
Allegato sub. A) alla delibera di G.C. nr………. del ………………..
              comune di manziana
Provincia di roma
SISTEMA DI 

MISURAZIONE  E VALUTAZIONE 

DELLA 

PERFORMANCE

(piano della performance)
Approvato con Delibera di G.C. nr.  ……..  del ……………….
Titolo I

ATTUAZIONE DEL SISTEMA DELLA PERFORMANCE

Art. 1

Principi informatori della premialità

1. L’ente ha come obiettivo la promozione del merito ed il miglioramento della performance organizzativa e individuale, anche attraverso l’utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché la valorizzazione dei dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l’attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

2. È vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla 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. 2

Definizione di performance organizzativa*

1. La performance organizzativa fa riferimento ai seguenti aspetti:

a) l’attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

b)
la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi;

c)
l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

d)
la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati.

*(Le caratteristiche di performance organizzativa definite dall’art. 8 del D. Lgs. 150/2009 non sono vincolanti per gli enti locali).

Art. 3

Definizione di performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale responsabile di posizione organizzativa, in posizione di autonomia e responsabilità, è collegata:

a)
agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità;

b)
al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c)
alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate;

d)
alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione delle valutazioni.

2. La misurazione e la valutazione della performance del restante personale sono collegate:

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

b)
alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza;

c)
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Art. 4

Obiettivi della performance

1. Il Comune di Manziana misura e valuta la performance dell’amministrazione nel suo complesso, delle unità organizzative in cui si articola e dei singoli dipendenti, al fine di migliorare la qualità dei servizi offerti nonché la crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l’erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unità organizzative.

Titolo II

MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 5

Soggetti

1. Il presente Sistema, in ottemperanza a quanto stabilito dall’art. 7, comma 2, del Decreto 150/2009, affida la funzione di misurazione e valutazione delle performance:

- al Nucleo di Valutazione per la valutazione della performance dei Responsabili di posizione organizzativa;

- ai Responsabili di posizione organizzativa per la valutazione delle performance individuali del personale assegnato;

- al Sindaco limitatamente alla valutazione del Segretario Comunale, con le modalità previste nel presente regolamento, anche per le eventuali funzioni di responsabile di un'altra Area, tenendo conto dei rispettivi contratti di riferimento e con il supporto dei componenti esterni del Nucleo di Valutazione, qualora venisse richiesto;
                                                                        Art. 6

Il Nucleo di Valutazione

6.1 -  Composizione e nomina
1. La valutazione delle attività delle posizioni organizzative e dei dipendenti è effettuata dal Nucleo di Valutazione.

2. Il Nucleo di Valutazione,  è composto dal presidente e due componenti, nominati dal sindaco, nel rispetto, di norma, del principio delle pari opportunità. Il ruolo di presidente è ricoperto dal Segretario comunale. 

4.Il Nucleo di Valutazione può essere istituito in forma associata con altri comuni o comunque con altri enti locali. Nella relativa convenzione sono individuate le modalità di attività e di composizione, fermo restando che l’ente deve essere sempre rappresentato dal Segretario comunale.

5. L’atto di nomina del Nucleo di Valutazione  è pubblico, in particolare esso è pubblicato nel sito istituzionale del comune unitamente al curriculum di ciascuno dei componenti ed al compenso percepito. L’atto di nomina viene trasmesso alla CIVIT.

6. I componenti sono nominati tra soggetti aventi i seguenti requisiti:

a) cittadinanza italiana o UE;

b) età non superiore a 65 anni;

c) laurea magistrale (LM), laurea specialistica (LS) o quadriennale se conseguita nel previgente ordinamento, in ingegneria gestionale, economia e commercio, scienze politiche o giurisprudenza o lauree equivalenti. E’ richiesto, in alternativa al possesso di una di queste lauree, un titolo di studio universitario, anche di primo livello (L), purché accompagnato da corsi universitari specialistici in materia di organizzazione e/o formazione del personale della pubblica amministrazione, del management, della pianificazione e del controllo di gestione, o della misurazione e valutazione delle performance. Per tutti i componenti è inoltre richiesto il possesso di un’esperienza di almeno cinque anni, in posizione direttiva, nella pubblica amministrazione o presso aziende private, nel campo del management, della pianificazione e controllo di gestione, dell’organizzazione e del personale, della misurazione e valutazione della performance e dei risultati ovvero avere maturato un’esperienza di almeno cinque anni quale componente di organismi di valutazione. 

7. I componenti  del Nucleo di Valutazione non possono essere nominati tra soggetti che rivestono incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali, ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni, ovvero abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti la nomina.

6.2 : Durata, modalità di svolgimento delle attività e compensi

1. Il Nucleo di valutazione dura in carica per la durata del mandato del sindaco. Può essere revocato in caso di inadempimento dei compiti ad esso affidati.

2. Le riunioni del Nucleo di Valutazione  sono convocate dal Presidente e sono valide con la partecipazione di almeno due membri. 

