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TITOLO |
CICLO INTEGRATO DELLA PERFORMANCE

CAPO | —-
IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 1
Le fasi del ciclo della performance

1.1l ciclo integrato della performance si realizzeraterso le seguenti 4 fasi:

a) definizione, negoziazione e assegnazione déyjgittivi che si intendono raggiungere, dei
valori attesi di risultato e dei rispettivi indicait e la conseguente allocazione delle risorse;

b) monitoraggio degli obiettivi in corso di eseioie attivazione di eventuali interventi correttivi
¢) misurazione e valutazione della performanceriegativa e individuale;
d) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criwdirivalorizzazione del merito;

e) rendicontazione dei risultati agli organi diinmzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi estencittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

CAPO I
Programmazione e monitoraggio della performance

Art. 2

Sistema integrato di programmazione e pianificazioa
1. La definizione, negoziazione e assegnaziond dbgittivi che si intendono raggiungere, dei
valori attesi di risultato, dei rispettivi indicat@d il collegamento tra gli obiettivi e I'allocamne
delle risorse, si realizza attraverso i segueninsenti di programmazione:
- Le linee programmatiche di Mandato presentat€dnsiglio Comunale all'inizio del mandato
amministrativo ai sensi dell'art. 46 comma 3 D.Itfs agosto 2000, n. 267, che delineano i
programmi e progetti contenuti nel programma etatéodel Sindaco con un orizzonte temporale
di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppadocumenti facenti parte del sistema integrato
di programmazione/pianificazione;
- Il Documento Unico di Programmazione, nelle seristrategica e operativa, approvato
annualmente quale allegato al Bilancio di previsitmennale che illustra gli obiettivi strategici
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ed operativi dell'amministrazione, con un orizzotgenporale di cinque anni (per la sezione
strategica) e di tre anni (per la sezione opergtiva
- Il Piano Esecutivo di Gestione/Piano della Penfamce attraverso il quale vengono definiti e
assegnati ai centri di responsabilita gli obiettivigestione che si intendono raggiungere, le
risorse, gli indicatori e i relativi valori atte@arget) per la successiva misurazione e valutazion
dei risultati conseguiti.
Il Peg / Piano della Performance contiene:
a) Gli obiettivi generali di ente;
b) II Piano Dettagliato degli Obiettividocumento che individua, attraverso apposite
schede di dettaglio, gli obiettivi di sviluppo @riogetti speciali che la Giunta assegna a
ciascun settore;
c) il Piano delle attivita istituzionatihe individua, attraverso apposite schede di glaita
i target assegnati ad ogni settore (in termini dindard di efficienza, qualita, ecc.)
riguardanti lo svolgimento delle attivita istitunali;
d) Obiettivi individuali assegnati ai dirigenti;
e) Obiettivi del Segretario Comunale.

2. Il Piano della performance, unificato organicateeal Peg ai sensi dell’'art. 169 comma 3 bis
del DLgs n. 267/2000 (Tuel) viene approvato dallan@® Comunale, pubblicato sul sito
istituzionale dell’ente nell’apposita sezione dethcalla trasparenza e trasmesso al Nucleo di
Valutazione.

3. Il Piano della performance & adottato in coemeoan i documenti di programmazione e
pianificazione (in primis il DUP e i relativi allatj) al fine di garantire il collegamento con le
risorse e assicurare la coerenza e l'attendilmbraplessiva del sistema.

CAPO Il
MONITORAGGIO E AZIONI CORRETTIVE

Art. 3
Monitoraggio e azioni correttive
1. Il monitoraggio sullo stato di avanzamento dpkaformance in corso di esercizio si realizza
attraverso l&Relazione sullo stato di attuazione intermedialegli obiettivi contenuti nel piano
della performance.

2. La Relazione sullo stato di avanzamento degkettbi generali di ente & predisposta dal
dirigente competente in materia di Organizzazione.
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3. La Relazione sullo stato di attuazione interroediggli obiettivi di sviluppo, dei progetti
speciali, degli obiettivi individuali e sul’landami® delle attivita istituzionali di ciascun settore
e predisposta dai dirigenti competenti.

La relazione sullo stato di attuazione intermedigldobiettivi affidati al Segretario comunale &
svolta dal Segretario.

4. La Relazione sullo stato di attuazione intermetdigli obiettivi di performance, contenuti nel
Peg, & approvata dalla Giunta Comunale e trasnagédizcleo di Valutazione.

5. A seguito del monitoraggio effettuato possorsess proposte azioni correttive agli obiettivi
di performance.

6. Le azioni correttive sono approvate dalla Giu@amunale e trasmesse al Nucleo di
Valutazione.

CAPO IV
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Art. 4

Finalita della misurazione e valutazione della pedrmance
1. Al fine di migliorare la qualita dei servizi effi ed assicurare la crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del itnee I'erogazione dei premi per i risultati
conseguiti dai singoli e dalle unita organizzati¥eComune di Riccione adotta un sistema di
misurazione e valutazione della performance (SMj\ad riferimento all’ Amministrazione nel
suo complesso, alle unita organizzative di masglmeensione (Settori) in cui si articola e ai
singoli dipendenti.

2. I Sistema di misurazione e valutazione dellégmance € finalizzato a:

- informare e guidare i processi decisionali;

- riformulare e comunicare gli obiettivi dell’ammitigzione e verificare che questi siano
stati consequiti;

- gestire in maniera piu efficace ed efficiente $mrse ed i processi;

- rafforzare la responsabilita ai diversi livelli gechici;

- incoraggiare il miglioramento continuo e l'apprendnto organizzativo basandosi sia
sui successi che sulle criticita rilevate;

- promuovere modalita di lavoro collaborative;

- motivare e incentivare i dipendenti al migliorantenbntinuo delle proprie performance
disincentivando comportamenti inadeguati;

- permettere ai cittadini di conoscere e valutarpdiato dell’amministrazione comunale
e favorire processi di partecipazione.
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3. Il Sistema di misurazione e valutazione dellgquenance, organizzativa e individuale, € lo
strumento attraverso il quale il Comune:
- identifica lo schema logico e gli ambiti fondamdingger la misurazione e valutazione
della performance (cosa si misura e si valuta);
- definisce le metodologie e le modalita per la amstme degli indicatori (come si misura
e valuta);
- esplicita le fasi e le responsabilita del procedsamisurazione e valutazione della
performance (quando e chi misura e valuta).

4. Il sistema di misurazione e valutazione dellggrenance (SMiVaP), costituisce allegato al
presente Regolamento.

L'atto di Giunta di aggiornamento annuale del sistedi misurazione e valutazione della
performance, ai sensi dell’art. 7 comma 1 del D.Lgs150/2009 e adottato previo parere
vincolante del Nucleo di Valutazione.

Art. 5
Performance organizzativa

1. La Performance organizzativa, da intendersi conierformance generale
del’Amministrazione, indica la capacita della #$tmwa organizzativa dell’ente, nel suo
complesso e nelle sue articolazioni di massima damoai (Settori) di rispondere alle esigenze
di sviluppo del territorio e della propria comunitdme di seguito specificato:

- l'attuazione di politiche e il conseguimento Hiedtivi collegati ai bisogni e alle esigenze

della collettivita;

- I'attuazione di piani e programmi, con misuraaatell'effettivo grado di attuazione dei

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi ptyvidegli standard qualitativi e

guantitativi definiti, del livello previsto di asdgmmento delle risorse;

- la rilevazione del grado di soddisfazione deitidesari delle attivita e dei servizi anche

attraverso modalita interattive;

- la modernizzazione e il miglioramento qualitativdell'organizzazione e delle

competenze professionali

- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle rakani con i cittadini, i soggetti interessati,

gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attiao lo sviluppo di forme di partecipazione

e collaborazione;

- l'efficienza nellimpiego delle risorse, con peotare riferimento al contenimento ed alla

riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione @anpi dei procedimenti amministrativi;

- la qualita e la quantita delle prestazioni es#gvizi erogati;

- il raggiungimento degli obiettivi di promozioneltk pari opportunita.

2. La performance organizzativa nel Comune di Riteisi articola nei seguenti ambiti:
- obiettivi generali di ente;
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- obiettivi di sviluppo;
- target di attivita istituzionale.

3. Al fine di evidenziare punti di forza e critizitta performance organizzativa pud essere
valutata anche evidenziando I'andamento della ateesdiversi esercizi (trend) ed il confronto
con i risultati di altre amministrazioni (benchmpark

Art. 6

Misurazione e valutazione dellgperformance organizzativa
1. La performance organizzativa € misurata atteavérconfronto tra risultati attesi (target) e
risultati realizzati, rispetto agli indicatori indduati.
A tal fine il Piano della performance approvatda&@iunta Comunale individua, ogni anno, gli
obiettivi generali di ente (di natura economicaafiziaria, organizzativa, di sviluppo, ecc.) coni
relativi pesi da assegnare a ciascun obiettivaigpettivi indicatori di risultato, gli obiettiviid
sviluppo e i target di attivita istituzionale

Art. 7
Valutazione partecipativa

1. Ai sensi dell’art. 19-bis del D.Lgs. n. 150/2008@mministrazione promuove forme di
partecipazione dei cittadini, anche in forma assaci al processo di misurazione della
performance organizzativa.

