V

a}) aglh indicatori di performance refativi alf'ambito organizzativo df diretta responsabilita, ai quali
& attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; ¢%

b) &l raggiungimento di specifici oblettivi individuall;

c) alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale delia struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per if
pits efficace svolgimento delle funzioni assegnate; (%2

d} alla capacita di valutazione del propri colfaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi,

I-bis. La misurazione e valutazione della performance individuale dei dirigenti titolari degli incarichi df cui
allarticole 18, commi 3 e 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, & collegata altresi al
raggiungimento degli obiettivi individuati nella direttiva generale per l'azione amministrativa e la gestione e
riel Piano della performance, nonché di guelli specifici definiti nel contratto individuale, %

2. La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale sono
effettuate sulla base del sistema di cui all'articolo 7 e collegate;

a} al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

b} ala qualits del contribute assicurate alla performance delf’'unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionalf e organizzativi.

3. Nella valutazione di performance individuale non sonc considerali | periodi di congedo di maternita,
di paternita e parentale.

(21) Alinea cos! modificato dalt” art, 7, comma 1, fetf. a), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74,
(22) Lettera cosi modificata dali’ art. 7, comma I, lett. b}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.
(23) Lettera cosi modificata dali” art. 7, comma 1, fett, ¢}, D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.
(24) Comma inserite dalf’ art. 7, comma 1, lett. d), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74.

(25) Vedi, anche, "art. 19, comma 9, D.L. 24 glugno 2014, n. 90, convertito, con modificazion, dalla L. 11 agosto
2014, n. 114.

2, Principi generali

Nell'adeguamento del sistemi di valutazione alle norme sopra richiamate, il Comune di Urago D'Oglio adotta
un Sistema di misurazione e valutazione della performance avente le seguenti finalita:

» verificare il conseguimento degli obiettivi;




« informare e guidare | processi decisionali;
+  gestire in maniera pitl efficace sia le risorse che i processi organizzativi;
«  promuovere il miglioramento della qualita dei servizi offerti e degli interventi;

+ promuovere la crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e
I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative;

« valutare le performance in base anche a criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse
dei destinatari dej servizi;

+ garantire la trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni, le valutazioni e | risultati della
performance, mediante I'utilizzo di idonei strumenti di comunicazione;

+ fornire la base di un sistema incentivante per premiare il merito, Iimpegno e la produttivitad di clascun
dipendente;

+ condividere gli obiettivi dell’Amministrazione con il personale, promuovendo strumenti di interazione e
dialogo tra i dipendenti;

* riconoscere, stante il rispetto dei punti suindicati le PEO, attribuire incarichi di responsabilita al personale
e/o incarichi dirigenziali,

LA VALUTAZIONE DEGLI INCARICATI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. Ambiti di valutazione

Sulla scorta dei principi elencati in premessa, la valutazione della performance individuale degli incaricati di

posizione organizzativa riguarda sia Farea del “risultato ottenuto” in relazione agli obiettivi assegnati, sia

I‘area delle competenze professionali espresse. Gli incaricati di P.O. vengono infatti valutati con riferimento ai

seguenti ambiti:

a) obiettivi strategici

b} indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;

c) qualita del contributo individuale in relazione alle competenze professionali @ manageriali dimostrate,
comportamenti organizzativi.

La scheda per la vaiutazione della performance si compone pertanto di tre sezioni:

AREA 1: Valutazione dedli indirizzi strategici

La prima sezione defla scheda di valutazione della performance della P.O. riguarda il contributo individuale
che ogni incaricato di P,O. apporta alla performance di tutto 'Ente con la verifica da parte del Nucleo di
valutazione degli indirizzi strategici cosi come approvati nel DUP (Documento unico di
programmazione approvato ai sensi del D. Lgs. 118/2011 e s.m.i.).

Per indirizzi strategici si intendono quei particolari obiettivi di interesse generale che FAmministrazione
intende perseguire nell'anno di riferimento. Il grado di raggiungimento dei risultati raggiunti e gli eventuali
scostamenti e/o modifiche intervenute in corso danno, dovranno essere sottoposte da parte dei medesimi
responsabili, mediante rendicontazione, al vaglio e all'analisi che verra effettuata dal nucleo di controllo.

A questa sezione viene attribuito un punteggio massime di 20 punti.