3. Il Nucleo di Valutazione è supportato, per le attività di misurazione delle performance organizzative ed individuali, dal servizio per il controllo di gestione o, ove lo stesso non risulti ancora istituito o funzionante, da uno specifico ufficio costituito, facente capo al Segretario comunale.

4. Il compenso spettante ai componenti esterni è determinato nel decreto di nomina e non può essere superiore al compenso percepito dal revisore dei conti. Gli oneri non possono superare le cifre spese allo stesso titolo negli anni precedenti. Per gli anni 2011, 2012 e 2013 il compenso è ridotto del 10% rispetto a quello in godimento da parte dei componenti il Nucleo di Valutazione alla data del 30 aprile 2010.

6.3 : Compiti

1. Il Nucleo di valutazione svolge i seguenti compiti:

a) propone il sistema di valutazione delle performance organizzative e di quelle individuali di dirigenti, posizioni organizzative e personale dipendente;

b) monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrità  ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso e in particolare sulla performance organizzativa dell’intero ente e delle singole strutture, anche avvalendosi del controllo di gestione. L’adozione di tale Relazione è condizione inderogabile per l'accesso agli strumenti di valorizzazione del merito di cui al Titolo III del DLgs 150/2010;

c) riferisce alla Giunta, con cadenza almeno semestrale, sull’andamento delle performance e comunica tempestivamente le criticità riscontrate. Comunica alla Commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità delle amministrazione pubbliche di cui al medesimo articolo, di seguito CIVIT, gli esiti della valutazione. Nel caso in cui rilevi delle illegittimità provvede alle segnalazioni ai soggetti competenti, per come previsto dalla normativa;

d) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi di cui al Titolo III del D.lgs. 150/2009, secondo quanto previsto dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni all'amministrazione, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalità; 

e) sulla base del sistema di misurazione e valutazione, propone al Sindaco la valutazione annuale dei dirigenti e l'attribuzione ad essi dei premi collegati alla performance;

f) promuove ed attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrità di cui all’art. 11 del D.Lgs. 150/2009; 

g) verifica i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunità;

h) cura periodicamente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione; 

i) valuta in modo comparativo le candidature presentate al fine dell’assegnazione del premio annuale per l’innovazione, di cui all’art. 22 del D.Lgs. 150/2009;

j) valuta i dipendenti al fine dell’accesso ai percorsi di alta formazione e di crescita professionale di cui all’art. 26 del D.Lgs. 150/2009;

k) certifica, nella relazione di cui alla lett. a), i risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione all’interno dell’Ente ai fini di destinare una quota non superiore al  30% al premio di efficienza, risorse che saranno ripartite per come previsto dalla contrattazione decentrata integrativa;

l) effettua periodicamente analisi del benessere organizzativo.
6.4 : Compiti specifici del Nucleo nell’ambito del sistema dei controlli interni ex art. 3 D.L. 

        n. 174/2012, convertito in Legge n. 213/2012
1. Il Nucleo di Valutazione utilizza gli esiti delle varie forme di controllo interno previste dal relativo regolamento, per la valutazione delle performance, sulla base della metodologia approvata con il presente regolamento. 

                                                                          Art. 7
Criteri di valutazione del Segretario Comunale
1. La valutazione del Segretario comunale viene effettuata, utilizzando la scheda di valutazione di cui all’allegato a) al presente regolamento, sulla base delle seguenti componenti:

1) performance organizzativa (nella misura del 50%); si tiene conto del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici complessivi dell’ente, nonché dell’andamento degli indicatori riferiti alle condizioni strutturali dell’ente, della valutazione degli utenti e dello svolgimento delle attività di controllo cui è preposto, tenendo anche conto dei vincoli dettati dal legislatore e di cui il Nucleo deve accertare il raggiungimento;

2) raggiungimento degli obiettivi (nella misura del 20%);

3) competenze professionali (nella misura del 30%); si tiene conto dello svolgimento dei compiti previsti dalla normativa.

2. Per quanto riguarda la determinazione della retribuzione di risultato del Segretario si rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni contrattuali, regolamentari e metodologiche adottate nell’Ente. 

Titolo III

CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 8
Fasi del ciclo di gestione della performance

1. Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi:

a)
definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

b)
collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse;

c)
monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d)
misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale;

e)
utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f)
rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Art. 9
Iter procedurale per la gestione della performance

1. L’iter procedurale per la gestione del ciclo della performance è il seguente:

a)
Programmazione:

-
sulla base degli indirizzi degli organi politici e della programmazione di bilancio, i titolari di posizione organizzativa provvedono all’elaborazione dello schema degli obiettivi ed alla presentazione degli stessi alla Giunta Comunale;

-
la Giunta, nell’ambito dell’approvazione del P.E.G. e del piano della performance approva ed assegna gli obiettivi, definisce la strategicità degli stessi ed i criteri di valutazione; 

b)
Report e realizzazione: 

-
il periodo marzo-dicembre è dedicato alla realizzazione delle fasi previste dai singoli obiettivi programmati ed assegnati;

