MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E
DI UNITA’ ORGANIZZATIVA ANNO 2016 E SEGUENTI

Il sistema di valutazione del personale € disciplinato dalla deliberazione
della Giunta regionale n. 3771 del 30 dicembre 2010, recante
“Approvazione delle linee guida del sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa e individuale degli enti del comparto di cui
all'art. 1, comma 1, della legge regionale 23 luglio 2010, n. 227.

I1 presente sistema di valutazione del personale €& stato elaborato sulla
base del modello redatto da un gruppo di lavoro che ha coinvolto la
Commissione indipendente di valutazione, alcuni segretari degli enti locali
della Valle d’Aosta e il CELVA, adattato sulla base delle esigenze richieste
dalle peculiarita della propria realta organizzativa.

Le finalita del processo di valutazione del personale, che stanno alla base
del presente sistema di valutazione del personale e che di fatto ne danno
sostanza, vengono riassunti qui di seguito:

e conoscenza: avere un quadro sul livello di raggiungimento degli
obiettivi assegnati e sul contributo quantitativo e qualitativo del
dipendente; si valuta per sapere se il singolo ha raggiunto degli
obiettivi prefissati;

e feedback e motivazione: restituire al dipendente informazioni sulla
sua performance; si parte dal presupposto che per essere
adeguatamente motivato il singolo debba conoscere le esigenze
dell’organizzazione in cui opera per poter adattare i propri
comportamenti. Si valuta per comunicare al dipendete se i suoi
comportamenti e i suoi risultati sono in linea con le attese
dell’amministrazione;

e cambiamento: sostenere processi di innovazione organizzativa. Nel
momento in cui 'ente decide di sostenere la diffusione di nuovi valori
o, piu semplicemente, la revisione di alcuni processi operativi puo
individuare alcuni item di valutazioni puntuali; si valuta per
orientare/modificare i comportamenti del dipendente lungo una
precisa direzione;

e formazione: individuare gap di competenza; si enfatizzano le
conoscenze e 1 comportamenti del dipendente, cercando di
individuare eventuali aree di criticita o semplici spazi di
miglioramento; si valuta per costruire percorsi formativi adeguati a
reali esigenze;

e sviluppo: contribuire alla crescita delle persone meritevoli, lungo un
arco temporale coerente; si valuta per stabilire se il dipendente
meriti un incarico differente o un passaggio formale di carriere;

¢ incentivazione: riconoscere il contributo del personale; si valuta per
stabilire se il dipendete meriti 'assegnazione di un premio e€/o un
incentivo.

I soggetti valutati

Il presente sistema di valutazione della performance € applicabile a tutto il
personale in servizio presso il Comune di Fontainemore, quindi al



segretario e al personale inquadrato nelle categorie di cui al testo unico
delle disposizioni contrattuali, economiche e normative delle categorie del
comparto unico della Regione Valle d’Aosta, sottoscritto in data 13
dicembre 2010.

Elementi oggetto di valutazione

Ogni dipendente sara valutato, con pesi diversi a seconda del proprio ruolo
all’interno dell’organizzazione, sui seguenti elementi:
1. la performance organizzativa, legata al raggiungimento degli obiettivi
strategici contenuti nel piano della performance;

2. la performance di wunita organizzativa, connessa ai centri di
responsabilita e legata alla realizzazione dei programmi e dei progetti
contenuti nel Piano esecutivo di gestione (PEG);

3. 1 comportamenti organizzativi individuali, legati al dizionario dei
comportamenti organizzativi.

Nei paragrafi successivi sono illustrati in maniera piu dettagliata i diversi
elementi oggetto di valutazione, con particolare attenzione ai collegamenti
con gli strumenti di programmazione e le modalita di valutazione.

La valutazione della performance organizzativa dell’ente

La performance organizzativa dell’lente nel suo complesso concerne
lorientamento dell'intera organizzazione al raggiungimento degli obiettivi
che il Comune di Fontainemore si € posto e che sono stati individuati
attraverso il Piano della performance.

