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Art. 1 - Il Sistema di misurazione e valutazione della performance

Il presente documento descrive e regola il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

(d’ora in avanti SMIVAP) del Comune di Andria.

Lo SMIVAP del Comune di Andria ha per oggetto:

a) La valutazione della Performance organizzativa con riferimento:

· all'Ente nel suo complesso (“Performance Istituzionale”);

· alle Strutture Organizzative dell’Ente (“Performance Organizzativa delle Strutture”);

b) La valutazione della performance dei singoli dipendenti ed in particolare del Segretario generale,

dei  Dirigenti,  dei  titolari  di  posizione  organizzativa  e  del  personale  privo  di  incarichi  di

responsabilità (“Performance Individuale”).

I principali strumenti di gestione del ciclo della performance sono individuati nel:

� Piano della Performance   che, ai sensi della normativa vigente, unificato con il Piano Esecutivo di

Gestione, consente di definire, con un orizzonte triennale, gli obiettivi dell’Ente;

� Relazione sulla Performance   attraverso la quale vengono misurati e valutati gli obiettivi scelti per

l’annualità di riferimento.

La corretta adozione dello SMIVAP, nonché l’adeguato sviluppo del Ciclo della Performance, viene

presidiata dalla Struttura Tecnica Permanente (d’ora in poi “STP”).

Art. 2 - Finalità del Ciclo della Performance

Attraverso l’implementazione corretta e puntuale del Ciclo della performance, in compliance con la
normativa vigente, l’Amministrazione Comunale di Andria intende sviluppare al proprio interno la
“cultura del dare conto” e l’orientamento sia al cittadino che alla creazione di valore pubblico.
In particolar modo, l’Amministrazione intende:

- Supportare i decisori  politici,  offrendo loro valutazioni sugli  effetti e sugli  impatti delle
politiche e delle decisioni;

- Migliorare  l’allocazione  finanziaria  delle  risorse,  perseguendo,  attraverso  i  sistemi  di
controllo  (monitoraggio  e  valutazione),  un’integrazione  sempre  maggiore  tra
programmazione strategica, finanziaria e gestionale;

- Sostenere i processi di miglioramento organizzativo, di semplificazione amministrativa e di
sviluppo della qualità dei servizi offerti ai Cittadini;

- Favorire  il  benessere  organizzativo,  la  crescita  professionale  e  di  carriera  del  personale

dell’Amministrazione;

- Connettere il  sistema premiante (sia per il  sistema di direzione che per il  personale non

dirigente)  agli  esisti  della  valutazione  della  performance  istituzionale,  strategica,

organizzativa ed individuale

- Favorire la partecipazione dei cittadini al miglioramento della qualità delle politiche e dei

servizi pubblici.
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Art.3 - Fasi e tempi del Ciclo della Performance

Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

1. Definizione del Piano della Performance ed Assegnazione degli Obiettivi;

2. Monitoraggio del Piano della Performance;

3. Valutazione finale

3.1 DEFINIZIONE  DEL  PIANO  DELLA  PERFORMANCE  ED  ASSEGNAZIONE  

DEGLI OBIETTIVI

a) INDIVIDUAZIONE OBIETTIVI ISTITUZIONALI  

� Il Sindaco, di concerto con la Giunta e sentito l’Organismo Indipendente di Valutazione

(OIV), individua gli Obiettivi annuali, connessi alle priorità politiche, che caratterizzeranno

complessivamente l’azione di tutta l’amministrazione. Gli Obiettivi Istituzionali potranno

riferirsi a politiche “prioritarie” (c.d. “Obiettivi Strategici”) dell’Amministrazione ovvero a

obiettivi  di  miglioramento  e  modernizzazione  dell’azione  pubblica,  tali  da  interessare

trasversalmente tutti i settori organizzativi.

b) DEFINIZIONE OBIETTIVI STRATEGICI  

� Sulla base delle linee programmatiche del Sindaco, la Giunta, sentito il Segretario
Generale e i dirigenti, definisce gli obiettivi strategici da inserire nel Documento Unico di
Programmazione (DUP) approvato dal Consiglio Comunale.
Di norma, tali obiettivi strategici vengono assegnati ai Dirigenti responsabili delle Aree di
Integrazione delle Politiche. 

c) DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI OPERATIVI  

� Sulla  base  degli  obiettivi  strategici  del  DUP,  il  Segretario  Generale  coordina,
congiuntamente ai Dirigenti delle Aree di Integrazione delle Politiche e ai Dirigenti Responsabili
dei Settori, il  processo di formazione degli obiettivi operativi del Piano della Performance. Tali
obiettivi si riferiscono alla struttura organizzativa dell’Ente, in coerenza con l’articolazione delle
responsabilità gestionali previste dal Regolamento degli Uffici e Servizi. 

d) DEFINIZIONE E ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI

� Il Sindaco assegna gli obiettivi individuali al Segretario Generale con proprio decreto;

� La Giunta Comunale, sentito l’Organismo indipendente di Valutazione, assegna a ciascun

Dirigente gli obiettivi individuali con proprio atto ;

� Ciascun Dirigente assegna al  personale  titolare di  posizione  organizzativa,  afferente alla

struttura di cui ha la responsabilità, con propria determinazione, gli obiettivi individuali. 