- entro il 30 settembre, in concomitanza con il processo di verifica degli equilibri finanziari, è prevista una fase intermedia di verifica, con l’eventuale coinvolgimento del Nucleo di Valutazione, sull’andamento dei progetti da parte dei Responsabili di Area. In tale fase è possibile inoltre, per quest’ultimi, proporre modifiche ed integrazioni sulle fasi progettuali e sugli indicatori, anche sulla scorta delle mutate condizioni o priorità che eventualmente siano nel frattempo emerse.

c) verifica e valutazione:

- entro il 15 marzo dell’anno successivo i titolari di posizione organizzativa provvedono alla misurazione della performance individuale dei dipendenti e alla trasmissione delle schede di valutazione al Nucleo di Valutazione per la formazione della graduatoria;

-  Il Nucleo di Valutazione effettua la valutazione della performance individuale dei titolari di posizione organizzativa. 

Art. 10
Sistema integrato di pianificazione e controllo

1. La definizione ed assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse si realizza attraverso i seguenti strumenti di programmazione:

•
le Linee Programmatiche di mandato, approvate dal Consiglio Comunale all’inizio del mandato amministrativo, che delineano i programmi e progetti contenuti nel programma elettorale del Sindaco con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;

•
la Relazione Previsionale e Programmatica, approvata annualmente quale allegato al bilancio di previsione, che individua con un orizzonte temporale di tre anni i programmi e gli eventuali progetti assegnati ai vari centri di costo;

•
il P.E.G., P.D.O. e P.R.O., approvato annualmente dalla Giunta, che contiene le risorse e gli obiettivi di gestione assegnati ai centri di responsabilità;

•
il Piano della Performance che rappresenta il collegamento tra le Linee Programmatiche di mandato e gli altri livelli di programmazione, in modo da garantire una visione unitaria e facilmente comprensibile della performance attesa dell’ente; partendo dagli obiettivi di gestione del PEG. esso individua gli obiettivi individuali o di gruppo, i valori attesi di risultato ed i rispettivi indicatori.

2. Il Piano della performance viene pubblicato nel sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza.

Art. 11
Misurazione e valutazione della performance

1. La valutazione della perfomance organizzativa ed individuale si realizza attraverso le strutture indicate all’art. 5 del presente regolamento.

2. Nella valutazione della performance individuale dei dipendenti si tiene conto di quanto previsto all’art. 1 del presente regolamento.

4. Sulla base dei livelli di performance attribuiti il Nucleo di Valutazione compila una graduatoria delle valutazioni individuali effettuate tramite le schede di valutazione allegate al presente regolamento; la graduatoria viene resa disponibile alla consultazione dei dipendenti che ne faranno richiesta.

5. La scheda di valutazione della performance individuale viene redatta in doppio originale, di cui uno consegnato al valutato che dovrà firmare per ricevuta il rimanente esemplare.

                                                                          Art. 12
Procedure di conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa
    1. Per procedure di conciliazione si intendono le iniziative volte a risolvere i conflitti nell’ambito del processo di valutazione della performance individuale ed a prevenire eventuali contenziosi. 

    2. Nell’ambito della valutazione della performance individuale, infatti, potrebbero sorgere contrasti tra i soggetti responsabili della valutazione ed i valutati: a tal fine occorre definire delle procedure finalizzate a prevenirli e risolverli.  Occorre quindi individuare soggetti, terzi rispetto al valutato ed al valutatore, chiamati a pronunciarsi sulla corretta applicazione del Sistema, nel caso in cui insorgano conflitti (ad esempio, nel caso di valutazione negativa contestata dal valutato).       

    3. Per le posizioni organizzative: in caso di mancato accordo sull’esito della valutazione, il valutato ha diritto di chiedere il riesame presentando per iscritto le proprie controdeduzioni entro 15 giorni dalla data dell’incontro con il Sindaco il quale, sentito il Nucleo di Valutazione, emette la propria determinazione entro 45 giorni.

    4. Per il restante personale: acquisita la valutazione della performance individuale, il dipendente può, nel termine di 10 giorni dalla data di acquisizione delle valutazioni, chiedere per iscritto chiarimenti al soggetto valutatore il quale deve fornire, previa istruttoria, i relativi chiarimenti nei 10 giorni successivi al ricevimento della richiesta, nella medesima forma.