2. A tal fine ’Amministrazione adotta un sistemaitbvazione del grado di soddisfazione degli
utenti in relazione alle attivita e ai servizi eatig

3. Il sistema di rilevazione di cui al punto preeet comprende anche la partecipazione degli
utenti interni, in relazione ai servizi strumentaldi supporto, secondo le modalita individuate
dal Nucleo di Valutazione e riportate nel PiandalBlerformance.

4. | risultati della rilevazione del grado di scgfdzione degli utenti, interni ed esterni, sono
pubblicati, con cadenza annuale, sul sito dell'amstiazione e sono rilevanti ai fini della
valutazione della performance organizzativa delfanistrazione.

5. I Nucleo di Valutazione verifica l'effettiva azione dei predetti sistemi di rilevazione,
assicura la pubblicazione dei risultati in forméach e comprensibile.

6. Oltre alle prerogative di cui ai punti precedehNucleo di Valutazione puo individuare

specifiche modalita di acquisizione del grado didisfazione dei cittadini per le attivita svolte
dal Comune.

Art. 8
Performance individuale. Misurazione e valutazione
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1. La misurazione e la valutazione della perfornsamzlividuale del Segretario Comunale &
effettuata annualmente dal Sindaco ed & colleggliachiettivi assegnati annualmente dal
Sindaco.

2. La misurazione e la valutazione della perforneanwividuale dei dirigenti & effettuata
annualmente dal Sindaco su proposta del Nucleoatiitazione, sulla base di quanto previsto
dal sistema di misurazione e valutazione dellagperénce ed € collegata:
- alla performance organizzativa di ente da intesideome Performance generale
del’Amministrazione;
- alla performance di Settore di competenza rildgaballa valutazione del grado di
attuazione degli obiettivi di sviluppo, di eveniuptogetti speciali e dei target di attivita
istituzionali assegnati al Settore (con un pesgglemte nella valutazione complessiva);
- al raggiungimento di specifici obiettivi individls;
- alle competenze manageriali e professionali estiinello svolgimento delle funzioni
assegnate;
- alle capacita di valutazione dei propri collatiora

3. La misurazione e la valutazione della perforreamzlividuale dei dipendenti, compresi i
titolari di posizione organizzativa, € effettuatenaalmente dal dirigente, sulla base di quanto
previsto dal sistema di misurazione e valutazicgiagerformance ed é collegata:

- al raggiungimento degli obiettivi di sviluppo é eventuali progetti assegnati dalla
Giunta nei quali il dipendente €& coinvolto e al dgradi conseguimento dei target
assegnati sulle attivita istituzionali;

- alle competenze professionali e manageriali.

CAPO V
RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI E RELAZIONE SULLA PER FORMANCE

Art. 9
Relazione sulla performance
1. Sulla base di quanto programmato e illustrato Riano della Performance e al fine di
evidenziare, per ciascun ambito della performaindsultati raggiunti rispetto ai target attesi, la
Giunta approva, nei termini di legge, la Relazien#la performance, che viene pubblicata sul
sito istituzionale dell’ente nell’apposita seziaedicata alla trasparenza.

2. La Relazione sulla performance integra gli aftnimenti di misurazione e di rendicontazione,
al fine di assicurare la coerenza complessivaigtda e la sua attendibilita.
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3. La Relazione sulla performance & approvata dailmta Comunale previa validazione da
parte del Nucleo di Valutazione.

CAPO VI
SISTEMA PREMIALE

Art. 10
Strumenti premiali per la valorizzazione del merito

1. I Comune di Riccione promuove il merito anchaaerso I'utilizzo di sistemi premianti
selettivi e valorizza i dipendenti che conseguoaarligliori performance, valutate secondo
quanto previsto dal presente regolamento e datrs@stdi misurazione e valutazione della
Performance.

2. Il sistema premiale €& costituito secondo un gio di tassativita dei premi previsti
dall’'ordinamento per cui gli strumenti premiali dipabili presso 'amministrazione sono quelli
espressamente previsti dalle disposizioni del C@Nligore e regolati nel presente regolamento,
con I'esclusione di qualsiasi altra ulteriore fordigratificazione economica.

3. Costituiscono strumenti premiali i seguenttigtieconomici di natura incentivante:
a) la retribuzione di risultato per i dirigenti;
b) la retribuzione di risultato dei titolari di pp@ne organizzativa,
¢) incentivi annuali da distribuire sulla base dgiltati della valutazione della performance
organizzativa e individuale;
d) la progressione economica orizzontale;
e) I'attribuzione di incarichi di responsabilita;
f) il bonus annuale delle eccellenze;
g) il premio annuale per l'innovazione.
h) il premio di efficienza;
i) 'accesso a percorsi di alta formazione e dscita professionale
1) la progressione di carriera,
m) incentivi monetari annuali previsti da speciéatorme di legge;

4. Gli incentivi di cui alle lettere a), c), d),,d), g) h) sono riconosciuti a valere sui fondi di
alimentazione del trattamento accessorio destiagliestessi nell’ambito della contrattazione

collettiva integrativa.

5. Gli strumenti premiali di cui alle lettere b),é |) sono finanziati da specifiche risorse di
bilancio.
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6. Gli strumenti premiali di cui alle lettere f)g¢ saranno attivati e finanziati previa previsione
del competente contratto collettivo nazionale dola.

7. Gli strumenti di premialita di cui alla lettera) sono finanziati a valere sui fondi di
alimentazione del trattamento accessorio, fattovosaln diverso finanziamento previsto
espressamente dalle norme di legge che li diseiptin

Art. 11
Graduatorie per la valutazione della performance

1. Ai fini del riconoscimento delle forme di prefiia legate alla performance organizzativa e
individuale, viene costituita una graduatoria diriteeformata in ordine decrescente secondo il
punteggio conseguito ad esito del processo valatatifettuato dall’'organo competenti:
Sindaco su proposta del Nucleo di valutazione paigenti, il dirigente per i dipendenti.

2. La valutazione del dipendente viene effettualabirigente cui il dipendente & assegnato al
31 dicembre dell’anno oggetto di valutazione.

Nel caso in cui il dipendente, nel corso dell’amtagiferimento, sia stato interessato da processi
di mobilita interna e/o di riorganizzazione, il idiente valutatore si rapporta, per acquisire
elementi utili ai fini valutativi, con il dirigentelella struttura presso cui il dipendente aveva
precedentemente prestato servizio nell’anno diinifento.

In questo caso la valutazione della performanceradoessere effettuata tenendo conto,
proporzionalmente, anche degli obiettivi e dellévidd assegnate negli altri Settori nel corso
dell'anno.

3. Le graduatorie dei dipendenti sono di settosere® predisposte di norma entro il 31 marzo di
ciascun anno, per consentire le opportune valutazib coerenza in sede di Relazione sulla
performance.

4. La graduatoria riguardante i dirigenti e queligiardanti i dipendenti sono tra loro distinte.

5. La formazione di graduatorie di valutazione am tra diversi settori € ammessa solo nel

caso in cui, in relazione all'istituto incentivarda utilizzare, la scarsa entita delle risorse weman
assegnate a un settore rende non applicabilentipio di selettivita.

Art. 12
Differenziazione del premio individuale
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Le graduatorie di valutazione della performancegudiall’articolo precedente costituiscono la
base per l'individuazione dei dipendenti che, pgmiettore, accedono alla maggiorazione del
premio individuale sulla base dei criteri stabiliéil Contratto collettivo integrativo.

Art. 13

Fasce di valutazione
Il sistema di misurazione e valutazione della penmce (SMiVaP) del Comune individua le
fasce di valutazione per I'applicazione del regsatettivo di premialita ai sensi dell’art. 19 del
D.Lgs. n. 150/2009.
| dipendenti sono collocati nelle fasce di valubaz in riferimento al punteggio ottenuto ad esito
del processo di valutazione.
Il numero delle fasce di valutazione ed i rangputiteggio per I'accesso alle stesse sono definiti
nell’ambito dello stesso Sistema di misurazionaletazione della performance.

Art. 14
Attribuzione dei premi
1. Al fine di accedere al sistema di premialitadibendente deve conseguire un punteggio
minimo, definito nel SMiVaP, che costituisce lagka di accesso al sistema premiale.

2. Nella quantificazione dei premi individuali iMsvVaP individua l'incidenza della durata e
della tipologia del rapporto di lavoro e delle as=e effettuate nelllanno di riferimento sulla
guantificazione dei premi.

3. I SMivVaP dell’'ente individua la differenziaziendel sistema premiale in relazione alla
categoria giuridica di ascrizione del dipendente.

4. L’'omesso riconoscimento di premialita per il maio raggiungimento di obiettivi di
performance organizzativa o individuale non equidilper sé alla accertata inadeguatezza della
prestazione lavorativa resa dal dipendente o digledite, fatto salvo il motivato accertamento ai
sensi del comma successivo.

5. La valutazione negativa come disciplinata ngibito del SMivaP rileva ai fini
dell'accertamento della responsabilitd dirigenziadeai fini dell'irrogazione del licenziamento
disciplinare ai sensi dell’art. 55-quater commeett. If - quinquies del d.lgs. n. 165/2001, ove
resa a tali fini specifici nel rispetto delle dispooni del D.Lgs. n. 150/2009 e del presente
regolamento.