La  Giunta,  poi,  sentito  l’OIV, approva  il  PIANO  DELLA  PERFORMANCE  entro  20  gg.

dall’approvazione del DUP e del bilancio di previsione

L’approvazione  del  Piano  della  Performance  da  parte  della  Giunta  costituisce  atto  di  formale

assegnazione degli obiettivi operativi ai dirigenti. Il PIANO DELLA PERFORMANCE sarà poi

pubblicato sul sito istituzionale del Comune nella specifica sezione “Amministrazione Trasparente”.

Ciò avviene al fine di garantire la massima trasparenza ed informazione ai cittadini e portatori di

interesse (stakeholder) circa gli obiettivi che l’Amministrazione dovrà raggiungere nel triennio di

riferimento.

3.2 MONITORAGGIO DEL PIANO DELLA PERFORMANCE   
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L’Organismo Indipendente  di  Valutazione  (OIV)  sovraintende  alle  attività  di  monitoraggio  del

Piano della Performance. In particolare: 

� Ciascun Dirigente monitora l’andamento delle  attività utili  al  conseguimento degli  obiettivi,

avvalendosi anche dei sistemi di controllo interno, segnalando, con la massima tempestività, al

Segretario Generale e all’OIV le eventuali difficoltà insorte per il  pieno conseguimento degli

stessi.

� La  STP,  monitora  e  rendiconta  alla  Giunta,  al  Segretario  Generale  e  all’OIV  lo  stato  di

avanzamento del PIANO DELLA PERFORMANCE mediante specifici report, rispettando le

seguenti scadenze:

� Entro il 31 luglio dell’annualità in corso;

� Entro  il  30  novembre  dell’annualità  in  corso,  prima  dell’eventuale  ultima

variazione di PIANO DELLA PERFORMANCE;

� Entro il 28 febbraio dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione

3.3 VALUTAZIONE FINALE  

Previa verifica e misurazione della performance secondo il procedimento indicato agli artt. 6, 7,

8 e 9:

� il Sindaco, sentito il parere dell’OIV, valuta il Segretario Generale;

� la Giunta Comunale, sulla base della proposta presentata dal OIV, valuta i Dirigenti;

� i Dirigenti provvedono alla valutazione del personale titolare di posizione organizzativa e del

personale privo di incarichi di responsabilità.
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Art. 4 - Caratteristiche del Piano della Performance della Performance e degli Obiettivi 

Il  Piano  della  Performance  della  Performance  è  lo  strumento  di  programmazione  e

rappresentazione degli obiettivi di miglioramento, innovazione e sviluppo dell’Amministrazione.

Gli obiettivi devono essere:

� rilevanti e pertinenti alle priorità politiche ed alle strategie dell'Ente;

� specifici e misurabili;

� tali da determinare un miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi in

rapporto alle risorse assegnate;

� riferibili  ad  un  arco  temporale  determinato,  e  deve  essere  prestata  attenzione

nell’individuare, per ogni annualità, i relativi indicatori di risultato;

� confrontabili con l’andamento della produttività dell’Ente con riferimento, ove possibile,

almeno al triennio precedente;

� coerenti con tutti gli atti di programmazione e di pianificazione.

Nel Piano della Performance sono indicati gli:

a) Obiettivi Istituzionali

b) Obiettivi Strategici Triennali

c) Obiettivi Operativi

d) Obiettivi individuali

a) Obiettivi Istituzionali (OBIS)

Gli Obiettivi Istituzionali rappresentano le sfide annuali (challenge) dell’Amministrazione, ovvero

gli obiettivi politici di sviluppo e/o modernizzazione dell’amministrazione (un minimo di 4 e un

max di 7) che caratterizzano l’azione istituzionale ed amministrativa nel suo complesso.

Il raggiungimento degli Obiettivi Istituzionali, che possono riferirsi agli Obiettivi Strategici definiti

nel DUP, viene verificato, generalmente, attraverso indicatori di outcome e/o di output, in grado di

misurare e rappresentare l’avanzamento attuativo e i risultati raggiunti.

b) Obiettivi Strategici Triennali (OBST)

Gli  Obiettivi  Strategici  rappresentano  l’orizzonte  di  medio  periodo  (triennale)  delle  politiche

dell’Amministrazione e sono direttamente collegati al programma di mandato del Sindaco. 

Gli Obiettivi Strategici Triennali del PIANO DELLA PERFORMANCE sono derivati da quelli

contenuti nel DUP al fine di garantire l’adeguatezza del cascading.

Il raggiungimento di tale tipologia di obiettivi viene verificato, generalmente, attraverso indicatori

di outcome, tali da riuscire a misurare e rappresentare l’impatto delle politiche sui beneficiari e sulla

comunità territoriale.

c) Obiettivi operativi (OBO)

Gli Obiettivi Operativi, articolati rispetto alle strutture di responsabilità organizzative previste dal

Regolamento degli uffici e servizi che ne assumono la responsabilità, consentono di misurarne la

“performance organizzativa delle strutture”. A tal proposito, per ciascun obiettivo sarà necessario

indicare:

� La struttura organizzativa responsabile;
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� Il  responsabile  dell’obiettivo (soggetto che,  normalmente, coincide con il  responsabile  della

struttura);

� L’Obiettivo Strategico Triennale a cui fa riferimento;

� Il peso dell’obiettivo, indispensabile per poter calcolare il risultato di struttura;

� Gli  indicatori,  con  relativi  target  e  regole  di  calcolo,  con  cui  si  intende  misurare  il

raggiungimento dell’obiettivo.