    5. Nel caso in cui il dipendente non ottenga risposta o non ritenga esaurienti i chiarimenti ricevuti è prevista la possibilità di avviare la procedura di conciliazione, nel termine dei 10 giorni successivi articolata nel seguente modo:

a. la procedura di conciliazione e avviata dal dipendente attraverso una richiesta di convocazione scritta indirizzata al Segretario Comunale e al Nucleo di Valutazione;

b. l’incontro tra le parti, ossia tra il Segretario Comunale, il Nucleo di Valutazione e il dipendente, assistito da eventuale persona di fiducia scelta tra la RSU o tra i rappresentanti sindacali delle sigle firmatarie del CCNL o altra figura dell’Amministrazione, deve essere convocato nel termine dei 10 giorni successivi;

c. nel termine perentorio dei successivi 10 giorni il Segretario Generale su proposta del Nucleo di Valutazione, può mantenere o modificare, anche parzialmente la valutazione delle performance individuale;

d.  in nessun caso la valutazione può essere rivista al ribasso.
Art. 13
Rendicontazione dei risultati

1. Il resoconto dei risultati avviene attraverso la relazione al rendiconto di cui all’art. 151, comma 6, del D. Lgs. 267/00, nell’ambito della quale la Giunta Comunale illustra il grado di raggiungimento della performance organizzativa ed individuale sulla base degli schemi di relazione predisposti dai singoli responsabili. Tale analisi costituisce, senza apposita e specifica deliberazione, la relazione sulla performance, in attuazione delle disposizioni di cui all'articolo 10 del D.Lgs. n. 150/2009*.

2. La relazione sulla performance viene pubblicata sul sito istituzionale dell’ente, nell’apposita sezione dedicata alla trasparenza.

*(Le disposizioni di cui all’art. 10 del D. Lgs. 150/2009 non sono obbligatorie per gli enti locali).

Titolo  IV

PREMI E MERITO

Art. 14
Principi generali

1. Al fine di migliorare la performance individuale ed organizzativa e valorizzare il merito, l’Ente introduce sistemi premianti selettivi secondo logiche meritocratiche e valorizza i dipendenti che conseguono le migliori performance, attraverso l’attribuzione selettiva di riconoscimenti sia monetari che non monetari, e di carriera; in applicazione del principio di differenziazione del merito la quota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alle performance viene attribuita ad una percentuale limitata del personale.

2. La distribuzione di incentivi al personale del Comune non può essere effettuata in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi.

Art. 15
Sistema premiante

1. Il sistema premiante dell’Ente è definito, secondo l’ambito di rispettiva competenza, dal Titolo III del D.Lgs. 150/2009, dal contratto integrativo decentrato;
2. La differenziazione retributiva in fasce prevista dall’art. 31, comma 2 del D.Lgs. 150/2009, come modificato ed integrato dagli artt. 3, comma 1 e 6, comma 1 del D.Lgs. n. 141/2011, si applica a partire dalla tornata di contrattazione collettiva nazionale successiva a quella relativa al quadriennio 2006/2009.

Art. 16
Strumenti di incentivazione monetaria*
1. Per premiare il merito, il Comune può utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione monetaria:

a)
premi annuali individuali e/o collettivi da distribuire sulla base dei risultati della valutazione delle performance annuale;

b)
bonus annuale delle eccellenze;
c)
premio annuale per l’innovazione;
d)  progressioni economiche.
2. Gli incentivi del presente articolo sono assegnati utilizzando le risorse disponibili a tal fine destinate nell’ambito del CCNL e della contrattazione collettiva integrativa.

* gli strumenti di incentivazione di cui alle precedenti lettere b) e c) sono rinviate alla stipula del prossimo contratto nazionale

Art. 17
                  Premi annuali sui risultati della performance  per i titolari di posizioni organizzative

1. Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale delle posizioni organizzative si basa sulla valutazione di due componenti: 

a)
Il raggiungimento degli obiettivi; 

b)
Le competenze individuali; 

mediante compilazione di schede di valutazione individuali (allegato a).

2. La misurazione del grado di conseguimento degli obiettivi assegnati (performance organizzativa) contribuisce per un massimo di 70 punti sulla valutazione complessiva del responsabile.

3. L’assegnazione del punteggio relativo alla performance organizzativa avviene sulla base della seguente tabella:

	% di raggiungimento degli obiettivi
	Punteggio

	95-100
	70

	90-94
	60

	85-89
	50

	80-84
	40

	70-79
	30

	60-69
	20

	50-59
	10

	0-49
	0


4. La percentuale di raggiungimento della performance organizzativa da parte del Responsabile di Area viene determinata come media ponderata delle percentuali di raggiungimento di ciascun obiettivo.

5. La valutazione delle competenze individuali effettuata dal Nucleo di Valutazione concorre alla formazione dei restanti 30 punti per la determinazione della valutazione in centesimi.

6. L’attribuzione del trattamento economico accessorio annuale collegato alla performance avviene in base alla seguente griglia di valutazione:

o
25,00% della retrib. di posizione assegnata    (quota massima)   con punteggio: da 85 a 100 punti

o
17,50%    ”
       ”
       ”
              “

  
           con punteggio: da 75 a   84 punti

o
10,00%    ”
       ”
       ”                 “              (quota minima)    con punteggio: da 60 a   74 punti

o
    =
       ”
       “
       ”
              “
                                   con punteggio: meno di  60 punti

Il punteggio 60/100 costituisce il limite al di sotto del quale la valutazione é ritenuta “non positiva”. 
In alternativa : 