Art. 15
Definizione annuale delle risorse
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1. L'ammontare complessivo annuo delle risorse ekdidare agli istituti premiali é individuato
dall’Amministrazione nel rispetto di quanto prewvistalla normativa e dal CCNL ed & destinato
alle varie tipologie di incentivo secondo i critdgfiniti nella contrattazione integrativa.

2. Nel rispetto dei vincoli di bilancio, della noativa vigente e di quanto previsto dai CCNL,
I'amministrazione definisce eventuali risorse aggine finalizzate all'incentivazione di obiettivi
di sviluppo e di eventuali progetti speciali, inidivati ogni anno nel Piano della performance.

Art. 16
Distribuzione delle risorse
1. Il budget destinato al finanziamento delle pesgioni economiche orizzontali € distribuito tra
i settori in base ai criteri di assegnazione dgltegressioni individuate in contrattazione
integrativa.

2. | budget destinati agli incentivi annuali datdimiire sulla base della valutazione dei risultati
conseguiti sugli obiettivi di sviluppo contenuti INBEG/PP sono assegnati ai settori in
proporzione alla quantita di personale assegnatiascun obiettivo e del “coefficiente di
categoria” di ciascun dipendente, definito nelloigaP.

3. | budget destinati dalla Giunta ad eventualigptth speciali sono assegnati ai settori di
competenza dei progetti stessi e sono da intenderse aggiuntivi rispetto alle risorse da
destinate agli obiettivi di sviluppo di ciascuntset. Tali risorse sono distribuite, sulla base dei
risultati conseguiti, al personale che vi partecijpa base a criteri stabiliti in sede di

contrattazione integrativa o nell’ambito dei prdaiget

3. Il budget destinato agli incentivi monetari aalwprevisti da specifiche norme di legge &
distribuito sulla base dei criteri stabiliti in dogttazione decentrata e nei rispettivi regolamenti
attuativi.

Art. 17
Premio di efficienza
1. Le risorse annuali definite ai sensi del preogglarticolo, sono annualmente incrementate
delle risorse necessarie per attivare i premifittiehza nelle quote stabilite dalle norme vigenti
in materia.

2. | criteri generali per l'attribuzione del premith efficienza sono stabiliti nell’ambito della
contrattazione collettiva integrativa.
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3. Le risorse di cui al comma 1 possono esserigagtte solo a seguito di risparmi documentati
nella Relazione sulla performance validata dal Boicli valutazione.

Art. 18
Accesso a percorsi di alta formazione e di crescifmofessionale
1. Il Comune di Riccione promuove e finanzia anmgadte, nell’ambito delle risorse assegnate
alla formazione, l'accesso a percorsi di alta fazimi@e presso istituzioni universitarie o altre
istituzioni educative nazionali ed internazionali.

CAPO VI
NUCLEO DI VALUTAZIONE

Art. 19
Il Nucleo di Valutazione
1. In virtu di quanto disposto dagli artt. 147 gusenti del D.Lgs. n. 267/2000 e della non diretta
applicabilita agli enti locali dellart. 14 del Dgs. n. 150/2009, e istituito il Nucleo di
Valutazione.

2. Il Nucleo di valutazione puo essere monocraticollegiale (composto da tre membri).

3. La nomina del Nucleo di valutazione é effettudtd Sindaco, a seguito di procedura
comparativa pubblica basata sul’esame dei cumaiquiofessionali ed esperienziali e di un
eventuale colloquio effettuato dal Sindaco.

In caso di un numero di domande superiore a 5ntl&io individua un numero ristretto di
candidati, non inferiore a 5, con i quali effeteidrcolloquio.

4. Possono essere nominati componenti il Nucle&/alutazione i soggetti in possesso del
Diploma di laurea specialistica o di laurea quatra@e conseguita nel precedente ordinamento
degli studi e che siano in possesso di comprovaferienza maturata nel campo del
management, dell’organizzazione e del personallya ganificazione e controllo di gestione,
della progettazione e/o gestione di sistemi ditealione della performance e del personale, oltre
che eventuale esperienza lavorativa giuridico/dagative in posizione di autonomia e
indipendenza.

5. Non possono fare parte del Nucleo di Valutazierggetti dipendenti del’amministrazione o
soggetti che rivestono incarichi pubblici elettivii nomina politica o cariche in partiti politigi

in associazioni od organismi sindacali anche intelfiente ovvero che abbiano rapporti
continuativi di collaborazione o di consulenza denpredette organizzazioni, ovvero che
abbiano rivestiti simili incarichi o cariche o clabbiano avuto simili rapporti nei tre anni
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precedenti la designazione o che, comunque, svolgafattivita in conflitto di interessi con
I'ente o si trovino, nei confronti dellamministiane, in una situazione di conflitto anche
potenziale di interessi propri, del coniuge, divdgenti, di parenti, di affini entro il 2 grado.

Si applicano le disposizioni in materia di incoitfdita e di incompatibilita di incarichi di cui al
D.Lgs. n. 39/2013 e smi;

6. L'incarico di componente il Nucleo di valutaze® compatibile con lo svolgimento di
incarichi analoghi presso Nuclei di Valutazionergamismi indipendenti di valutazione di altri
enti. L'incarico € altresi compatibile con lo sviohgnto delle funzioni di revisore presso altri
enti pubblici o privati.

7. L'amministrazione pu® tenere conto del caricolalioro degli interessati derivante da
eventuali altri incarichi cumulati, per verificala possibilita degli stessi di garantire una
presenza costante presso I'ente e lo svolgimergguedo dei compiti affidati.

8. | curricula dei componenti il Nucleo di Valutage ed i rispettivi atti di nomina sono
pubblicati sul sito web istituzionale dell’ente.

9. Il Nucleo di Valutazione dura in carica 3 aroon possibilita di rinnovo per una sola volta. |l
Nucleo continua ad esercitare le funzioni ancheodt®m scadenza dellincarico fino alla
riconferma o nomina di un nuovo Nucleo di valutagioche dovra avvenire entro 90 giorni
dalla scadenza dell'incarico.

10. La revoca del Nucleo di Valutazione o di suaigsli componenti € disposta con
provvedimento motivato del Sindaco in caso di sggitenta incompatibilita. La revoca puo
essere altresi motivata per gravi inadempimentjligenza, imperizia o inerzia accertata nel
corso dello svolgimento dell'incarico.

11. Il Nucleo di valutazione opera in posiziong@igina autonomia funzionale ed organizzativa e
risponde esclusivamente al Sindaco.

12. Per I'esercizio delle sue funzioni il Nucleovdiutazione si avvale del supporto del Servizio
organizzazione, o di altro ufficio individuato dathministrazione e, per le finalita di controllo,
ha accesso ad ogni dato, informazione o documenpmssesso dell’ente e pud richiedere agli
uffici informazioni, dati, documenti necessari passolvimento delle funzioni attribuite.

13. Ai componenti il Nucleo di valutazione spettaadmpenso annuo determinato dalla Giunta

Comunale, su indicazione del Sindaco, ed impegratdetermina dirigenziale nel rispetto dei
vincoli di legge esistenti.
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Art. 20
Compiti del Nucleo di valutazione

1. Il Nucleo di valutazione svolge le seguenti fonk
a. valuta la performance organizzativa ai senspokdente Disciplinare;

b. presenta al Sindaco la proposta di valutaziomauale della performance individuale dei
dirigenti, secondo quanto stabilito dal sistemandiurazione e valutazione, ai fini anche della
erogazione della retribuzione di risultato;

c. promuove e attesta I'assolvimento degli obbligHativi alla trasparenza e all’integrita, in
particolare verifica la coerenza tra gli obiettigrevisti nel Programma triennale per la
trasparenza e l'Integrita e quelli indicati nel itiadella Performance, valutando altresi
I'adeguatezza dei relativi indicatori;

d. valida la Relazione sulla performance dell’Ente;

e. monitora il funzionamento complessivo del sigtelnvalutazione e della trasparenza e svolge
eventuali rilievi formali nelllambito del documentdi validazione della Relazione sulla
Performance;

f. esprime parere vincolante allatto di Giunta ajgiornamento annuale del sistema di
misurazione e valutazione della performance, asiséell’art. 7 comma 1 del D.Lgs. n.
150/2009;

g. collabora con la Giunta, il Sindaco e i DirigemlI’espletamento delle funzioni collegate al
ciclo di gestione della performance, cosi come iglisate dal presente Regolamento,
segnalando al Sindaco e alla Giunta le critickaantrate nei sistemi di valutazione e nei relativi
processi e proponendo eventuali misure organizatecessarie per il corretto funzionamento
dei sistemi e dei processi di misurazione e valatez

h. esprime eventuali pareri richiesti dall Ammiméstione sui sistemi di gestione e sviluppo del
personale e di programmazione e controllo;

i. svolge ogni altro adempimento prescritto dalevigg ordinamento espressamente rimesso
all’organismo di valutazione.

I verifica i risultati e le buone pratiche di promione delle pari opportunita
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2 - Oltre alle funzioni previste al precedente campossono essere affidati al Nucleo di
Valutazione, con l'atto sindacale di incarico, égsenti funzioni:

a) validazione preventiva dei disciplinari in forzkei quali procedere alla valutazione e
graduazione economica delle posizioni dirigenziali;

b) graduazione delle posizioni stesse ai fini debnmoscimento dei valori economici delle
retribuzioni di posizione.
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GLI ELEMENTI DELLA VALUTAZIONE

Il sistema di valutazione del Comune di Riccione gea oggetto la performance di tutto il personale
dell’Ente, intendendo con cio ogni tipologia di pamale che svolge la propria prestazione presste e
riassume, in un unico punteggio numerico, la vaiotee espressa rispetto agli elementi consideeatogni
specifico ruolo.