� Le eventuali fasi/azioni che verranno attuate per raggiungere l’obiettivo;

� La tempistica di riferimento;

� La missione e il programma di bilancio sui quali sono stanziate le risorse finanziarie necessarie

per il conseguimento dell’obiettivo, il tutto al fine di una miglior integrazione tra ciclo della

performance e gestione finanziaria e di bilancio.

Il  grado  di  raggiungimento  degli  obiettivi  operativi  è  misurato  tramite  degli  indicatori  di

risultato/performance riferiti all’annualità considerata e definiti in sede di assegnazione degli stessi.

Gli  obiettivi  operativi  possono riferirsi  ad  attività  ordinarie  dell’Ente,  solo  se  esprimono

azioni  di  miglioramento  in  termini  di  riduzione  dei  tempi/costi,  semplificazione  dei

procedimenti e/o di miglioramento della qualità e della fruibilità dei servizi erogati. 

L’Organo Amministrativo indica annualmente nel Piano della Performance  i Servizi/Azioni

che saranno soggetti alla valutazione partecipata da parte dei cittadini e/o degli stakeholders.

Le modalità tecniche della valutazione partecipata saranno realizzate in compliance con le

Linee  Guida  del  DFP  n.  4/2019  ed  in  ossequio  ai  principi  di  economicità  ed  efficacia

dell’azione pubblica. Le stesse modalità tecniche vengono definite dall’OIV, sentito il parere

del Comitato di Direzione.

d) Obiettivi Individuali dei Dirigenti e dei Titolari di Posizione Organizzativa

Gli  obiettivi  di  performance  individuale,  rappresentati  all’interno  del  PIANO  DELLA

PERFORMANCE  vengono  assegnati  ai  dirigenti  ed  al  personale  incaricato  di  posizione

organizzativa.

In particolare, sono considerati obiettivi assegnabili:

� Gli obiettivi contenuti nel PIANO DELLA PERFORMANCE;

� Le singole fasi/ azioni di obiettivo;

� Le singole opere pubbliche;

� Le  attività  ordinarie,  per  le  quali  sia  previsto  un  miglioramento  in  termini  di

semplificazione/trasparenza/riduzione dei costi da conseguire nell’anno di riferimento.
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Art. 5 - Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Gli obiettivi operativi costituiscono l’ambito di riferimento per la misurazione e valutazione della

performance organizzativa. Di norma, essi si riferiscono a: 

a. l'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze della

collettività;

b. la misurazione dell'effettivo grado di attuazione di piani e programmi, nel rispetto delle fasi e

dei  tempi  previsti,  degli  standard  qualitativi  e  quantitativi  definiti,  del  livello  previsto  di

assorbimento delle risorse;

c. la  rilevazione  del  grado  di  soddisfazione  dei  destinatari  delle  attività  e  dei  servizi  anche

attraverso modalità interattive;

d. la  modernizzazione  e  il  miglioramento  qualitativo  dell'organizzazione,  delle  competenze

professionali e della capacità di attuazione e dei conseguenti piani e programmi;

e. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini,  i soggetti interessati, gli

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

collaborazione;

f. l'efficienza  nell'impiego  delle  risorse,  con  particolare  riferimento  al  contenimento  ed  alla

riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g. la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;

h. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

Art. 6 - La valutazione della performance individuale del Segretario Generale

La valutazione della performance individuale del Segretario Generale, laddove a costui non siano

stati assegnati incarichi di responsabilità dirigenziale, è collegata agli Obiettivi Individuali connessi

alle funzioni proprie del suo ruolo e ai comportamenti manageriali coerenti con il ruolo stesso.

Il processo di valutazione del Segretario Generale si articola nelle seguenti fasi:

a) ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI (Entro il 31 Gennaio) individuati dal Sindaco con la

relativa pesatura degli stessi (max 2);

b) MONITORAGGIO (Infrannuale): eventuale revisione periodica degli obiettivi assegnati;

c) MISURAZIONE (Annuale), attività che si fonda sulla relazione di rendicontazione, prodotta

dal Segretario Generale con l’eventuale supporto della STP.

d) VALUTAZIONE: tale attività di valutazione della performance individuale  viene attuata dal

Sindaco, con il supporto dell’OIV.

In ogni caso, stante la particolare funzione del Segretario  Generale all’interno dell’Ente, i  tempi e

le modalità tecniche di valutazione dello stesso Segretario Generale saranno definiti con apposito

Decreto Sindacale.