Una volta calcolato il valore del punteggio di risultato questo viene rapportato al massimo della retribuzione di posizione attribuita (25%), ciò ne determina l’importo da liquidare. 
· IMPORTO INDENNITA’ DI POSIZIONE  = Euro _______________ 

· IMPORTO MASSIMO DELL’INDENNITA’ DI RISULTATO (25%)= Euro _________

CALCOLO  DEL CORRISPETTIVO ECONOMICO AL VALORE  DI RISULTATO = 

100 : p = 25% : x                                    

               ___p__ x 25

x =       -----------------   =   _____ %


     100
   

· IMPORTO DELL’INDENNITA’ DI RISULTATO (ANNUA)
= Euro    _____________

Art. 18
                          Premi annuali sui risultati della performance  per il restante personale

1. Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale del restante personale si basa sulla valutazione di due componenti: 

c)
Il contributo al raggiungimento degli obiettivi; 

d)
Le competenze individuali;

mediante compilazione di schede di valutazione individuali differenziate a seconda della categoria economica di appartenenza (allegati b, c, d).

2. La misurazione del contributo al raggiungimento degli obiettivi assegnati (performance organizzativa) contribuisce per un massimo di 20 punti sulla valutazione complessiva del singolo dipendente, attribuiti sulla base dell’iniziativa dimostrata, della qualità della prestazione fornita, della disponibilità e flessibilità dimostrata e del contributo effettivo al raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza.

3. La valutazione delle competenze individuali effettuata dal responsabile di area concorre alla formazione dei restanti 80 punti per la determinazione della valutazione in centesimi.

4. La ripartizione delle risorse economiche disponibili avviene in base alle valutazioni conseguite e indipendentemente dalla categoria economica di ciascuno.

Per essere ammessi al fondo da ripartire occorre una valutazione minima di 60/100 e una frequenza lavorativa di almeno 6 mesi nell’anno oggetto del processo di valutazione.

Non vengono considerate assenze: le ferie, i periodi di congedo obbligatorio per maternità e i permessi retribuiti.

Al personale che raggiunge un punteggio di valutazione maggiore o uguale a 85/100 vengono attribuiti 50 punti (bonus) in più da sommare al punteggio base.

I punti ottenuti da ciascun lavoratore vengono proporzionalmente ridotti in base alla percentuale di part-time e al numero di giorni lavorati (determinati come specificato in precedenza). 

Per ciascun dipendente la percentuale di spettanza delle risorse viene determinata rapportando il punteggio così ottenuto al punteggio totale ottenuto dal settore di appartenenza.

In ogni caso, il trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale attribuito al personale con valutazione più alta, dovrà essere superiore a quello del restante personale.

Contestualmente alla erogazione al personale del trattamento accessorio vengono pubblicate sul sito internet comunale, nella sezione “Trasparenza, valutazione e merito”, le tabelle relative alla valutazione delle performance così come previsto dalla normativa di riferimento.
                                                              TITOLO V

                           MODALITA’ DI ATTRIBUZIONE DELLA PRODUTTIVITA' 

                                       COLLEGATA ALLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
                                                                      Art. 19
                     Il Fondo per le politiche di sviluppo, delle risorse umane e per la produttività
1. Ai sensi dei CCNL vigenti e sulla base delle voci in essi indicate, l’Amministrazione costituisce un fondo annuale, destinato al finanziamento degli istituti di sviluppo delle risorse umane ed, in particolare, del sistema di valutazione della performance di cui alla presente metodologia. 

2. Le risorse destinate dalla contrattazione decentrata integrativa, nell’ambito del fondo per le risorse decentrate, alla incentivazione delle performance individuali sono attribuite alle singole Aree in proporzione al numero dei dipendenti assegnati allo stesso ed alle rispettive categorie di inquadramento secondo la seguente tabella di equivalenza:

· Categoria B1: 1

· Categoria B3: 1,06

· Categoria C1: 1,13

· Categoria D1: 1,23

· Categoria D3: 1,41

3. Dove ponendo pari a 1,00 il valore tabellare-base più piccolo dello stipendio di ingresso relativo alla categoria B1 (€ 18.681,76) calcolato con riferimento a 13 mensilità, tutti gli altri rapporti sono ottenuti dividendo i singoli valori tabellari delle altre categorie superiori per il suddetto valore-base della categoria B1. 

4. I valori tabellari sono desunti dal CCNL del 31.7.2009 e cambieranno al modificare dei contratti.



5. L’Area Amministrativa – Ufficio del Personale -, entro la fine di febbraio dell’anno successivo al periodo di valutazione, provvede a costituire il fondo, di cui al punto 1 precedente. 

6. Il fondo è ripartito, dall’Area Amministrativa – Ufficio del Personale -, alle singole Aree in base al numero e alle categorie delle persone al 1° gennaio dell’anno di valutazione. 
7. L’Area Amministrativa – Ufficio del Personale -, entro la fine febbraio dell’anno successivo a quello di valutazione, comunica alle singole Aree, l’elenco dei dipendenti che possono essere valutati. 