La valutazione della performance si articola imibdi principali:
- Valutazione della Performance organizzativa
- Valutazione della Performance individuale

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La Performance organizzativa, come definita datatietlegislativo (art. 8 del D.Lgs. n. 150/20091&
intendersi come Performance generale dell Ammiamtme, indica la capacita della struttura orgaatiza
dell’ente, nel suo complesso, di rispondere aligessze di sviluppo del territorio e della propr@unita.

Con riferimento al Comune di Riccione, la perforcaorganizzativa € misurata, ogni anno, sulla tdeie
seguenti ambiti:

- il risultato su alcuni obiettivi generali di enteslativi alla gestione economico-finanziaria,
all'organizzazione, alla gestione delle risorseiinfatiche, ecc. indicati per ciascun anno nel Piano
della performance e misurati attraverso indicadorisultato specifici;

- il risultato complessivo degli obiettivi di sviluppe dei progetti speciali impostati nel PEG/Piano
della Performance (di seguito PEG/P.P.), e missufla base di specifici indicatori di risultato;

- il risultato complessivo del conseguimento dei¢adj attivita istituzionale contenuti nel PEG/P.P.

Nell'ambito del risultato di ente il peso delle @gponenti sopra descritte € il seguente:
- obiettivi generali di ente (50%)
- obiettivi di sviluppo (30%)
- target di attivita istituzionale (20%)

PERFORMANCE INDIVIDUALE
La performance individuale si compone dei seguambiti per i Dirigenti:

- Performance organizzativa intesa come performance generale dell’amministrezimisurata
attraverso degli indicatori relativi allo statosgilute economico, finanziario e organizzativo eellé,
allo Stato di attuazione complessiva degli obiettiv sviluppo desunti dal PEG/Piano della
Performance e Grado di raggiungimento complessdtadget di attivita istituzionali;

- Performance individuale legata alla performance del settore diretto (counisegnto degli obiettivi
di sviluppo e raggiungimento dei target di attivisdituzionale), alla realizzazione degli obiettivi
individuali, alle competenze professionali e mamiadjedimostrate e alla capacita di valutazione dei
propri collaboratori.

La performance individuale si compone delle seguaatro aree valutative per il personale dipendente

posizioni organizzative:
- Risultato individuale: inteso come performance relativa agli obiettivisdiluppo di PEG/PP, ai
progetti speciali e ai target di attivita istituaadi di PEG/PP ai quali € assegnato il valutato;
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- Competenze professionali,applicate al personale di categoria A, B, C e DCempetenze
professionali e managerialiper le figure dirigenziali, gli incaricati di Pofne Organizzativa e le
alte specializzazioni (art. 110 del Tuel).

Le competenze manageriali e professionali sonovithdiate nel presente Sistema e valutate attraverso
'osservazione dei comportamenti lavorativi nel ipdo considerato e possono essere aggiornate
periodicamente dall’amministrazione tenendo comligpdocessi di cambiamento organizzativo.

L'area valutativa “competenze professionali e maniad” nel caso di dirigenti o incaricati di PO o
“competenze professionali” per le altre tipologiedgpendenti & I'area da considerare ai fini det'®5 -
quater del D. Lgs. 165/2001, cosi come modificatb [d. Lgs. 75/2017, che prevede il licenziamento
disciplinare nel caso di insufficiente rendimentibevato dalla costante valutazione negativa della
performance del dipendente nell'arco dell'ultimerinio.

Un punteggio inferiore al 60% del punteggio massuwttenibile rispetto alle “competenze professiomali
manageriali” 0 “competenze professionali”, a seeombtlla categoria di appartenenza, determina una
valutazione negativa.

| SOGGETTI VALUTATORI
| soggetti coinvolti nel processo di valutazione@o
e il Nucleo di Valutazione attore tecnico della valutazione; il quale:

- garantisce la correttezza dei processi di misongz e valutazione della performance dell’ente,
valutando i risultati raggiunti;

- Presenta al Sindaco la proposta di valutaziotia gerformance dei dirigenti, previa acquisiziomne
valutazione di tutti gli elementi utili affinché Bindaco, titolare della valutazione finale, possa
esprimere la stessa in modo completo, attenditalgpeopriato.

e il Sindaco, che valuta la performance del Segretario Comuaabe proposta del Nucleo di valutazione,
adotta la valutazione della performance individubdiedirigenti;

e i Dirigenti, che valutano la performance individuale dei dg®eni, compresi gli incaricati di Posizione
Organizzativa e di alte specializzazioni.

Nella valutazione della performance organizzativaelta formulazione della proposta di valutaziordiad
performance dei dirigenti il Nucleo di Valutaziosieavvale della collaborazione del Segretario Caatfeun

Gli Assessori, in veste di attori politici, pareano al processo di valutazione dei dirigenti dgtosi di
propria competenza, fornendo al Nucleo di Valutagianformazioni in riferimento alle modalita di
realizzazione degli obiettivi del programma di mateddel Sindaco di loro competenza.

Nella valutazione delle performance individuale ddipendenti il Dirigente pud avvalersi della
collaborazione delle Posizioni organizzative e oEsponsabili dei Servizi che esercitano un ruolo di
coordinamento sui dipendenti stessi.

| SOGGETTI VALUTATI
| destinatari della valutazione sono:
- il Segretario Comunale
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- i Dirigenti a tempo determinato e indeterminato che a qual#ial® abbiano svolto tale ruolo nel corso

dell’anno;

- il Personale non dirigente a tempo indeterminatcanche in comando da altra amministrazione, ch&ab

svolto la prestazione lavorativa presso I'entel;araho di riferimento, per un periodo di almeno@6rni.

- il Personale non dirigente a tempo determinatoanche con contratto di somministrazione, cheaabbi
svolto la prestazione lavorativa presso I'entel’ar@ho di riferimento, per un periodo di almeno@0rni.

Non viene sottoposto a valutazione il personaleatesper motivi disciplinari, in quanto non preseiit
requisito dell’appropriatezza dell’esercizio debla assegnato, da intendersi come costante rispgette
norme legislative o regolamentari, del contrattdlettivo o individuale, di atti e provvedimenti
dell’'amministrazione di appartenenza e dei codiciomnportamento.

La valutazione viene effettuata dal Dirigente deiftare cui il dipendente & assegnato al 31 dicembre
dell'anno oggetto di valutazione.

Nel caso in cui il dipendente, nel corso dell'amhaeiferimento, sia stato interessato da processiabilita
interna e o di riorganizzazione, il dirigente valote si rapporta, per acquisire elementi utifirmivalutativi,

con il dirigente della struttura presso cui il didente aveva precedentemente prestato serviziammel di
riferimento. In questo caso la valutazione dellafggenance dovra essere effettuata tenendo conto,
proporzionalmente, anche degli obiettivi e deltevish assegnate negli altri Settori nel corso’dalto.

Se il dirigente valutatore non € piu in servizia, Malutazione relativa all'anno di riferimento spedl
dirigente nuovo che potra avvalersi del supportgudillo precedente con le modalita ritenute pitocojyne.

Il personale che opera contestualmente in piu Befne valutato dal dirigente cui & assegnatmaniera
prevalente al 31/12 dell’anno di riferimento, senlialtro dirigente.

Il personale che presta servizio su funzioni intigas associata fra due o piu enti, viene valutdb
dirigente dell’ente di appartenenza.

Nel caso di personale con qualifica dirigenzial@titizzo congiunto tra due o piu enti, sono prévischede

di valutazione distinte per ciascun ente, in ciascdelle quali dovra essere riportato il risultdéb settore
diretto.
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LE FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE
La valutazione della performance individuale ésuitato di un ciclo che si esplicita attraversségyuenti
fasi:
a) Fase previsionale: individuazione, pianificaB@iassegnazione degli obiettivi annuali;
b) Fase di monitoraggio intermedio: controllo e Adpne di eventuali azioni correttive agli obiettivi
assegnati (di norma entro il mese di giugno);
¢) Fase di consuntivo: rendiconto e valutaziondadperformance individuale ovvero discussione
formale dei risultati ottenuti.
Le fasi vengono di seguito dettagliate ed artieotaseconda dei ruoli.

Il processo di valutazione del Segretario Comunale

Il processo di valutazione del Segretario Genesigdeticola nelle seguenti fasi:
a) Fase previsionale con attribuzione degli obietta parte del Sindaco e approvazione di questi da
parte della Giunta Comunale quali allegati del FE®/
b) Fase di monitoraggio (infra-annuale) ed eveetualisione degli obiettivi assegnati, attraveeso |
modifiche apportate al PEG;
¢) Fase consuntiva con valutazione della performamdividuale da parte del Sindaco.