Gli obiettivi della performance organizzativa dell’ente esprimono il risultato
che l'organizzazione intende conseguire per la soddisfazione dei bisogni dei
cittadini e sono coerenti con la strategia definita nella mission e nella
vision.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi della performance organizzativa
sara indicato allinterno della relazione annuale sulla performance, che
’ente trasmettera alla Commissione indipendente di valutazione per la sua
convalidazione.

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi della
performance organizzativa dell’ente viene effettuata in sede di processo di
valutazione, sulla base delle risultanze della relazione al piano della
performance, attribuendo i seguenti punteggi:

. Obiettivo non raggiunto: O punti

. Obiettivo parzialmente raggiunto: da 1 a 90 punti

. Obiettivo raggiunto: da 91 a 100 punti

La valutazione della performance di unita organizzativa

La performance di unita organizzativa concerne lorientamento della
singola unita organizzativa al raggiungimento degli obiettivi gestionali
assegnati attraverso il piano esecutivo di gestione (PEG) preventivo.



Gli obiettivi indicati nel PEG consistono in obiettivi gestionali che vengono
affidati all’apparato amministrativo al fine di garantire una corretta
gestione coerente con i principi di efficienza, efficacia ed economicita.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi sara indicato all’interno della
relazione annuale sulla performance, che l'’ente trasmettera alla
Commissione indipendente di valutazione per la sua convalidazione..

La valutazione del grado di raggiungimento della performance di unita
organizzativa sara effettuata in sede di processo di valutazione, sulla base
delle risultanze PEG consuntivo, attribuendo i seguenti punteggi:

. Obiettivo non raggiunto: O punti
. Obiettivo parzialmente raggiunto: da 1 a 90 punti
. Obiettivo raggiunto: da 91 a 100 punti

La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali

Le competenze sono il patrimonio complessivo di qualita personali e
conoscenze professionali che i dipendenti posseggono e che vengono
utilizzate per lo svolgimento delle prestazioni lavorative. E un capitale, un
bene valutabile, osservabile e migliorabile nel tempo attraverso processi di
apprendimento e sviluppo. Le competenze si traducono in comportamenti
organizzativi individuali e sono tra loro strettamente connessi. Tale
valutazione ha l'obiettivo di valutare i comportamenti del dipendente in
relazione alle attese dell’organizzazione.
La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzione di integrare il sistema di
valutazione dei risultati, che, dovendo necessariamente basare la
valutazione su pochi obiettivi predefiniti all’inizio del periodo di
programmazione, non potrebbe valorizzare in maniera esaustiva tutte le
ulteriori attivita svolte all'interno dell’organizzazione e che, inoltre, dovendo
ricorrere a obiettivi che siano traducibili in risultati misurabili, non
riuscirebbe a evidenziare il contributo fornito da ciascuna unita di
personale al raggiungimento degli obiettivi stessi.
In questo contesto, risulta di fondamentale importanza per il buon
funzionamento del sistema di valutazione che i soggetti che hanno un ruolo
attivo di valutazione effettuino una significativa differenziazione dei giudizi
dei comportamenti dei propri collaboratori.
La valutazione viene effettuata sulla base di categorie di comportamenti
differenti in base al ruolo ricoperto da ogni dipendente all'interno dell’ente,
in particolar modo si distingue tra segretario comunale e personale
inquadrato nelle categorie.
La valutazione dei comportamenti del segretario comunale avviene
attraverso l'analisi delle seguenti tipologie:

1. capacita di guidare i collaboratori e leadership;

2. capacita di collaborare con i soggetti istituzionali interni ed esterni
all’ente;
formazione e sviluppo professionale;
innovazione dei processi organizzativi;
relazioni con i diversi portatori di interesse;
modalita di programmazione, di utilizzo e di rendicontazione delle
risorse assegnate;
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7. capacita di individuare e risolvere i problemi;