8. Ricevuto l’elenco di cui al comma precedente, il responsabile attribuisce ad ogni dipendente un punteggio, che corrisponde alla somma dei punteggi ottenuti nella valutazione del raggiungimento degli obiettivi e nella valutazione delle capacità individuali. 

9. Nella attribuzione del compenso si terrà conto della categoria di inquadramento, sulla base del valore tabellare-base dello stipendio di ingresso, calcolato con la stessa metodologia prevista per l’assegnazione delle risorse destinate alla produttività delle singole Aree, per cui, il compenso spettante ad ogni dipendente sarà calcolato dividendo il budget di Area per il numero dei dipendenti equivalenti (intendendo con ciò il personale calcolato sulla base dei parametri utilizzati per l’assegnazione del budget alle singole Aree) e moltiplicando il valore così ottenuto per il coefficiente calcolato sulla base dello stipendio di ingresso, cioè:

· Categoria B1: 1

· Categoria B3: 1,06

· Categoria C1: 1,13

· Categoria D1: 1,23

· Categoria D3: 1,41

10. Fatto salvo quanto previsto dal successivo comma, il singolo importo è in ogni caso proporzionale alla presenza in servizio del dipendente nel corso dell’anno oggetto di valutazione. 

11. Per partecipare alla liquidazione della produttività il personale deve avere in ogni caso garantito una soglia minima di presenza in servizio superiore a 360 ore lavorate. 

12. I risparmi, che derivano dalla riduzione del singolo importo a causa della minore presenza in servizio del dipendente rispetto al limite delle 1.596 ore/anno, sono ridistribuiti all’interno della stessa Area di appartenenza ai singoli dipendenti in modo proporzionale alla valutazione attribuita. 
Art. 20
Bonus annuale delle eccellenze*
1. Il Comune può istituire annualmente il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre il personale che ha conseguito le migliori valutazioni individuali.

2. Il bonus delle eccellenze può essere assegnato a non più del 5% del personale che ha conseguito le migliori valutazioni di performance in base alla graduatoria stilata dal Nucleo di Valutazione.

3. Le risorse da destinare al bonus delle eccellenze sono individuate tra quelle appositamente destinate a premiare il merito e il miglioramento della performance, nell’ambito di quelle previste per il rinnovo del contratto collettivo nazionale di lavoro, ai sensi dell’art. 45 del D. Lgs. 165/2001.

4. Il personale premiato con il bonus annuale delle eccellenze può accedere al premio annuale per l’innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso.
* la materia è rinviata alla stipula del prossimo CCNL
Art. 21
Premio annuale per l’innovazione*
1. Al fine di premiare annualmente il miglior progetto realizzato in grado di produrre un significativo miglioramento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro con un elevato impatto sulla performance organizzativa, il Comune può istituire il premio annuale per l’innovazione.

2. Il premio per l’innovazione assegnato individualmente non può essere superiore a quello del bonus annuale di eccellenza.

3. L’assegnazione del premio annuale per l’innovazione compete al Nucleo di Valutazione, sulla base di una valutazione comparativa delle candidature presentate da singoli dirigenti e titolari di p. o., dipendenti o da gruppi di lavoro.
* la materia è rinviata alla stipula del prossimo CCNL
Art. 22
Strumenti di incentivazione organizzativa

1.Per valorizzare il personale, Comune può anche utilizzare i seguenti strumenti di incentivazione organizzativa:

a)
progressioni economiche e di carriera;

b)
attribuzione di incarichi e responsabilità.

2. Gli incarichi e le responsabilità possono essere assegnati attraverso l’utilizzo delle risorse decentrate destinate a tal fine nell’ambito della contrattazione decentrata integrativa.

Art. 23
Progressioni economiche

1. Le progressioni economiche o orizzontali sono assegnate in modo selettivo, secondo quanto previsto dai vari livelli di contrattazione.
2. Possono esserne destinatari una quantità limitata dei dipendenti della categoria che hanno i requisiti per potervi partecipare.
3. In ottemperanza al disposto dell’art. 23, comma 3 del D. Lgs. 150/2009, la collocazione nella fascia di merito più alta (punteggio maggiore o uguale a 85/100), per tre anni consecutivi, ovvero per cinque annualità anche non consecutive, costituisce titolo prioritario ai fini dell’attribuzione delle progressioni economiche.

Art. 24
Progressioni di carriera

1. Nell’ambito della programmazione del personale, al fine di riconoscere e valorizzare le competenze professionali sviluppate dai dipendenti, il Comune può prevedere la selezione del personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a favore del personale dipendente.

2. La riserva di cui al punto 1, non può comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e, comunque, potranno beneficiare della riserva stessa soltanto i dipendenti che siano in possesso del titolo di studio per l’accesso alla categoria dei posti messi a concorso.

Art. 25
Attribuzione di incarichi e responsabilità al personale dipendente

1. Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale, il Comune assegna incarichi e responsabilità al personale dipendente dell’ente.