Il processo di valutazione del personale dirigenzia

Il processo di valutazione del personale dirigdezaarticola nelle seguenti fasi:

a) Fase previsionale con attribuzione degli obietititraverso I'approvazione del PEG/PP da pari&ade
Giunta Comunale;

b) Fase di monitoraggio (infra-annuale), con evaletuevisione degli obiettivi assegnati (azioniretive),
attraverso le modifiche apportate al PEG/PP;

¢) Fase consuntiva, attraverso:

- redazione, di norma entro il 31 gennaio, da paiteiascun dirigente di una scheda di auto
descrizione delle attivita svolte e dei risultatnseguiti.

- proposta di valutazione formulata da parte del Na\Sindaco, previo espletamento, se ritenuto
opportuno, di un colloguio da parte dello stesggapismo con ciascun dirigente e con il Segretario
Comunale per acquisire ulteriori informazioni, disre e confrontarsi sulle problematiche
incontrate nella gestione del settore di competenza

- adozione, da parte del Sindaco, dell'atto finalealutazione dei dirigenti, sulla base della praaos
formulata dal Nucleo di Valutazione.

Il processo di valutazione del personale di categiar A, B, C e D e del personale incaricato di
posizione organizzativa o di alta specializzazione

L'attivita di valutazione, effettuata dal dirigentdel personale di categoria A, B, C e D, del peaim
incaricato di posizione organizzativa o di altacipkzzazione, si articola nelle seguenti fasi:

a) Fase previsionale, con assegnazione e comummgaaiciascun dipendente degli obiettivi di svilugpdei
target di attivita istituzionale (di norma entro 2fdorni dall’approvazione del PEG — Piano della
performance);

b) Fase di monitoraggio (infra-annuale) con la é&vale revisione periodica e comunicazione degletiv
assegnati, in coerenza con le modifiche apportaRE&/PP (di norma entro 30 giorni dall’approvazon
dello stato di attuazione intermedio e delle evalharioni correttive del PEG — Piano della perfane);
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¢) Fase consuntiva con la redazione da parte dgkedte della scheda di valutazione individualdashhse
del conseguimento degli obiettivi di sviluppo e thriget di attivita istituzionale assegnati al digente e
della valutazione delle capacita professionali. §theda di valutazione di norma & consegnata ehdgnte
entro il mese di marzo dell’anno successivo a quadigetto di valutazione).

La valutazione del personale in distacco o comamdsso altro ente/societa e effettuata dal diregent

dell’'ente/societa presso cui il dipendente prestaizo.

Il punteggio complessivo della scheda, espressmaiscala da 1 a 10 con 2 decimali arrotondatepeesso
o per difetto, rappresenta la valutazione finaltkadeerformance.

La valutazione negativa
La valutazione negativa deve essere sempre mativata

La valutazione media sulle competenze inferior6086 del punteggio massimo ottenibile, & definitmeo
“NEGATIVA” e determina una valutazione negativesansi dell’art. 55-quater del D. Lgs. n. 165/20¢1si
come modificato dal D. Lgs. n. 75/2017.

La valutazione negativa dell'area della dirigenza
La valutazione negativa dei dirigenti comporta didpra di un procedimento che puo concludersi con
I'applicazione di una delle seguenti sanzioni:
1) per i dirigenti con contratto di lavoro a tempdeterminato:
a) la revoca dellincarico in essere e l'affidamedt altro incarico, anche di valore economico
inferiore, ivi compresi quelli indicati all'art. 18omma 10 D.lgs. n. 165/2001;
b) sospensione di ogni incarico dirigenziale pepenodo massimo di anni 2;
c) il recesso dal rapporto di lavoro.
2) Per i dirigenti con contratto di lavoro a tengeterminato il procedimento si conclude con il esce
dal rapporto di lavoro.

La valutazione negativa dell’Area Posizioni Organizative

La valutazione negativa del personale con incagic®osizione Organizzativa comporta l'apertura mli u
procedimento che pud concludersi con la revocdirdetico in essere e l'affidamento di altro incayi
anche di valore economico inferiore o la revocdidehrico e la assegnazione alle mansioni deltegmia

di provenienza.

La posizione organizzativa che ottiene una valotaidella prestazione “NEGATIVA” secondo le modalit
stabilite da presente sistema, non percepiscerinaago, per il periodo di riferimento, I'indenniéarisultato.

La valutazione negativa del personale di categoria, B, Ce D

L'esito negativo della valutazione media sulle cetepze (punteggio inferiore al 60% del punteggio
massimo) comporta l'eventuale avvio del procedimedisciplinare ai sensi dell'art. 25 del CCNL
22.01.2004, secondo le competenze individuaterei skell’articolo 55-bis del novellato D.lgs. n.5/8001

in base alla gravita e/o reiterazione dei risuhiatiativi.
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Il dipendente valutato complessivamente con giodilgativo non matura il diritto alla corresponsiati
compensi incentivanti.

In caso di andamento negativo della prestazioneoreb dell’anno il dirigente deve attivare un moioedi
confronto con il dipendente, da effettuarsi entqarimo semestre dell’anno, al fine di evidenziariicita e
possibili azioni di miglioramento delle prestazigmiividuali e di consentire al dipendente di maxdife la
propria prestazione.

Il Contraddittorio

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda indiale, il valutato puo chiedere un colloquio algéinte,
finalizzato a ricevere chiarimenti in merito al peggio assegnato per la valutazione.

Il valutatore, entro i 10 giorni successivi al Kgaento della richiesta effettua il colloquio cdrdipendente
valutato, che puo farsi assistere da un rapprestentielle organizzazioni sindacali, territorialapiendali, o
da persona di sua fiducia.

Qualora il dirigente non provveda entro 30 giorallal richiesta, il dipendente potra formulare igtaral
coordinatore dei dirigenti, se esistente, o al &agio Comunale, affinché solleciti il dirigentd’adozione
del relativo provvedimento. Il coordinatore deiigiinte o il Segretario Comunale procedono allaesiotle
e formale segnalazione al NdV.

All'esito dell’incontro il dirigente puo confermarerettificare la propria precedente valutazione.
Dell’esito di tale confronto il dirigente informd dipendente e la struttura del Settore Personale e
Organizzazione competente in materia di gestiolie dalutazioni individuali.

COLLEGAMENTO CON L'INCENTIVO MONETARIO

Il risultato del processo valutativo costituiscebkese per il calcolo degli incentivi della performa per i
dipendenti in generale, e per il calcolo dellaibeizione di risultato per i dirigenti e per il persale
incaricato di posizione organizzativa, secondo tuarevisto dai rispettivi CCNL e dai CCI.
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LA MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Come gia riportato in precedenza, la performangarozzativee da intendersi come la capacita complessiva
dell'ente di realizzare, oltre agli obiettivi diikyppo, ai progetti speciali e agli obiettivi caljati all’attivita
istituzionale, anche alcuni obiettivi generali dit& che possono riguardare la salute economiem4iaria
dell’ente, la salute organizzativa, I'innovazioeerologica, lo sviluppo delle pari opportunita.

La misurazione della performance organizzativa
La Performance organizzativa complessiva dell'eritne misurata sulla base degli ambiti di seguito
riportati:

1.1 Stato di salute economico finanziario ed organizzato dell'ente (Peso 50%)

La valutazione dello stato di salute economicorfiiario e organizzativo dell’ente viene misuratdeshase
del conseguimento di alcuni obiettivi generali ies approvati nel Peg/Piano della performance.

Il livello di conseguimento degli obiettivi € misio sulla base di indicatori numerici.

Gli obiettivi possono essere di natura economic@arfziaria (es. equilibrio strutturale di parte eote,
livello di indebitamento, di utilizzo delle anti@pioni di tesoreria, dei parametri di deficitaristautturale,
rispetto degli equilibri di bilancio, ecc.) oppudt natura organizzativa (trend riguardanti la dmtaz
organica, il benessere organizzativo e la promezidalle pari opportunita, I'innovazione tecnologjca
oppure ancora obiettivi riguardanti materie speh#ialle quali 'amministrazione attribuisce unatipalare
importanza strategica.

Lo stato di attuazione complessiva degli obiettlviquesto ambito e ricavata dalla media dei puntegg
ottenuti, anche in relazione all’'eventuale pesdediihziato attribuito dallamministrazione ai diger
obiettivi.

Per ogni obiettivo riguardante lo Stato di salutermmico finanziario ed organizzativo dell’enteNdV
esprime un punteggio (da 0 a 10) sulla base ddbgiaraggiungimento dell’obiettivo.

Il valore, ricavato automaticamente, & espres$orina numerica su una scala da 1 a 10 con 2 decimal

1.2 Stato di attuazione complessiva degli obiettivili sviluppo e dei progetti speciali desunti dal
PEG/Piano della Performance (peso 30%)

Lo stato di attuazione complessiva degli obiettivsviluppo € ricavata dalla media dei punteggemiti da
tutti gli obiettivi di sviluppo e i progetti spetia

Per ogni obiettivo di sviluppo ed ogni progetto@pke il NdV esprime un punteggio (da 0 a 10) sbbae
del grado di raggiungimento dell’obiettivo.

Il valore, ricavato automaticamente, &€ espres$orina numerica su una scala da 1 a 10 con due dicim

1.3 Grado di raggiungimento complessivo dei targeti attivita istituzionale (peso 20%)

Lo stato di attuazione complessiva dei target tilfitit istituzionale, tra i quali € compreso andhgrado di
soddisfazione dei destinatari interni ed esterni slervizi, € ricavata dalla media dei punteggi di
conseguimento di tutti i target di attivita istitozale assegnati ai settori.