8. tensione al risultato e alla qualita del lavoro.
A ciascun comportamento organizzativo sono associati quattro fasce di
valutazione per ciascuna delle quali sono definiti i corrispondenti
descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere
per raggiungere un determinato punteggio, ossia:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.
Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo € contenuto nell’allegato a)
“Dizionario dei comportamenti organizzativi del personale dirigenziale”.
La valutazione delle comportamenti dei responsabili di servizio e del
personale inquadrato nelle categorie avviene attraverso 1’analisi delle
seguenti tipologie:

1. capacita di fare squadra (collaborazione e team working);
capacita di individuare e risolvere i problemi;
tensione al risultato e alla qualita del lavoro;
formazione e sviluppo professionale;
orientamento all'utente;
flessibilita;
motivazione;
spirito di iniziativa.
A ciascun comportamento organizzativo sono associate quattro fasce di
valutazione per ciascuna delle quali sono definiti i corrispondenti
descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato possiede. Le
fasce di valutazione e i relativi punteggi sono i seguenti:

1. prima fascia: punteggio da O a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.
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Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo € contenuto nell’allegato
b) “Dizionario dei comportamenti organizzativi del personale inquadrato
nelle categorie”.

La definizione e il calcolo del punteggio di risultato

Per ottenere il punteggio finale del dipendente devono essere effettuati i
seguenti passaggi fondamentali:

1. attribuzione di wun punteggio di risultato in funzione del
raggiungimento degli obiettivi di performance dell’ente (a). Tale
punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi
ottenuti per i diversi obiettivi ed assume un valore compreso tra O e
100;

2. attribuzione di un punteggio in funzione della valutazione della
performance di unita organizzativa sulla base degli obiettivi di PEG
(B). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i



punteggi ottenuti per i diversi obiettivi ed € un valore compreso tra O
e 100;

3. attribuzione di un punteggio di risultato in funzione della valutazione
dei comportamenti (y). Tale punteggio viene calcolato in base alla
media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi comportamenti
organizzativi ed € un valore compreso tra O e 100;

4. calcolo del punteggio totale individuale. Viene calcolato effettuando la
media ponderata dei punteggi di a, B e y, secondo le pesature
attribuite alle diverse figure professionali come nella tabella
sottostante.

Tabella — Pesatura degli elementi oggetto di valutazione per i diversi ruoli
professionali

R il
Elementi oggetto di valutazione Segretario d.eSPOI.ls.abl ¢ Personale
i servizio
a valutazione della performance organizzativa
dell’ente 50% 20% 10%
B valutazione della performance di wunita
organizzativa 30% 50% 30%
y valutazione dei comportamenti organizzativi
individuali 20% 30% 60%
TOTALE 100% 100% 100%

La valutazione si esprime in centesimi ed € considerata positiva se pari o
superiore a 50 centesimi. La valutazione del personale inferiore a 50
centesimi comporta la mancata corresponsione della retribuzione di
risultato.

Le modalita di calcolo del punteggio i diversi ruoli professionali

I1 metodo di calcolo per ciascun soggetto sara il seguente:

1. punteggio totale del segretario = [ (a*50) + (3*30) + (y*20) ] / 100

2. punteggio totale dei responsabili di servizio = [ (a*20) + (3*50) + (y*30) | /
100

3. punteggio totale del personale = [ (a*10) + (B+30) + (y*60) ] / 100

Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei comportamenti
organizzativi adottati determina un punteggio di risultato, sulla base del
quale viene attribuito il trattamento economico accessorio (o
retribuzione/salario di risultato), in funzione delle fasce di punteggio e in
proporzione alla durata del rapporto di lavoro.