Inoltre,  laddove  il  Segretario  generale  ricopra  ulteriori  ruoli  di  responsabilità  dirigenziali,  la

valutazione dello stesso sarà integrata dalle risultanze del processo di misurazione degli obiettivi

organizzativi assegnati e il processo di valutazione specifico seguirà la disciplina prevista all’art. 7

per i dirigenti di struttura organizzativa.
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 In tal caso, è prevista una maggiorazione della retribuzione di risultato per gli incarichi ad interim

nella misura massima del 50% di quella prevista per il servizio retto ad interim.
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Art. 7 - La valutazione della performance individuale del Personale dirigente

La valutazione della performance individuale dei dirigenti di settore è collegata a quattro dimensioni

valutative:

1. La Performance Istituzionale, determinata dalla misurazione del grado di raggiungimento degli

obiettivi istituzionali (peso 15%);

2. La Performance Organizzativa della struttura di diretta responsabilità (peso 55%);

3. La Valutazione delle Competenze e dei Comportamenti Organizzativi (Peso  25%);

4. La Capacità di differenziazione dei propri collaboratori (peso 5%).

Nel caso dei Dirigenti assegnatari della responsabilità di coordinamento dell’Area di Integrazione delle

Politiche (secondo quanto disposto dal Regolamento degli Uffici e dei Servizi), il peso della performance

istituzionale viene aumentato al 20% ed il peso della Performance Organizzativa viene ridotto al 50%.

Nell’ipotesi di Settori retti ad interim, la performance individuale, valutata per il Settore retto ad

interim,  è  collegata  esclusivamente  alla  Performance  Istituzionale  ed  alla  Performance

Organizzativa.

La maggiorazione della retribuzione di risultato per gli incarichi ad interim viene riconosciuta entro

i limiti fissati dal CCNL Area dirigenti Funzioni Locali del 17/12/2020 come annualmente definiti

a livello di ente.

Inoltre, il peso delle singole dimensioni valutative rispetto alla valutazione complessiva dei Dirigenti

può  essere  modificato  annualmente  con  determinazione  della  Giunta,  adottata  su  proposta

dell’OIV.

Nell’ipotesi di avvicendamento di più dirigenti nella direzione di un Settore, ognuno dei dirigenti

viene valutato in misura proporzionale alla durata del rispettivo incarico.

Invece,  relativamente  alla  percentuale  di  raggiungimento della  performance  organizzativa,  deve

esser  considerata  la  percentuale  complessivamente  assegnata  alla  struttura  di  riferimento,

indipendentemente dal contributo apportato da ognuno dei dirigenti valutati.

Nell’ipotesi  di  incarichi  ad  interim conferiti  per  articolazioni  di  secondo  livello  di  Settore,  la

maggiorazione della retribuzione di risultato non potrà essere superiore al 50% della complessiva

misura  accantonata  a  tale  titolo  dall’ente  (rectius a  titolo  di  percentuale  sulla  retribuzione  di

posizione).

Per  quanto  riguarda  il  processo  di  valutazione  del  personale  dirigenziale,  esso  si  articola  nelle

seguenti fasi:

a) ASSEGNAZIONE  DEGLI  OBIETTIVI  come  individuati  nel  PIANO  DELLA

PERFORMANCE;

b) MONITORAGGIO  (Infrannuale):  verifica  dello  stato  di  attuazione  ed  eventuale

revisione  periodica  degli  obiettivi  assegnati,  attraverso  le  modifiche  apportate  al  PIANO

DELLA PERFORMANCE;

c) VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE da parte della Giunta

attraverso:

� La  consuntivazione,  entro  il  28  febbraio  dell’anno  successivo,  con  apposita

relazione  da  parte  del  dirigente  degli  obiettivi  assegnati  e  dei  comportamenti  agiti.  La
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relazione  dovrà  essere  trasmessa  al  OIV,  al  Segretario  Generale  e  all’Assessore  di

riferimento;

� Raccolta delle  schede di  eterovalutazione delle competenze e dei comportamenti

organizzativi espresse per ciascun dirigente dal Segretario Generale e dal personale assegnato

alla struttura coordinata dal Dirigente stesso, come da successivo Art.11;

� Reportistica  finale  di  verifica  e     misurazione  ,  a  cura  dell’STP,  sul  grado  di

raggiungimento della Performance Istituzionale ed Organizzativa;

� Colloquio tra OIV e Dirigente per la discussione circa la valutazione dei risultati raggiunti e

dei comportamenti agiti nel corso dell’anno;

� Proposta  di  valutazione  degli  obiettivi  da  parte  dell’OIV  e  redazione  della  scheda  di

valutazione;

� Trasmissione da parte della STP, della scheda di Valutazione al Dirigente;

� Trasmissione all’OIV, da parte del Dirigente, entro i successivi 7 giorni dalla consegna della

scheda,  di  eventuali  osservazioni  che  andranno  riportate  dal  OIV  nelle  schede  di

valutazione;

� Proposta di valutazione dei dirigenti da parte del OIV alla Giunta (entro il 31 maggio);

� Deliberazione della Giunta con approvazione delle schede di valutazione dei dirigenti;

La  Giunta,  con  provvedimento  motivato,  potrà  discostarsi  dalle  proposte  di  valutazione

elaborate dall’OIV.