2. La professionalità sviluppata ed attestata dal sistema di misurazione della performance individuale costituisce criterio per l’assegnazione di incarichi.

Titolo  Vi
NORME TRANSITORIE E FINALI

Art. 26
Disposizioni finali e norma transitoria

1. Dal momento di entrata in vigore delle presenti norme regolamentari sono da intendersi abrogate tutte le eventuali precedenti disposizioni regolamentari incompatibili con le norme stesse.

2. Per la valutazione limitatamente all'anno 2013, in assenza di apposita individuazione di obiettivi di sviluppo, verranno utilizzati la relazione al rendiconto di cui all’art. 151, comma 6, del D. Lgs. 267/00 ed il referto del controllo di gestione.

3. Il presente regolamento entra in vigore con decorrenza dall’anno 2014.

Allegato a)

COMUNE DI MANZIANA
Provincia di Roma 
                                             SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE
1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (fino a 50 punti)

GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI STRATEGICI: fino a 15 punti

OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO DELLA GESTIONE: fino a 10 punti

SVOLGIMENTO DELLE ATTIVITA’ DI CONTROLLO: fino a 15 punti

RISPETTO DEI VINCOLI DETTATI DAL LEGISLATORE: fino a 10 punti

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino a 20 punti)

	Colonna 1
	Colonna 2
	Colonna 3
	Colonna 4
	Colonna 5
	Colonna 6
	Colonna 7

	Descrizione dell’obiettivo
	Risultato atteso 
	Indicatori di misurabilità
	Peso ponderale
	Giudizio
	Grado di valutazione
	Punteggio complessivo

	
	
	
	
	
	30%, 50%, 80%, 100%
	

	
	
	
	
	
	30%, 50%, 80%, 100%
	

	
	
	
	        20
	
	
	Fino al massimo di 20 punti


3) LE COMPETENZE PROFESSIONALI (fino a 30 punti)
	Funzioni di collaborazione
	Partecipazione attiva con funzioni non solo consultive ma anche propositive. Pianificazione e programmazione dell’attività in attuazione degli indirizzi e degli obiettivi politici
	Fino a 7 punti

	Funzioni di assistenza giuridico amministrativa
	Svolgimento di consulenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi dell’ente. Impegno all’aggiornamento ed all’approfondimento delle proprie conoscenze tecnico professionali. Correttezza degli atti amministrativi e conseguente assenza di contenzioso. Tempestività nell’adeguamento ed applicazione delle nuove disposizioni normative agli atti e provvedimenti comunali. Rispetto delle scadenze assegnate
	Fino a 7 punti

	Funzioni di partecipazione con funzioni consultive referenti e di assistenza alle riunioni del consiglio comunale e della giunta
	Capacità nel riferire agli organi collegiali sugli affari di loro competenza. Miglioramento della cura della redazione dei verbali delle riunioni del consiglio e della giunta.
	Fino a 6 punti

	Funzioni di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei servizi
	Elaborazione di idee e programmi idonei alla soluzione dei problemi ed al raggiungimento degli obiettivi. Rapporto con i cittadini, collaboratori interni e organi istituzionali. Propensione a motivare e valorizzare le professionalità presenti nel settore. Propensione ad assumere decisioni autonome e responsabilità. Collaborazione e propensione al coordinamento
	Fino a 10 punti

	Funzioni di rogito
	Assicura la stipula degli atti entro 5 giorni dall’acquisizione della documentazione necessaria
	Fino a 4 punti

	Ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o dal Sindaco
	Perseguimento degli obiettivi specifici assegnati. Conduzione e conclusione di trattative ed attività negoziali
	Fino a 6 punti

	Totale
	
	Max 30 punti


TABELLA RIASSUNTIVA

	LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
	

	LA PERFORMANCE INDIVIDUALE
	

	LE COMPETENZE PROFESSIONALI
	

	TOTALE
	


                                                                      Allegato b)

COMUNE DI MANZIANA    
Provincia di Roma 

       SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE TITOLARI DI              
                                              POSIZIONE ORGANIZZATIVA
ANNO ________

	NOME E COGNOME
	

	PROFILO PROFESSIONALE
	

	AREA DI APPARTENENZA
	


	1) RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTVI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 70

	1
	Raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza

(media ponderata degli obiettivi)
	

	Totale valutazione 1 (max 70 p.)
	


	2) COMPETENZE INDIVIDUALI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 5

	1
	Capacità di relazionarsi in maniera costruttiva e di operare in sintonia con la struttura organizzativa del Comune
	

	2
	Capacità di rispettare e far rispettare le regole e i vincoli dell’organizzazione
	

	3
	Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando ed approfondendo le proprie conoscenze tecnico-specialistiche
	

	4
	Capacità dimostrate nell’analisi e nella risoluzione dei problemi
	

	5
	Capacità dimostrata nella direzione di gruppi di lavoro
	

	6
	Capacità dimostrate nella valutazione dei propri collaboratori
	

	
	Totale valutazione 2 (max 30 p.)
	


	VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE (TOT. 1 + 2)
	


Data di valutazione ________________              

                                                                                       Firma del valutatore

                                                                            _______________________________

Allegato c)

COMUNE DI MANZIANA
Provincia di Roma
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE PER IL PERSONALE DELLA CATEGORIA D

ANNO ________

	NOME E COGNOME
	

	PROFILO PROFESSIONALE
	

	AREA DI APPARTENENZA
	


	1) CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTVI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 5

	1
	Iniziativa personale per il raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	2
	Qualità della prestazione fornita per il raggiungimento degli obiettivi
	

	3
	Disponibilità e flessibilità delle mansioni per il raggiungimento degli obiettivi
	

	4
	Contributo effettivo al raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	Totale valutazione 1 (max 20)
	


	2) COMPETENZE INDIVIDUALI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 10

	1
	Conoscenze tecnico-specialistiche dimostrate nello svolgimento dell’attività
	

	2
	Capacità di relazionarsi in maniera costruttiva con i colleghi e di favorire la circolazione di informazioni utili relative alla propria attività
	

	3
	Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando ed approfondendo le proprie conoscenze tecnico-specialistiche
	

	4
	Capacità di organizzare il proprio lavoro e di risolvere in autonomia i normali problemi
	

	5
	Conoscenza degli strumenti e metodi di lavoro
	

	6
	Grado di responsabilizzazione verso i risultati
	

	7
	Capacità di adattamento, flessibilità
	

	8
	Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti finali dei servizi
	

	
	Totale valutazione 2 (max 80)
	


	VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE (TOT. 1 + 2)
	


Data di valutazione ________________              

                                                                                       Firma del valutatore

                                                                            _______________________________

Allegato d)


             COMUNE DI MANZIANA
Provincia di Roma 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE PER IL PERSONALE DELLA CATEGORIA C

ANNO ________

	NOME E COGNOME
	

	PROFILO PROFESSIONALE
	

	AREA DI APPARTENENZA
	


	1) CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTVI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 5

	1
	Iniziativa personale per il raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	2
	Qualità della prestazione fornita per il raggiungimento degli obiettivi
	

	3
	Disponibilità e flessibilità delle mansioni per il raggiungimento degli obiettivi
	

	4
	Contributo effettivo al raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	Totale valutazione 1 (max 20)
	


	2) COMPETENZE INDIVIDUALI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 10

	1
	Conoscenze tecnico-specialistiche dimostrate nello svolgimento dell’attività
	

	2
	Capacità di relazionarsi in maniera costruttiva con i colleghi e di favorire la circolazione di informazioni utili relative alla propria attività
	

	3
	Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando ed approfondendo le proprie conoscenze tecnico-specialistiche
	

	4
	Capacità di risolvere in autonomia i normali problemi e di selezionare quelli che richiedono l’attenzione del superiore gerarchico
	

	5
	Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti finali dei servizi
	

	6
	Capacità di organizzare il proprio lavoro 
	

	7
	Correttezza dei comportamenti organizzativi e affidabilità
	

	8
	Capacità di adattamento, flessibilità 
	

	
	Totale valutazione 2 (max 80)
	


	VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE (TOT. 1 + 2)
	


Data di valutazione ________________              

                                                                                       Firma del valutatore

                                                                            _______________________________

Allegato e)
                           COMUNE DI MANZIANA
   Provincia di Roma 
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE PER IL PERSONALE DELLA CATEGORIE A - B

ANNO ________
	NOME E COGNOME
	

	PROFILO PROFESSIONALE
	

	AREA DI APPARTENENZA
	


	1) CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTVI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 5

	1
	Coinvolgimento personale al raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	2
	Qualità della prestazione fornita per il raggiungimento degli obiettivi
	

	3
	Disponibilità e flessibilità delle mansioni per il raggiungimento degli obiettivi
	

	4
	Contributo effettivo al raggiungimento degli obiettivi dell’area di appartenenza
	

	Totale valutazione 1 (max 20)
	


	2) COMPETENZE INDIVIDUALI

	Indicatori
	Punteggio da 1 a 10

	1
	Conoscenze tecnico-specialistiche dimostrate nello svolgimento dell’attività
	

	2
	Capacità di relazionarsi in maniera costruttiva con i colleghi e di favorire la circolazione di informazioni utili relative alla propria attività
	

	3
	Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando ed approfondendo le proprie conoscenze tecnico-specialistiche
	

	4
	Capacità di risolvere in autonomia i normali problemi e di selezionare quelli che richiedono l’attenzione del superiore gerarchico
	

	5
	Capacità di gestione delle relazioni con gli utenti finali dei servizi
	

	6
	Capacità di organizzare il proprio lavoro 
	

	7
	Correttezza dei comportamenti organizzativi e affidabilità
	

	8
	Capacità di adattamento, flessibilità 
	

	
	Totale valutazione 2 (max 80)
	


	VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE (TOT. 1 + 2)
	


Data di valutazione ________________              

                                                                                       Firma del valutatore

                                                                            _______________________________