Per ogni target di attivita istituzionale il NdV pgBne un punteggio (da 0 a 10) sulla base del gdido
raggiungimento dell’obiettivo.

Il valore, ricavato automaticamente, & espres$orina numerica su una scala da 1 a 10, con duendgci
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La media ponderata dei punteggi degli ambiti 1.2 & 1.3 da luogo al punteggio di performance
organizzativa, espresso su una scala da 0 a 12 deaimali.
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LA MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Valutazione della performance dei dirigenti

Ambiti di valutazione
La misurazione e la valutazione della performamabviduale del personale dirigenziale & collegata a
ambiti:

1) Performance organizzativa (peso 10%)

Il punteggio di performance organizzative, misursitia base dei parametri in precedenza indicegicli(
misurazione della performance organizzativa) untawaefinito viene attribuito nella stessa misurauti i
dirigenti.

2) Performance del settore diretto (peso 52%)

La valutazione del conseguimento degli obiettivisdiluppo / progetti speciali e dei target di atév
istituzionale e effettuata dal Nucleo di Valutazon

La misurazione della performance relativa a ciasamitore si effettua attraverso il grado di consaguato
degli obiettivi di sviluppo, dei progetti specialidei target di attivita istituzionale, come di giég riportato:

A ciascun obiettivo di sviluppo e target di attvistituzionale attribuito al Settore € assegnat@eso in
percentuale.

La somma dei pesi attribuiti a ciascun settore dmsere uguale al 100% per gli obiettivi di sviloppal
100% per i target di attivita istituzionale.

Per ciascun indicatore/attivita utilizzato deveeessespresso un valore atteso per considerareetfivoi
raggiunto nella dimensione misurata dall'indicatore

Per ogni obiettivo di sviluppo ed ogni target divatia istituzionale il NdV esprime un punteggica(@ a 10)
sulla base del grado di raggiungimento:

Il risultato finale & dato dalla media ponderata mlenteggi riportati sui singoli obiettivi sulla ®a dei
rispettivi pesi.

A tal fine I'apprezzamento di obiettivi di svilupmprogetti speciali assegnati al Settore ha uo pes al
60% mentre la valutazione dei target di attivitiituizionale ha un peso pari al 40%.

Per valutare il grado di raggiungimento degli dibietdel presente ambito il Nucleo di Valutazione
acquisisce i dati relativi agli ambiti di cui sogramite la struttura di supporto.

La valutazione finale tiene conto in primis deglereenti quantitativi (grado di raggiungimento del
parametro indicato) ed eventualmente degli elenwprdlitativi dell’obiettivo assegnato (impegno, dpadi
ritardo, probabilitd di raggiungere [l'obiettivo emt determinati termini, giudizio sulla qualita ed
efficienza/efficacia dell'obiettivo realizzato).
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3) Specifici obiettivi individuali (peso 10%)

Nel Piano della Performance ad ogni dirigente sasgegnati uno o piu obiettivi individuali, di natur
organizzativa, economico finanziaria, attinentaafficienza, di qualita dei servizi di competerdiampatto
rivolto all’interno o all’esterno dell’amministrazne.

Gi obiettivi individuali sono, come gli obiettivii dviluppo e i target di attivita istituzionale, ggetti a
valutazione del risultati da parte del NdV.

Per ogni obiettivo individuale il NdV esprime un rpeggio (da 0 a 10) sulla base del grado di
raggiungimento

Gli obiettivi individuali sono anch’essi oggetto mionitoraggio € possono essere soggetti, in coesmd,

ad azioni correttive.

Nel caso in cui gli obiettivi individuali non vengo assegnati dalla Giunta, il loro peso viene itsito in
maniera proporzionale tra la Performance del settliretto (ambito 2) e le Capacita professionali e
manageriali (ambito 4).

4) Capacita professionali e manageriali (peso 25%)

Le capacita professionali e manageriali del dirigesono elencate nei 5 parametri di seguito esposti
declinati in una serie di comportamenti standactieisti al dirigente, che il valutatore puo conside per
esprimere la propria valutazione.

La valutazione di ciascun parametro assume une&alemerico finale, da 0 a 10, con possibilita diazb

dei decimali, riconducibile alle seguenti fasce:

Valutazione di performance “insufficiente” - Pugggo complessivo minore di 6

Valutazione di performance “sufficiente” - Punteggbomplessivo >= 6e <di 7

Valutazione di performance “buono” - Punteggio ptessivo >= 7e <di 8

Valutazione di performance “ottimo” - Punteggiowaessivo >= 8

La valutazione dell’ambito capacita professionalmanageriali € dato dalla media dei valori numerici
ottenuti su ciascun parametro arrotondata a duendéc

4.1 Programmazione strategica e pianificazione geshale

Qualita del supporto fornito dal dirigente agli angdi governo per I'elaborazione degli obiettitriasegici
ed operativi dellamministrazione contenuti nel DWP nella loro declinazione nei documenti di
pianificazione gestionale (in primis Piano eseautivgestione).

Comportamenti attesi:

Supporta 'amministrazione nell’analisi del contesimbientale e nell'individuazione delle opportanidelle

criticita e delle nuove necessita della popolaziee! territorio

Supporta attivamente il vertice politico nella défione degli indirizzi e degli obiettivi strategie degli

obiettivi operativi

Mantiene un approccio analitico e propositivo

Identifica con chiarezza obiettivi e priorita esgmiedagli organi politici e li traduce in piani ldivoro efficaci

Pag. 12 di 25



Sistema di Misurazione e di Valutazione della Perfonance nel Comune di Riccione

ed idonei al loro conseguimento

Analizza la situazione interna all’ente ed estgy@acomprendere i punti di forza e debolezza iaziehe agl
obiettivi proposti e propone, sulla base di talaliah eventuali modifiche agli stessi

Propone obiettivi strategici ed operativi signifigae sfidanti,anche in relazione al valore cheato per
cittadini

4.2 Capacita gestionale
Capacita di programmazione ed organizzazione dgbrigr lavoro e del lavoro dei collaboratori per il
raggiungimento degli obiettivi assegnati dall'amisirazione comunale

Comportamenti attesi:

Coinvolge i propri collaboratori nella fase di pisggbsizione degli obiettivi operativi e strategite proporrg
agli organi politici e nella definizione degli obigi gestionali e degli standard erogativi dei \szr,

promuovendo un approccio dal basso (“bottom up”)

Condivide con i propri collaboratori gli obiettiag piani d’azione da intraprendere, illustrando afliettivi

D

allinizio del periodo di gestione, il loro andantenin corso d'anno e il loro grado di realizzazioa

consuntivo

Dimostra una tensione per ottenere i risultati progmati utilizzando in modo efficiente le risorssegnate

Identifica con chiarezza obiettivi e priorita nedleganizzazione ordinaria del lavoro

Effettua un monitoraggio analitico dell’'avanzamedtmbiettivi e progetti proponendo agli organigdiverno

le azioni correttive ritenute necessarie in ordilie criticita emerse in fase di realizzazione

Verifica le attivita effettuate dai collaboratorf@nisce loro indicazioni su miglioramenti da appoe;

Assegna attivita e responsabilita ai propri coltalari in funzione delle loro specifiche competenze

E’ orientato al raggiungimento del risultato, nispetto dei tempi previsti, anche nell’ambito diedtivi che

coinvolgono piu settori o tutto I'ente

Coglie in chiave prospettica le dinamiche, antingh@ evoluzioni che condizionano la progettualita o
problematiche potenziali

4.3 Flessibilita
Adattabilita, flessibilita, attitudine al cambiamtemell’esercizio del proprio ruolo gestionale.

Comportamenti attesi:

Elabora soluzioni razionali ed innovative tenen@engre in considerazione le priorita e le compati

economico finanziarie ed organizzative

Applica in modo flessibile regole e procedure malizzare gli obiettivi dell’ente

Fronteggia emergenze e imprevisti in modo costitti

Accetta il cambiamento e considera le innovaziemne opportunita, per raggiungere gli obiettivi ddtii

4.4 Gestione delle relazioni e armonizzazione
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Capacita di gestire e risolvere positivamente feutiche di relazione con i propri collaboratorian
utenti (interni ed esterni) dei servizi erogati.

Comportamenti attesi:

Partecipa fattivamente al Comitato di coordinameigtiodirigenti e alle altre iniziative intersettaliiin funzione di

un migliore coordinamento

Utilizza gli strumenti di gestione delle risorse ame di cui dispone in modo integrato per valoriezd

collaboratori

Coordina i dipendenti, utilizzando il dialogo, loasnbio di informazioni e il confronto continuo qusirumenti

per sostenere una linea organizzativa comune.

Dimostra capacita di interpretare le richieste’d&glhte fornendo risposte adeguate, anche rispditadtivazione

di nuovi servizi o alla modifica delle modalita gative di quelli esistenti

Conosce e comprende le reti esterne e sa indiedtiar queste gli interlocutori adeguati alle neita

organizzative

Cura le relazioni trasversali, favorendo I'intedoeme e la collaborazione tra settori dell’'Ente

4.5 Sviluppo professionale e innovazione

ali

=

bS

Capacita di promuovere l'innovazione e lo svilugpofessionale sia personale sia dei propri collatoor,
finalizzata a promuovere lo sviluppo tecnologicooeganizzativo nella erogazione dei servizi e mecpssi

di lavoro.