Art. 8 -  La valutazione della performance individuale del personale incaricato di posizione

organizzativa 

La valutazione della performance individuale del personale incaricato di posizione organizzativa è

collegata a tre dimensioni di valutazione:

� Performance organizzativa della Struttura presso cui è incardinata la posizione organizzativa

(peso 30%)

� Obiettivi individuali assegnati alla Posizione Organizzativa (30%)

� Competenze e Comportamenti Organizzativi (peso 40%)

Affinché possa esser misurato il contributo apportato dal titolare di posizione organizzativa alla

performance della struttura di sua diretta responsabilità, gli obiettivi individuali dovranno essere

individuati dal proprio Dirigente di riferimento.

Il processo di valutazione delle posizioni organizzative si articola nelle seguenti fasi:

a) ASSEGNAZIONE DEGLI  OBIETTIVI  (Entro il  28  febbraio):  attività  attuata  dal

Dirigente di  riferimento attraverso un colloquio  tale  da consentire  al  Titolare di  Posizione

Organizzativa di diventare consapevole degli obiettivi assegnatigli;

b) MONITORAGGIO  (Infrannuale):  eventuale  revisione  periodica  degli  obiettivi

assegnati, attraverso le modifiche apportate al PIANO DELLA PERFORMANCE;

d) VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE: attuata da parte del

Dirigente di riferimento attraverso:

� La  consuntivazione,  entro  il  28  febbraio  dell’anno  successivo,  con  apposita

relazione da parte del Titolare di  Posizione Organizzativa degli  obiettivi  assegnati e dei
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comportamenti agiti.  Tale relazione dovrà poi essere trasmessa all’OIV e al Dirigente di

riferimento.

� L’elaborazione  di  una  prima  proposta  di  valutazione  da  parte  del  Dirigente  di

riferimento,  con il  supporto  della  reportistica  finale  di  verifica  e     misurazione  ,  a  cura

dell’STP, sul grado di raggiungimento della Performance Istituzionale dell’Ente e di quella

Organizzativa della struttura presso cui è incardinata la posizione organizzativa;

� Il colloquio tra Dirigente e posizione organizzativa per la discussione circa la valutazione

dei  risultati  raggiunti  e dei  comportamenti  agiti  nel  corso dell’anno.  Al termine di  tale

colloquio verrà consegnata dal Dirigente la scheda di valutazione.

� La  trasmissione  al  Dirigente  da  parte  del  Titolare  di  posizione  organizzativa,  entro  i

successivi  7  giorni  dalla  consegna  della  scheda,  di  eventuali  osservazioni  che  andranno

riportate dal Dirigente nelle schede di valutazione.

� La trasmissione della proposta di valutazione dei titolari di Posizione organizzativa da parte

del Dirigente alla Giunta e all’OIV (entro il 31 maggio);

� La deliberazione della Giunta con approvazione delle schede di valutazione dei Titolari di

posizione organizzativa, dopo avere preso atto del parere dell’OIV;

La realizzazione degli incontri fra Dirigente e Titolare di posizione Organizzativa (in fase di

assegnazione  degli  obiettivi  e  in  fase  di  valutazione  dei  risultati  e  dei  comportamenti)  è

condizione indispensabile per il completamento del processo di valutazione.

Art.  9  -  La  valutazione  della  performance  individuale  del  personale  privo  di  incarichi  di
responsabilità 

La valutazione della performance individuale del personale privo di incarichi di responsabilità è

collegata a:

� Obiettivi Organizzativi assegnati alla struttura (Dirigente) presso cui è incardinato il personale

valutato (max 30/100).

� Competenze e Comportamenti Organizzativi:  il  peso massimo attribuito a tale fattore è di

(max 70/100).

Il processo di valutazione del personale si articola nelle seguenti fasi:

a. ASSEGNAZIONE (entro il 28 febbraio): condivisione degli Obiettivi assegnati alla

struttura organizzativa (ovvero al Dirigente) con il personale. Tale condivisione dovrà avvenire,

di norma, attraverso una riunione nella quale il Dirigente esplicherà, rispetto all’annualità in

corso, gli obiettivi da perseguire, i risultati a cui tendere, le azioni previste ed i comportamenti

attesi.

b. MONITORAGGIO  (infrannuale):  eventuale  revisione  periodica  degli  obiettivi

assegnati, attraverso le modifiche apportate al PIANO DELLA PERFORMANCE;

c. VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE da parte del Dirigente

di riferimento, attuata mediante:

� Una  prima  proposta  di  valutazione  dei  comportamenti  agiti  dal  valutato  da  parte  del

Dirigente  di  riferimento.  Tale  proposta  dovrà  esser  integrata  dal  Dirigente  con  la

reportistica relativa agli obiettivi organizzativi prodotta dalla STP.
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Il dirigente, in questa fase, potrà essere supportato dalle Posizioni organizzative afferenti alla

struttura da lui diretta.

� La consegna al valutato della scheda in proposta da parte del Dirigente di riferimento.

� La trasmissione da parte del valutato al proprio Dirigente di riferimento, entro i successivi 7

giorni dalla consegna della scheda, di eventuali osservazioni.

� L’elaborazione della scheda di valutazione definitiva da parte del Dirigente e la trasmissione

della stessa al valutato.

La  valutazione  del  personale  in  distacco  o  comando presso  altro  ente/società  è  effettuata  dal

dirigente dell’ente/società presso cui il dipendente presta servizio.