Nefla scheda la valutazione della performance del setfore viene tradotta in una scala di giudizio articolata su
cingue gradi, a cui corrispondono altrettanti punteggi: ogni grado di giudizio riporta lintervallo in percentuale
in cui & compreso il grado medio di raggiungimento degli obiettivi strategici contenuti nel DUP,
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Il grado medic di raggiungimento degli

objettivi strategici € compreso tra 85% e PUNTI 20
100%

Il grado medio di raggiungimento degli

obiettivi strategici & compreso tra 70% e PUNTI 15
84%

Il grado medio di raggiungimento degli

obiettivi strategici & compreso tra 50% e PUNTI 10
69%

Il grado medio di raggiungimento degli

obiettivi strategici € compreso tra 30% e PUNTI 5
49%

Il grado medio di raggiungimento degli
obiettivi strategici & inferiore al 30% PUNTI O

Nel caso in cui, per I'anno di riferimento, alla P.O. non sia stato attribuito alcun indirizzo
strategico, la stessa verra valutata unicamente sulle altre due sezioni che compongono la
valutazione della performance.

AREA 2: Valutazione degli obiettivi operativi

La seconda sezione della scheda riporta la valutazione della performance del settore, inteso come unita
organizzativa di riferimento in relazione agli strumenti di programmazione dell'ente {DUP; Piano esecutivo di
gestione).

La valutazione delle performance dei seftori dell’ente coincide con la verifica da parte del Nucleo di
valutazione dello stato di avanzamento annuale degli obiettivi operativi e delle attivita compresi nel DUP. 1
grado di raggiungimento dei risultati raggiunti e gli eventuali scostamenti e/o modifiche intervenute in corso
d'anno, dovranno essere sottoposte da parte dei medesimi responsabili per il vaglio e I'analisi che verra
effettuata dal nucleo di controllo.

A questa sezione viene attribuito un punteggio massimo di 50 punti {70 punti nel caso nellanno di
riferimento non sianc stati assegnati alla P.O. obiettivi strategici).

Nella scheda [a valutazione della performance del settore viene tradotta in una scala di giudizic articolata su
cinque gradi, a cui corrispondono altrettanti punteggi: ogni grado di giudizio riporta l'intervallo in percentuale
in cui & compreso il grado medio di raggiungimento degli obiettivi operativi contenuti nel DUP,

Per ogni responsabile di settore quindi il nucleo dovra valutare il grado di raggiungimento degli obiettivi
operativi cosi come contenuti nelle schede di rendicontazione di ogni settore cosi come specificate nella
sezione operativa del DUP utilizzando la seguente modalita:

1l grado medio di raggiungimento degli objettivi
tivi & tra 85% e 100%
operativi & compreso tra 85% e o PUNTI 50

H grado medio di raggiungimento degli obiettivi
fvi & tra 70% e B4%
operativi € compreso tra o e 84% PUNTI 38
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Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi
operativi & compreso tra 50% e 69% PUNTI 75

Il grado medio di raggiungimento degli obiettivi
ativi & compreso tra 30% e 49%
oper P peth PUNTI 12

1l grade medio di raggiungimento degli abiettivi
tivi e inferiore al 30%
operativi e inferiore b PUNTI O

ARFA 3: Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

La terza sezione della scheda per la valutazione degli incaricati di P.O. riguarda i fattori connessi alle
competenze professionali e manageriali dimostrate, sulla scorta della scheda di valutazione con punteggi che
vanno da 0 a 100 con i relativi sotto-criteri, cosi come definiti nella scheda allegata (vedi allegato n. 1) A
questa sezione verra attribuito un punteggio massimo di 30 punti.

La scala di valutazione dovra essere parametrata in trentesimi,

2. Soggetti della valutazione

La valutazione della performance della u.o. e del contributo su tutto I'Ente compete al nucleo di valutazione.
La valutazione della performance individuale degli incaricati di P.O. compete al segretario comunale.

3. Fasl e templ della valutazione

Valutazione della performance degli indirizzi strateagicl e oblettivi operativi {pari a 70 punti complessivi)

La valutazione delle schede n. 1 e n. 2 redatte dal nucleo di valutazione deve essere svolta annualmente
entro il mese di giugno successivo all'anno oggetto di valutazione, fatti salvi eventi straordinari o non
prevedibili.

Valutazione del contributo individuale e delle prestazioni (pari a 30 punti complessivi}

La valutazione della scheda n. 3 deve essere svolta annualmente entro il mese di giugno successivo all'anno
oggetto di valutazione, fatti salvi eventi straordinari o non prevedibili.

Al termine del processo di misurazione e valutazione della performance, la scheda di valutazione nella sua
completezza deve essere consegnata ai soggetti valutati (i quali la sottoscrivono, per accettazione salvo le
presentazioni di asservazioni, come indicato al punto 4).