Comportamenti attesi:

Partecipa alle giornate formative e ai momentipgirafondimento organizzate dall’ente

Si aggiorna costantemente e cerca di accrescerepeie competenze tecniche e manageriali

Organizza momenti strutturati per il trasferimedédle conoscenze acquisite ai propri collaboratori

Analizza il gap di competenze dei propri collaborag lavora attivamente affinché venga colmatoppreendd

corsi e attivita formative specifiche e attivitaatiiancamento/tutoring

Promuove l'innovazione tecnologica nei propri senal fine di facilitarne la fruibilita da partesdcittadini

5 Capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa

differenziazione dei giudizi. (peso 3%)

La fase di valutazione termina con la consegnhascuan dirigente della propria scheda, la qualsuias

gli

elementi del sistema di valutazione sopra desdfifiinteggio totale espresso nella scheda rapptada

valutazione individuale finale.

La valutazione complessiva della performance dagelti assume un valore numerico finale, da 0

a 10, arrotondata a due decimali, riconducibile s#iguenti fasce:
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Valutazione di performance “insufficiente” - Puggg complessivo minore di 6

Valutazione di performance “sufficiente” - Puntemygbmplessivo >= 6 e <di 7
Valutazione di performance “buono” - Punteggio ptessivo >= 7 e <di 8
Valutazione di performance “ottimo” - Punteggiowaessivo >= 8
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LA STRUTTURA DELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGE  NTI

Di seguito é rappresentata la struttura della sziped la valutazione della performancediggenti, con il
dettaglio dei pesi attribuiti alle aree valutatied loro complesso.

Ambito Macro area valutativa Elementi di valutazione
Stato di salute economico finanziario ed
organizzativo dell’Ente (peso 50%)
Stato di attuazione complessiva degli
Performance Performance generale

organizzativa

di amministrazione
(Peso 10%)

obiettivi di sviluppo desunti dal
PEG/Piano della Performance (peso 30

o)

Grado di raggiungimento dei target di
attivita istituzionali (peso 20%)

Conseguimento degli obiettivi di sviluppo
_Perfqrmance Performance del (peso 60%)
individuale settore (Peso 52%)
Raggiungimento dei target di attivita
istituzionale (peso 40%)
Obiettivi individuali
(Peso 10%)
Programmazione strategica e
Competenze pianificazione gestionale
professionali e Capacita gestionale
manageriali (Peso Flessibilita
25%) Gestione delle relazioni e armonizzazione
Sviluppo professionale e innovazione
Capacita di valutazione
dei propri
collaboratori,
dimostrata tramite una
significativa
differenziazione dei
giudizi (Peso 3%)
NOTE | Ambiti di miglioramento individuati
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VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERNONALE NON DIR IGENZIALE
AMBITI DI VALUTAZIONE

La misurazione e la valutazione della performanaividuale del personale dipendente € collegata a 2
ambiti:

1) Risultato individuale sugli obiettivi di sviluppo e i target di attivita istituzionale assegnati al
dipendente (Peso 35%)

Il punteggio € misurato sulla base dei risultatgaguiti dagli obiettivi di sviluppo e dai targeatattivita
istituzionale specifici assegnati al dipendente.

A tal fine, una volta stabiliti gli obiettivi di $uppo e i target di attivitd istituzionale del e di
appartenenza, il dirigente assegna al dipendemte yoiu obiettivi e uno o piu target di attivitditigzionale,
sottoforma di percentuale di partecipazione agktili stessi.

La somma delle % di cui sopra a ciascun dipendéete essere uguale al 100% per gli obiettivi dugyio
e al 100% per i target di attivita istituzionale.

La valutazione del conseguimento degli obiettivédiuppo e dei target di attivita istituzionaleféettuata
dal Nucleo di Valutazione, che esprime un punte@dgo0 a 10).

A tal fine I'apprezzamento di obiettivi di sviluppoprogetti speciali assegnati al Settore ha un pes al
60% mentre la valutazione dei target di attivététuzionale ha un peso pari al 40%.

Il risultato finale & dato dalla media ponderata mlenteggi riportati sui singoli obiettivi sulla ®a dei
rispettive % di assegnazione.

2) Capacita professionali e manageriali (peso 65%)

Le capacita professionali e manageriali del dipatelécompresi gli incaricati di Posizione Organtiazg
sono elencate di seguito e declinate in una sefiecamportamenti standard richiesti che il
dirigente/valutatore puo considerare per espriri@epeopria valutazione.

A tal fine sono individuate quattro competenzescima delle quali viene apprezzata dal dirigenteade
alla griglia di punteggi sotto definita:

1) Affidabilita e impegno

2) Cooperazione

3) Flessibilita

4) Orientamento all'utente

Per i titolari di Posizione organizzativa si aggjan seguenti 3 criteri:
5) Motivazione e sviluppo del personale

6) Problem solving
7) Capacita organizzative
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La valutazione di ciascun parametro assume unealemerico finale, da 0 a 10, con possibilita di
utilizzo dei decimali, riconducibile alle seguefatsce:

Valutazione di performance “insufficiente” - Puggg complessivo minore di 6

Valutazione di performance “sufficiente” - Punteggomplessivo >= 6 e <di 7

Valutazione di performance “buono” - Punteggio ptessivo >= 7e <di 8

Valutazione di performance “ottimo” - Punteggiowaessivo >= 8

La valutazione dell’'ambito capacita professionalmanageriali € dato dalla media dei valori numerici
ottenuti su ciascun parametro arrotondata a duendéc

Le capacita professionali e manageriali sono cenatd con riferimento agli elementi sotto descritti

1. Affidabilita e impegno:
Capacita di svolgere le attivita assegnate conrat&zra e nei tempi necessari, mantenendo aggolmat
proprie competenze tecniche.

Comportamenti attesi:

Rispettare le scadenze, sapendo riconoscere ktgrispetto ai compiti da svolgere

Controllare e verificare la validita delle infornmazi possedute

Portare a termine il proprio lavoro con precisiengualita

Cercare informazioni utili per il proprio aggiornamo professionale, anche partecipand® ai
momenti formativi proposti

2. Cooperazione:

Capacita di cooperare per la realizzazione degittidi dell’unita organizzativa di competenza, rtemendo
i colleghi informati sui processi e condividendodegioni utili e rilevanti, lavorando consapevolmerd
attivamente alla costruzione di un rapporto coalleghi

Comportamenti attesi:

Attivare e mantenere la diffusione delle informazio

Sviluppare i rapporti sulla base del dialogo e’dstlolto dei colleghi

Collaborare con i colleghi per concretizzare i ltesu

3. Flessibilita:
Capacita di sviluppare una forma mentis dinamiegsatile ed elastica nelle diverse situazioni..

Comportamenti attesi:

Modificare i propri comportamenti e/o accrescer@reprie competenze anche in base ai feedpack
ricevuti

Riconoscere approcci diversi dal proprio al finenilgliorare le relazioni interpersonali e contritaui
positivamente al raggiungimento degli obiettivgduppo
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4. Orientamento all'utente

Capacita di ascoltare, intercettare e sintetizzhigogni dell’'utenza, fornendo risposte adeguate e
dimostrandosi attento ed aperto nell’accogliesittadino/utente, favorendo una buona relazione tra
utente/cittadino e Amministrazione

Comportamenti attesi:

Adoperarsi per la soddisfazione dell'utente, agesetapre nell'ottica dell’efficacia organizzativa

Attivarsi con determinazione nella soluzione debdlgpemi posti dall'utenza, anche quando nhon
strettamente legati alla propria attivita

Gestire le situazioni di tensione, incertezza etilitds conservando un atteggiamento sereno e
tranquillizzante, focalizzandosi sul risultato amseguire

Per i titolari di Posizione organizzativa si ag@uano i seguenti criteri:

5. Motivazione e sviluppo del personale
capacita di promuovere lo sviluppo e la crescitdgssionale dei propri collaboratori, orientando i
comportamenti verso il raggiungimento degli obiettomuni

Comportamenti attesi:

Orientare il comportamento dei collaboratori vegmbiettivi da raggiungere

Gratificare i propri collaboratori valorizzando ldro operato e il loro contributo all'interno del
gruppo di lavoro

Promuovere la formazione dei propri collaboratemando conto delle esigenze organizzatiye e
delle competenze possedute e da sviluppare

Capacita di ascolto dei singoli, di dare feed bdckpgliere le differenze e di valorizzarne gli
apporti.

6. Problem solving:

Capacita di organizzare sistematicamente gli eléimestitutivi di un problema o di fare confronti
sistematici fra diversi aspetti e caratteristiatiestabilire rapporti di priorita, identificare anil cronologici e
rapporti causa — effetto.

Comportamenti attesi:

Analizzare un problema complesso suddividendoleirti piu semplici

Prevedere ostacoli e riconoscere probabili cawsmseguenze di azioni

Trovare soluzioni operative razionali efficaci

7. Capacita organizzativa:

capacita di gestire efficacemente le attivita pe@ degli altri, in funzione delle risorse e deinpo a
disposizione, al fine di garantire lo svolgimentticace ed efficiente delle attivita, il raggiungamto degli
obiettivi e di un risultato globale, integrato, lettivo e positivo
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Comportamenti attesi:

Definire i piani d’azione in termini di risorse enmpi, pianificando per il futuro e definendo
priorita nell'ambito dei compiti assegnati

e

Ripartire ed assegnare obiettivi e compiti speicfigpersonale e monitorarne I'andamento

Coordinare le attivita in modo integrato, nel gragptra gruppi, in un’ottica di processo e di
interdipendenza.