Il personale che viene trasferito all’interno dell’Ente è valutato tenendo conto della percentuale di

raggiungimento al 31/12 degli obiettivi del servizio presso cui ha prestato l’attività prevalente nel

corso  dell’anno.  Per  quanto  riguarda,  invece,  le  competenze  professionali  ed  i  comportamenti

organizzativi, costui verrà valutato dal dirigente responsabile del SETTORE al quale il dipendente

è assegnato al 31 dicembre dell’anno di riferimento, sentito il/i dirigente/i precedente rispetto al

periodo di lavoro svolto in altra struttura organizzativa.

Si ritiene “non valutabile” il dipendente che:

� Nel corso dell’anno in valutazione non abbia mai prestato servizio, ossia non abbia alcuna

timbratura;

� Pur avendo prestato servizio nell’Ente, in considerazione di un periodo lavorativo tale da

non garantire la concreta possibilità di una valutazione, è giudicato tale - con atto motivato-

dal soggetto valutatore.

� Non abbia prestato servizio per almeno il 30% delle giornate lavorative.

Si ritiene “valutazione negativa”, una valutazione complessiva che consegua un punteggio inferiore

al 50% del punteggio massimo raggiungibile.  Tale “valutazione negativa” preclude l’accesso, per

l’anno di riferimento, alla corresponsione della retribuzione di risultato e di produttività.

La  valutazione  negativa  rileva  ai  fini  dell’accertamento della  responsabilità  dirigenziale  ai  sensi

dell’art.  21 del  D.Lgs.  165/2001 e ai fini  dell’irrogazione del licenziamento disciplinare ai  sensi

dell’art. 55-quater, comma 1, lettera f-quinquies del D.Lgs. 165/2001 ove resa a tali fini specifici nel

rispetto delle disposizioni del D.lgs. 150/2009. 

A tale fine l’area di valutazione dei comportamenti prevede una declaratoria riferita all’insufficiente

rendimento, effettuata in base alla dichiarazione resa dal dirigente.

Art. 10 - I soggetti deputati alla valutazione

I soggetti deputati alla valutazione sono:

� Il Sindaco;

� La Giunta;

� L’Organismo Indipendente di Valutazione;

� I Dirigenti

� I cittadini e gli stakeholder territoriali

In particolare:
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� Il Sindaco, avvalendosi dell’OIV, effettua la valutazione dei risultati conseguiti dal Segretario

Generale rispetto agli obiettivi assegnati allo stesso;

� La  Giunta,  tenuto  conto  della  proposta  di  valutazione  formulata  dall’OIV,  effettua  la

valutazione annuale dei Dirigenti.

Per la formulazione della proposta di valutazione, l’OIV si avvale dell’aiuto della STP, la quale

non solo fornisce le informazioni ed i dati necessari per la valutazione degli obiettivi, contenuti

nel PIANO DELLA PERFORMANCE, ma anche l’elaborazione dei giudizi sulle competenze

ed  i  comportamenti  organizzativi  dei  dirigenti.  L’OIV,  inoltre,  può  avvalersi  di  eventuali

ulteriori elementi portati alla sua attenzione dai Dirigenti.

� L’OIV sovraintende alla corretta implementazione del ciclo della performance, in ossequio alla

normativa  vigente,  al  presente regolamento e agli  altri  regolamenti  comunali,  provvede alla

proposta  di  valutazione  dei  Dirigenti  di  vertice,  supporta  il  Sindaco  nella  valutazione  del

Segretario Generale,  supporta l’amministrazione nel formulare la proposta di aggiornamento

annuale del SMVP, su cui esprime parere finale, valida la relazione sulla performance, verifica e

monitora  l’operato  delle  strutture  dirigenziali  rispetto  agli  Obiettivi  assegnati,  supporta  gli

organi di direzione dell’Ente in tutte le funzioni specificamente indicate dal D.Lgs 150/2009. 

� I Dirigenti si avvalgono per la valutazione del proprio personale:

� Degli esiti della reportistica della STP, riguardo agli obiettivi;

� Del supporto dei  titolari  di  posizione  organizzativa,  laddove  presenti,  della  struttura di

assegnazione del valutato riguardo alla valutazione delle competenze e dei comportamenti

organizzativi.

Nel processo di valutazione, il valutatore può discostarsi dagli esiti delle misurazioni oggettive dei

fattori valutativi, previa adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato

condizionato dalla presenza:

a) Di variabili esogene oggettive non controllabili e non prevedibili dall’Ente e dal valutando;

b) Di variabili endogene oggettive non controllabili e non prevedibili dall’Ente e dal valutando.

Tali scostamenti possono verificarsi solo previo parere favorevole dell’OIV.

� I cittadini e gli stakeholder partecipano ai processi di misurazione valutazione della qualità ed

efficacia dell’azione amministrativa rispetto a singoli obiettivi operativi previsti dal Piano

della performance e secondo le modalità tecniche  indicate nello specifico dall’OIV.