I1 valore del salario di risultato attribuibile a ciascun dipendente é&
quantificato, per il segretario e per il personale delle categorie,
rispettivamente dall’articolo 62 (Retribuzione di risultato) del testo unico
delle disposizioni contrattuali di primo livello relative alla dirigenza del
comparto unico della Regione Valle d’Aosta, e dall’articolo 135 (Salario di




risultato) del testo unico delle disposizioni contrattuali economiche e
normative delle categorie del comparto unico della Valle d’Aosta.
L’erogazione del compenso incentivante del personale dipendente
(segretario comunale e categorie) verra effettuata in funzione di fasce
determinate dal punteggio ottenuto nella valutazione come risulta dalla
seguente tabella:

Fascia del o
. . 6 compenso
punteggio di
risultato conseguito erogato
<50 0%
>50 e <60 60%
>60 e <70 70%
>70 e <80 80%
>80 e <90 90%
>90 e <95 95%
>95 100%

Per i dipendenti delle categorie il fondo per il salario di risultato verra
distribuito sulla base della votazione conseguita, della percentuale del
rapporto di lavoro e del periodo di servizio.

Modalita e tempi del processo di valutazione

Il processo di valutazione verra effettuato al termine dell’esercizio e una
volta ottenuta la documentazione necessaria per la valutazione degli
obiettivi (relazione della performance, PEG consuntivo) e dovra concludersi
entro il mese di giugno di ogni anno.

La verifica del raggiungimento degli obiettivi e lattestazione dei
comportamenti organizzativi individuali € validata attraverso un’apposita
relazione di valutazione.

La valutazione del segretario comunale

La valutazione del segretario comunale € disposta dal Sindaco, informata
la Giunta. E necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto
diretto, in un momento dedicato, attraverso lillustrazione delle attivita
svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.
Nel caso in cui il sindaco e il segretario comunale non giungano ad una
valutazione condivisa, prima della determinazione della valutazione, uno
dei due soggetti puo chiedere alla Commissione indipendente di
valutazione della performance il contraddittorio. La Commissione
indipendente di valutazione, una volta chiamata ad intervenire, assicura il
contraddittorio, convocando gli interessati congiuntamente per essere
uditi. L’erogazione del salario di risultato non pud avvenire fino a quando
la valutazione non € condivisa da entrambe i soggetti.

Nel caso in cui il sindaco e il segretario giungano ad una valutazione
condivisa, la relazione deve essere validata da entrambi i soggetti. La
relazione di valutazione deve poi essere trasmessa alla Commissione



indipendente di valutazione, istituita presso la Presidenza della Regione,
Dipartimento personale e organizzazione, per consentire l’assolvimento
delle competenze a essa attribuite, in particolare il monitoraggio del
sistema di misurazione e valutazione della performance degli enti locali.

La valutazione dei responsabili di servizio

La valutazione dei responsabili di servizio € effettuata dal segretario
comunale in merito al raggiungimento degli obiettivi e ai comportamenti
individuali. E necessario che la valutazione avvenga attraverso un
confronto diretto, in un momento dedicato, attraverso l’illustrazione delle
attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati.

Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il segretario
comunale assicura il contraddittorio al responsabile di servizio.

La valutazione del personale inquadrato nelle categorie

La valutazione del personale inquadrato nelle categorie ¢ effettuata dal
responsabile di servizio. Il segretario comunale deve condividere la
valutazione con il responsabile di servizio di riferimento rispetto all'unita
organizzativa di competenza del personale valutato.

E’ necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto, in
un momento dedicato, attraverso lillustrazione delle attivita svolte e il
confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.

Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il valutatore
assicura il contraddittorio al dipendente.

Si precisa, inoltre, che le assenze dal servizio per un periodo fino a 30
giorni non incidono sulla valutazione della continuita e presenza in
servizio, da 31 giorni a 60 giorni la valutazione della continuita e presenza
in servizio non potra essere superiore a distinto, da 61 a 90 giorni la
valutazione non potra essere superiore a buono e per assenze superiori a
90 giorni la valutazione della continuita e presenza in servizio sara
insufficiente.

II termine minimo riferito al periodo di servizio per il personale delle
categorie e per il segretario comunale € derogato per i dipendenti con
rapporto di lavoro di durata indeterminata che terminano in corso d’anno
l’attivita lavorativa.

Il salario di risultato non spetta ai dipendenti collocati in aspettativa per
mandato politico.