Il punteggio ottenuto consentira di determinare lindennitd di risultato cosi come prevista dalle vigenti
disposizioni di legge, dai vigenti contratti collettivi nazionali di lavoro e dal decreti sindacali di nomina.

Prima di procedere all'effettiva erogazione delle risorse destinate alla performance individuale, importo
destinato a tale scopo & ridotto a clascun dipendente per una somma corrispondente alle assenze dal servizio
derivanti dall'applicazione del commi 1 e 5 dell'art. 71 del D.L.112/2008 (i primi dieci giorni di malattia per
ciascun evento morboso). Per il calcolo di tale decurtazione si procede a decurtare i giorni di malattia
secondo la disciplina indicata in proporzione ai giorni di lavoro che il dipendente avrebbe dovuto prestare
neli'anno; le risorse decurtate costituiscono economie di bilancio per I'amministrazione ai sensi della citata
disposizione di legge.
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Al personale in servizio a tempo parziale, nonché agli assunti e cessati dal servizio in corso d'anno,
l'erogazione delle risorse di cui al presente articolo sono corrisposte in misura proporzionale in relazione
rispettivamente alla durata del contratto part-time e ai mesi di servizio prestati.

Le economie derivanti dalle decurtazioni in relazione alla valutazione delle Derformance dei

responsabili di settore titolari di P.Q. costituiscono economie di bilancio.

4, Procedure di conciliazione

Avverso la valutazione & possibile produrre un'istanza con la richiesta di revisione, rivolta ai soggetti che
hanno effettuato la valutazione, i quali risponderanno, previo eventuale contraddittorio con linteressato,
entro [ dieci giorni successivi,

5. L'obbligo di trasparenza

La scheda sintetica di valutazione della performance individuale rappresenta la parte da rendere accessibile ai
fini delle norme sulla trasparenza degli esiti della valutazione.

La scheda sintetica finale, in cui confluiscono le singole valutazioni dando luogo ad un unico punteggio,
costituisce quindi la documentazione sugli esiti del processo di misurazione e valutazione della performance
individuale ed & pubblicata in Amministrazione Trasparente sul sito istituzionale.

Scheda di sintesi della valutazione della performance individuale P.O.

Valutazione degli indirizzi strategici da0a 20 -

Valutazione degli obiettivi operativi da0a50 -

Valutazione delle competenze e dei comportamenti
organizzativi

da0a30
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LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON TITOLARE DI P.O.

1. Ambiti di valutazione

La valutazione delia performance individuale dei dipendenti non incaricati di P.O. riguarda sia [area del
“risultato ottenuto” in relazione agli obiettivi assegnati al settore, sia l'area delle competenze professional
acquisite.

La scheda per la valutazione della performance si compone pertanto di due sezioni di seguito descritte:

AREA 1: Valutazione del contributo individuale ai risultati della u.o0. di appartenenza (settore)

La sezione della scheda di valutazione redatta dal responsabile del settore riguarda il contributo
individuale che ogni dipendente apporta alla performance della unitd organizzativa di appaitenenza, qui
intesa come il settore di appartenenza.

II contributo individuale & quello dato da ciascun dipendente al raggiungimento degli obiettivi operativi e
strategici contenuti del DUP.

A questa sezione viene attribuito un punteggio massimo di 30 punti.

Ii dipendente viene valutato dal responsabile in relazione alla complessitd/rilevanza degli obiettivifattivitd in
cui si & coinvolti, al grado di partecipazione individuale al raggiungimento degli stessi, al ruolo svolto
nell'ambito del settore, come segue:

Il contributo individuale & stato molto

rilevante PUNTI 30
I contributo individuale ¢ stato rilevante PUNTI 25
1l contributo individuale é stato

soddisfacente PUNTI 20
Il contributo individuale é stato limitato PUNTI 10
Il contributo individuale & stato non

significativo PUNTLO

AREA 2: Valutazione competenze/comportamenti organizzativi

La seconda sezione della scheda di valutazione riguarda i fattori connessi alle competenze professionali
messe in campo hel periedo di valutazione di riferimento.
A questa sezione verra attribuito un punteggio massimo di 70 punti.