Art. 11 - La valutazione delle competenze manageriali e dei comportamenti organizzativi

La valutazione delle competenze manageriali e dei comportamenti organizzativi agiti in concreto
dal personale Dirigente e non, assume una rilevanza fondamentale nella valutazione individuale.
Infatti, attraverso le dimensioni valutative dei comportamenti e competenze agite, si determina non
solo la misurazione quantitativa dei risultati ottenuti ma anche la modalità in cui i risultati sono
stati perseguiti, la capacità di fare crescere professionalmente i propri collaboratori, la capacità di
interazione, di lavoro gruppo e l’attitudine a lavorare in contesti variabili.
In  sede  di  prima  applicazione  dello  SMIVAP  e  in  attesa  di  avere  una  library  unificata  delle
competenze  tecniche,  organizzative  e  dei  comportamenti  manageriali  che  caratterizzi  tutto  il
Sistema Professionale del Comune di Andria, si è inteso definire un set di comportamenti chiave
che devono caratterizzare l’agire  dei  Dirigenti,  del  personale non dirigente titolare di  Posizione
organizzativa e del Personale non incaricato di posizioni di responsabilità.
 Il set di competenze e comportamenti organizzativi di riferimento e la metrica di valutazione sono
descritte analiticamente nella Disciplina di Dettaglio dello SMIVAP (ALLEGATO A).
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La  valutazione  delle  competenze  e  comportamenti  organizzativi  per  i  Dirigenti  viene  fatta
attraverso tre rilevazioni che avvengono sullo stesso set di competenze definito dall’OIV in fase di
assegnazione, con riferimento a ciascun profilo di ruolo dirigenziale:

- L’autovalutazione del Dirigente, come verificata dall’OIV (peso 60%)
- L’eterovalutazione  espressa  dal  Segretario  Generale  in  relazione  alle  funzioni  di

coordinamento dei dirigenti prevista dall’art. 97 del TUEL (peso 25%)
- L’eterovalutazione  espressa  dal  personale  assegnato  alla  struttura  organizzativa

specificatamente  coordinata  dal  Dirigente,  attraverso  la  somministrazione  di  un
questionario di valutazione garantito da anonimato (peso 15%)

In sede di Assegnazione degli Obiettivi Individuali:

a) L’OIV,  sulla  base  delle  indicazioni  dell’Organo  Amministrativo,  definisce  i  pesi  dei
Comportamenti/competenze  manageriali  attesi   (max  5)  per  l’annualità  per  ciascun
Dirigente;

b) I  Dirigenti  definiscono  i  pesi  dei  Comportamenti/competenze  manageriali  attesi  per
l’annualità per il personale assegnato di diretta responsabilità titolare di P.O.

Art. 12 - La Scheda di Valutazione Individuale 

Lo strumento di valutazione della performance individuale è costituito dalla scheda di valutazione

individuale  (ALLEGATO B). Tale scheda, per poter esser considerata adeguatamente compilata,

dovrà contenere almeno seguenti elementi:

� il risultato raggiunto per ciascuno degli ambiti valutativi, in un valore compreso tra 0 e 100,

come risultanti dalla consuntivazione del processo valutativo;

� il  risultato  raggiunto complessivo,  in  un valore compreso tra  0  e  100,  come risultante  dai

risultati raggiunti in ciascuno degli ambiti valutativi;

� le indicazioni per il miglioramento della prestazione;

� le eventuali considerazioni del valutato;

� la firma del valutatore e quella per presa visione del valutato;

� la data di presa visione della scheda da parte del valutato.

Art. 13 - La Procedura di Conciliazione

Nel caso in cui il  Segretario Generale voglia  avvalersi  della  procedura di  conciliazione,  questa  è

disciplinata come segue:

� Il valutato può, nel termine di 7 giorni naturali dalla data della valutazione, trasmettere all’OIV

per iscritto una richiesta motivata di attivazione della procedura di conciliazione;

� L’OIV esamina l’informativa del valutato e, sulla base delle motivazioni che la accompagnano,

qualora  siano  ritenute  ammissibili  e  pertinenti,  chiede  un  incontro  di  conciliazione  tra

valutato, Sindaco ed OIV, da tenersi entro 15 giorni a decorrere dalla data di ricezione della

richiesta scritta;

� A seguito dell’incontro di conciliazione, il Sindaco potrà decidere tra il mantenimento o la

modifica della valutazione della performance individuale;

�  L’esito della procedura di conciliazione viene formalizzato con l’elaborazione di un verbale, da

parte della STP, da trasmettere al valutato entro i successivi 5 giorni. 
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Nel caso in cui il  Dirigente voglia avvalersi della procedura di conciliazione, questa è disciplinata

come segue:

� Il valutato può, nel termine di 7 giorni naturali dall’approvazione della scheda di valutazione da

parte  della  Giunta,  trasmettere  al  Segretario  Generale,  per  iscritto,  richiesta  motivata  di

attivazione della procedura di conciliazione.

� Il  Segretario  esamina  l’informativa  del  Dirigente  e,  sulla  base  delle  motivazioni  che  la

accompagnano,  qualora  siano  ritenute  ammissibili  e  pertinenti,  chiede  un  incontro  di

conciliazione tra Dirigente, Assessore di riferimento e dall’OIV, da tenersi entro 15 giorni a

decorrere dalla data di ricezione della richiesta scritta.