Monitorare costantemente gli output e le risorsegisate, facendo ricorso a fatti e dati e
producendo tabelle e schemi per illustrare gli amet#i

Il punteggio finale dell’'ambito di valutazione érpalla media aritmetica dei punteggi conseguitiogyni
elemento di valutazione.

Se il dirigente ha esercitato la facolta di pondierze, il punteggio finale di ambito & calcolataneomedia
ponderata.

La valutazione finale
La valutazione finale del personale é calcolata eaonedia ponderata dei 2 ambiti di valutazione sopra
riportati ed assume walore numerico finale, da 1 a Hirotondata a due decimali.
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LA STRUTTURA DELLA SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPEND ENTI

Di seguito é rappresentata la struttura della sziped la valutazione della performance dei dipetideon il

dettaglio dei pesi attribuiti alle aree valutatned loro complesso.

Ambito

Macro area valutativa

Elementi di valutazione

Performance
individuale

Risultato individuale (Peso 35%

Conseguimento degli obiettivi di
sviluppo (peso 60%)

Raggiungimento dei target
attivita istituzionale (peso 40%)

L

Competenze  professionali
manageriali (Peso 65%)

1) Affidabilita e impegno
2) Cooperazione
3) Flessibilita
4) Orientamento all’'utente
) Motivazione e sviluppo de
personale (solo per P.O.)
6) Problem solving (solo pe
P.O.)

7) Organizzazione (solo per P.Q.

or

NOTE

Ambiti di miglioramento individuati
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CRITERI PER L'ATTRIBUZIONE DEGLI INCENTIVI DI PERFO RMANCE PERSONALE
DIPENDENTE

1) | criteri di incentivazione della performancd gersonale dipendente sono definiti secondo |eieset)
modalita:

a)

b)

d)

Le risorse che annualmente, vengono destinate alaesponsione dei premi correlati alla
performance organizzativa e alla performance iddiale, sono assegnati ai diversi settori tenendo
conto del numero, del periodo di servizio nell’artioriferimento e della percentuale di servizio
part-time dei singoli dipendenti assegnati al settamonché della categoria professionale di
inquadramento in base ai seguenti coefficienti:

Coefficienti di
categoria

A 1

B 1,06

B3G 1,12

C 1,19

D 1,30

In caso di mancato o parziale raggiungimento deiltati di ente (valutati ai fini della performance
organizzativa) o degli obiettivi di miglioramentcefehiti nel PDO (valutati nella performance
individuale) il Nucleo di valutazione dispone progonalmente la riduzione della rispettiva quota
del corrispondente budget settoriale. La riduziooe viene operata se I'obiettivo, di ente o di
miglioramento del PDO, viene conseguito in misugaale o superiore al 90%.

Il budget complessivo di settore e ripartito trabildget di performance organizzativa e quello di
performance individuale, nella misura stabilita@de di contrattazione decentrata.

| premi di performance organizzativa e individuateno distribuiti tra i dipendenti che abbiano
raggiunto come condizione preliminare una valutaipari almeno al 60% del punteggio massimo
ottenibile rispetto alle “competenze professioeathanageriali” o “competenze professionali” e una
valutazione complessiva pari ad almeno 6,00 sectangeguenti fasce di valutazione.

VALUTAZIONE INDIVIDUALE Rascia di valutazione e % d |
distribuzione della quota teorica
di base

>= 9/10 100%

>=8/10 90%

>=17/10 80%

>=6/10 70%

< 6/10 0%
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e) Il personale a tempo determinato e a tempo ind@etmconcorre all'attribuzione dell'incentivo, in
misura proporzionale alla durata del rapporto dbta, nel caso in cui, nell'anno solare, abbia
prestato servizio per almeno 90 giorni.

Le quote di incentivo alla performance spettanti @ghi dipendente (incentivo di performance
organizzativa e incentivo di performance individatengono ridotte in base alle assenze effettuate
nell'anno di riferimento don esclusione delle ferie e dei recuperi orarila¥oro straordinario) ,
applicando un criteriorfon necessariamente proporzionale alle assenzgatide secondo quanto
previsto dall’art. 36 comma 10 lettera e) del vigeBCNL 2016-2018 , con I'eccezione dei periodi di
congedo di maternita e paternita di cui agli aft6, 17 e 28 del D.Lgs. n. 151 del 2001 nonché& del
altre assenze il cui trattamento economico disepd dal vigente CCNL 2016-2018 é riconducibile al
trattamento economico spettante per i periodi digedo di maternita e paternitarifni 30 giorni del
congedo parentale previsto dall’art. 32 comma 1[04lgs.151/2001 e congedo per la malattia deldigli
fino al terzo anng per i quali non é applicata la riduzione peassenze dal servizio, fermo restando la
valutazione dell’effettivo apporto partecipativd dgendente ai risultati :

Ore annue presenza in servizio /debito orario alenu | % DI COMPENSO
INCENTIVANTE SPETTANTE

Da 10/12 a 12/12 100%

Da 8/12 a 10/12 90%

Da 6/12 a 8/12 70%

Da 3/12 a 6/12 40%

<3/12 0%

Per quanto riguarda la distribuzione dei resti,stjudtimi saranno distribuiti in modo proporzioaad tutti i
dipendenti che si sono collocati in posizione utilgraduatoria.

2) Al fine di definire una distribuzione equilibeatielle somme destinate ad incentivare la perfocsaiei
dipendenti viene definito un sistema di perequazitva incentivi dettati da norme di legge e perfamoe
organizzativa e individuale, che prevede la ridoeigercentuale dell'incentivo legato alla perforoen
secondo lo schema di cui al successivo punto 4).

3) Ai fini del comma 2) assumono rilievo tutti glicentivi Previsti da specifiche disposizioni dgde,
liquidati nell'anno di valutazione della performanal netto delle quote contributive a carico daite:

4) La correlazione tra i compensi di cui al commacpdente e l'incentivo di performance viene d&dini
secondo il seguente schema:

. % Riduzione

Importo dello specifico ) _ )
) ) . incentivo di
incentivo previsto dalla

performance
legge T

individuale
Fino a € 1.000,00 0%
da € 1.000,00 a € 1.999,00 5%
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da € 2.000,00 a € 2.999,00 10%
da € 3.000,00 a € 3.999,00 15%
da € 4.000,00 a € 4.999,00 20%
da € 5.000,00 a € 5.999,00 25%
da € 6.000,00 a € 6.999,00 30%
da € 7.000,00 a € 7.999,00 35%
da € 8.000,00 a € 8.999,00 40%
da € 9.000,00 a € 9.999,00 45%
da € 10.000,00 a € 10.999,00 50%
da € 11.000,00 a € 11.999,00 55%
da € 12.000,00 a € 12.999,00 60%
da € 13.000,00 a € 13.999,00 65%
da € 14.000,00 a € 14.999,00 70%
da € 15.000,00 a € 15.999,00 75%
da € 16.000,00 a € 16.999,00 80%
da € 17.000,00 a € 17.999,00 85%
da € 18.000,00 90%

5) Il sistema di perequazione di cui ai precedemtnmi potra essere oggetto di rivalutazione in thggima
applicazione, tenendo conto degli impatti effettierivanti dalla sua applicazione.

6) Le eventuali economie derivanti dall’applicazodel comma 5 vengono ridistribuite tra il restante
personale dell’'ente.

7) Il sistema di attribuzione degli incentivi delteerformance previsto dal presente articolo, siliepm
partire dalla valutazione della performance deli@2020.

CRITERI PER L’ATTRIBUZIONE DEGLI INCENTIVI DI PERFO RMANCE AL PERSONALE
DIRIGENTZIALE

1) | criteri di incentivazione della performancel gersonale dirigente sono definiti secondo le satju
modalita:

a) Le risorse stabili destinate alla retribuzione idultato dei dirigenti sono distribuite fra le geot
individuali dei singoli dirigenti tenendo conto Belpercentuale di servizio prestato nell’anno di
riferimento;

b) In caso di mancato o parziale raggiungimento dagjittivi di ente, degli obiettivi di miglioramento
definiti nel PDO sui quali sono state assegnat@sesvariabili, queste sono ridotte iin rapporta al
% di conseguimento degli obiettivi. La riduzionennwiene operata se l'obiettivo, di ente, di
miglioramento del PDO o individuale, viene consémin misura uguale o superiore al 90%.

c) La retribuzione di risultato e attribuita ai dirige che abbiano raggiunto come condizione
preliminare una valutazione pari almeno al 60% pm@hteggio massimo ottenibile rispetto alle
“competenze professionali e manageriali” o “compete professionali” e una valutazione
complessiva pari ad almeno 6,00/10 secondo le séidasce di valutazione.
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VALUTAZIONE INDIVIDUALE Hascia di valutazione e % d i
distribuzione della quota teorica
di base

>= 9/10 100%

>=8/10 90%

>=7/10 80%

>=6/10 70%

< 6/10 0%
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