La valutazione delle competenze professionali (redatta dal responsabile di P.O. vedi allegati n. 2 e n. 3) fa
riferimento all'insieme delle conoscenze, capacita, abilita, comportamenti, atteggiamenti che ogni dipendente
ha messo in campo nell'anno di riferimento, richiesti dal profilo professionale e dalla posizione lavorativa a
cul il dipendente appartiene; l'insieme di tali competenze vengono valutate infatti in relazione alla
"prestazione attesa" che caratterizza ogni categoria giuridica e profilo professionale e quindi ogni ruolo
alfinterno  dell'organizzazione; impegno, disponibilita, qualitd delle relazioni, autonomia organizzativa,
competenza tecnica, flessibilitd, rappresentano fattori tipici di quest'area della vatutazione.

Vista la diversa tipologia di lavoro svolto si & preferito dividere le schede di operai e impiegati.

La scala di valutazione va da 0 a 100 e dovra pertanto essere parametrata.
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2. Soggetti della valutazione

Entrambe le valutazioni del personale competono ai responsabili di settore.

3. Fasi e tempi della valutazione

Valutazione della performance del contributo individuale ai risultati della u.o. di appartenenza {settore)

La valutazione della performance del settore deve essere svolta annualmente entro il mese di giugno
successivo allanno oggetto di valutazione, fatti salvi eventi straordinari o non prevedibili,

Valutazione del contributo individuale e delle prestazioni

La valutazione del contributo individuale e delle competenze professionali deve essere svolta annualmente
entro il mese di giugno successivo all'anno oggetto di valutazione, fatti salvi eventi straordinari o non
prevedibili sulla scorta delle griglie di cui agli allegatin. 2 e 3.

Le risorse destinate a compensare le performance organizzativa e individuale sono rappresentate da cio che
residua dall'applicazione delle ulteriori voci disciplinate nel CCDI dell'anno di riferimento.

Al termine del processo di misurazione e valutazione della performance individuale, la scheda di valutazione
nella sua completezza deve essere consegnata ai soggetti valutati (i quali la sottoscrivono).

Le risorse disponibili, una volta acquisito il punteggio complessivo attribuito ad ogni dipendente, saranno
assegnate secondo il seguente parametro di riferimento contenuto nella seguente tabella:

Categoria Parametro
A 1

B 1,10
Accesso B3 1,20

C 1,30

D 1,40

Accesso D3 1,50

Prima di procedere all'effettiva erogazione delle risorse destinate alla performance individuale, I'mporto
destinato a tale scopo e ridotto a ciascun dipendente per una somma corrispondente alle assenze dal servizio
derivanti dall'applicazione del commi 1 e 5 dellart. 71 del D.L.112/08 (i primi dieci giorni di malattia per
ciascun evento morboso). Per il calcolo di tale decurtazione si procede a decurtare i giorni di malattia secondo
la disciplina indicata in proporzione ai giorni di lavoro che il dipendente avrebbe dovuto prestare nell‘anno; le
risorse decurtate costituiscono economie di bilancio per YAmministrazione ai sensi della citata disposizione di
legge.

Al personale in servizio a tempo parziale, nonché agli assunti e cessati dal servizio in corso danno,
I'erogazione delle risorse di cui al presente articolo sono corrisposte in misura proporzionale in relazione
rispettivamente alla durata del contratto part-time e ai mesi di servizio prestati.

Le economie derivanti dalle decurtazioni in relazione alla valutazione delle performance del
personale dipendente saranno trasferite sul fondo dell’anno successivo.

4, Procedure di conciliazione

Avverso la valutazione & possibile produrre un'istanza con la richiesta di revisione, rivolta ai soggetti che
hanno effettuato la valutazione, i quali risponderanno, previo eventuale contraddittorio con linteressato,
entro i dieci giorni successivi.
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5. L'obbligo di trasparenza

La scheda di valutazione del personale ¢ articolata in due parti:

a) la prima parte, precedentemente [llustrata, costituisce la valutazione istruttoria.

b) la seconda parte, di sintesi, riporta per ogni area di valutazione il punteggio numerico ottenuto. La
somma dei singoli tre punteggi definisce il punteggio complessivo ottenuto.

La scheda sintetica di valutazione della performance individuale rappresenta la parte da rendere accessibile ai
fini delle norme sulla trasparenza degli esiti della valutazione.

Scheda di sintesi della valutazione della performance individuale

Valutazione del contributo individuale ai
risultati della u.o. di appartenenza (settore) da0a 30 -

Valutazione competenze / comportamenti
. . dala70
organizzativi

L S A

Allegati:

1. Scheda di valutazione della performance individuale degli incaricati di posizione organizzativa
2. Scheda di valutazione della performance individuale impiegati
3. Scheda di valutazione della performance individuale operai
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