� A seguito dell’incontro di conciliazione, la Giunta concorda con l’OIV il mantenimento o la

modifica della valutazione della performance individuale. In caso di disaccordo tra Assessore di

riferimento ed OIV, prevale la decisione di quest’ultimo.

� L’esito  della  procedura  di  conciliazione  viene  formalizzato  con  verbale  che,  nel  caso  di

modifica della valutazione, viene sottoposto all’attenzione della Giunta.

� La Giunta si esprime riguardo alla proposta di modifica della valutazione emersa, deliberando

l’eventuale modifica definitiva.

� La STP, comunica l’esito al valutato, entro i successivi 5 giorni.

Nel caso in cui il  Dipendente con posizione organizzativa o privo di incarichi di responsabilità voglia

avvalersi della procedura di conciliazione, questa è disciplinata come segue:

� Il valutato può, nel termine di 7 giorni naturali dalla data riportata sulla scheda di valutazione,

trasmettere al Segretario Generale per iscritto richiesta motivata di attivazione della procedura

di conciliazione.

� Il  Segretario  esamina  l’informativa  del  Dipendente  e,  sulla  base  delle  motivazioni  che  la

accompagnano,  qualora  siano  ritenute  ammissibili  e  pertinenti,  chiede  un  incontro  di

conciliazione al quale partecipano l’OIV e il dirigente di riferimento, da tenersi entro 15 giorni

a decorrere dalla data di ricezione della richiesta scritta.

� In caso di impossibilità motivata del dipendente a partecipare all’incontro, il dipendente può

richiedere che l’incontro venga fissato in altra data nei successivi 10 giorni naturali. Fissata tale

data,  se  il  dipendente  è  impossibilitato  a  presenziare  all’ulteriore  incontro,  la  procedura

proseguirà tramite l’esame documentale di quanto prodotto dal dipendente in sede di domanda.

� A seguito dell’incontro di  conciliazione,  il  Dirigente di  riferimento concorda con l’OIV il

mantenimento o la modifica della valutazione della performance individuale.

� L’esito della procedura di conciliazione viene formalizzato con verbale.

� La STP, comunica l’esito al valutato, entro i successivi 5 giorni.

Art. 14 - La Relazione sulla performance

La Relazione sulla Performance evidenzia, a consuntivo e con riferimento all’anno precedente, i

risultati dell’azione amministrativa nel suo complesso, facendo riferimento agli obiettivi strategici

ed organizzativi individuati  nel PIANO DELLA PERFORMANCE e rilevandone gli  eventuali

scostamenti.

La Relazione sulla Performance, predisposta dalla  STP, è approvata dalla Giunta Comunale,  su

proposta del Segretario Generale e successivamente validata dal OIV. 
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Tale documento, inoltre, viene pubblicato sul sito istituzionale del Comune nella specifica Sezione

denominata “Amministrazione Trasparente” al fine di garantire ai cittadini e portatori di interesse

(stakeholder) la massima trasparenza ed informazione circa il grado di realizzazione degli obiettivi

assunti nel PIANO DELLA PERFORMANCE.

Art. 15 - Il sistema premiante e i livelli premiali

Il  sistema  premiante,  a  seguito  della  valutazione  della  performance  individuale,  è  costituito

dall’insieme dei trattamenti e dei premi sia economici che di carriera previsti, nei limiti dei vincoli

normativi e delle risorse disponibili dell’Ente.

La  distribuzione  di  incentivi  e  premi  collegata  alla  performance  può  essere  effettuata  solo

successivamente alle valutazioni previste dal sistema di valutazione in vigore. Inoltre, non possono

essere corrisposti incentivi e premi in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi.

Il sistema premiante prevede per tutto il personale (dirigenziale e non) una soglia minima di accesso

al premio di risultato/produttività pari o superiore a 50/100 punti.

Per  quanto  riguarda  la  premialità  effettiva,  essa  è  proporzionale  alla  valutazione  individuale

conseguita e calcolata in termini percentuali sulla premialità massima conseguibile.

Per il personale privo di incarichi di responsabilità, sono individuati quattro livelli di premialità:

- Primo livello: da 91% a 100%;

- Secondo livello: da 71% a 90%;

- Terzo livello: da 50% a 70%;

- Quarto livello: da 0 a 49%.

La premialità effettiva è correlata ai livelli premiali secondo la seguente differenziazione:

- Primo livello: intero compenso di base;

- Secondo livello: 80% del compenso di base;

- Terzo livello: 60% del compenso di base;

- Quarto livello: nessun compenso.

Per  i  periodi di  servizio resi  a tempo parziale  le  quote di  premio verranno proporzionate alla

percentuale di servizio resa.

La validazione da parte dell’OIV della Relazione sulla Performance è condizione inderogabile

per l’accesso agli strumenti incentivanti.

Art. 16 - Integrazione tra Ciclo della Performance, prevenzione della corruzione e trasparenza

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance prevede un’integrazione diretta con le

azioni previste dal Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione, tramite l’assegnazione, a

ciascun Dirigente di  Settore,  di  uno o più obiettivi  che si  riferiscono all’implementazione delle

misure specificamente previste dal PTPC.
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