|l Sistema di valutazione della Performance

La legge regionale 23 luglio 2010, n. 22, recahedva disciplina dell'organizzazione dell' Amministione regionale
e degli enti del comparto unico della Valle d'Aogthrogazione della legge regionale 23 ottobre 19985, e di altre
leggi in materia di personale”, secondo quantoadigpdall’articolo 1, comma 2, disciplina 'orgamézione anche
degli Enti locali: le disposizioni concernenti laigenza e i rapporti di lavoro sono volte ad agsice il rispetto e la
realizzazione dei principi di imparzialita, traspaza, efficienza, efficacia, economicita, pari appata,
responsabilita, semplificazione, partecipazionpracedimenti amministrativi, accesso ai documemiingnistrativi,
coordinamento e collaborazione tra organi e streiftdistinzione tra le funzioni di direzione palgFamministrativa
e di controllo degli organi di governo e le funzidhgestione dei dirigenti.

L'articolo 3, comma 1, della legge, fissa in temarebnitoraggio della performance, il principio sado cui “gli
organi di direzione politico-amministrativa degtitedi cui all’articolo 1, comma 1, definiscono eomuovono la
realizzazione degli obiettivi e dei programmi déuate e verificano la rispondenza dei risultatilalejestione
amministrativa alle direttive impartite e 'andan®della performance organizzativa rispetto agletitvi definiti e
assegnati”.

L'articolo 3, comma 2, lett. g), precisa poi cheagfani di direzione politico-amministrativa pradono, in particolare,
“al controllo e alla verifica della rispondenza dsultati gestionali alle direttive generali imfite, secondo le modalita
previste dalla Legge e dai provvedimenti di orgaaizone”.

L'articolo 31 introduce i riferimenti a un articatasistema di misurazione e valutazione della perémce, stabilendo
che “al fine di valutare la performance organiazat individuale, gli enti di cui all’articolo 1pmma 1, adottano
progressivamente un apposito sistema di misurazgoradutazione, nel rispetto delle relazioni siradagve previste
dal contratto collettivo regionale di lavoro. Is@ma di misurazione e valutazione della performamdividua le fasi,

i tempi, le modalita, i soggetti e le responsaditiel processo di misurazione e valutazione detfopmance, le
modalita di raccordo e di integrazione con i sisteimcontrollo esistenti e con i documenti di pragrmazione
finanziaria e di bilancio”.

Gli articoli 32, 33 e 34 definiscono rispettivamena performance organizzativa, la performanceviddale dei

dirigenti e la performance individuale del persenal

L'articolo 37 definisce i principi del sistema imt&vzante stabilendo che “Al fine di favorire il nigr e la produttivita
dei singoli, gli enti di cui all'articolo 1, comnig promuovono il miglioramento della performancgasizzativa e
individuale anche attraverso l'utilizzo di sistemiemianti, secondo logiche meritocratiche che mewitia
corresponsione di trattamenti economici indiffefeti2 generalizzati, con le modalita stabilite pevvedimenti di
organizzazione e nel rispetto dei criteri generali definiti nel contratto collettivo regionale di lavoro; i sistemi premianti

sono, in particolare, volti a valorizzare i dipentde&he conseguono i migliori risultati e quelliiceolti in progetti
innovativi che incrementano la qualita delle atiive dei servizi offerti con l'attribuzione di imt&i di sviluppo
economico o di carriera”.

L'articolo 25 introduce la formazione e I'aggiornanto della dirigenza quale parametro per il sistdimaisurazione
e valutazione della performance.

La deliberazione di Giunta regionale n. 3771 deld&®mbre 2010, recante “Approvazione delle lineag del
sistema di misurazione e valutazione della perfoeaorganizzativa e individuale degli enti del camp di cui
all'articolo 1, comma 1, della legge regionale @flib 2010, n. 22" descrive gli strumenti del sisedi misurazione
e valutazione della performance e fornisce alcnd&azioni in merito alle fasi e ai tempi in cuissticola il processo
e alle sue modalita di raccordo ed integrazione swtemi di controllo esistenti e con i documehiprogrammazione
finanziaria e di bilancio.

Il Testo Unico delle disposizioni contrattuali dimo livello relative alla dirigenza del compartoico della Regione
Valle d’Aosta, sottoscritto in data 5 ottobre 20ihicui, agli articoli 24 e 25, definisce rispettimente la competenza
in materia di performance individuale dei dirigeat'indice della performance individuale dei deigi. L’articolo
47, comma 11, dispone in materia di formazionegicagamento professionale dei dirigenti. L'artic@® disciplina
la retribuzione di risultato.

Il Testo Unico delle disposizioni contrattuali, @emiche e normative delle categorie del compartoaudella Valle
d’'Aosta, sottoscritto in data 13 dicembre 2010a#ltolo 135 disciplina il salario di risultato iddipendenti degli
Enti locali. Gli articoli 150 e 151 definiscono llacazione delle risorse del Fondo Unico Aziendalenualmente
destinate a sostenere le iniziative rivolte a roiglie la produttivita, I'efficienza e I'efficacieetservizi e finalizzate
a promuovere reali e significativi miglioramenti tieelli di efficienza ed efficacia degli enti eetle amministrazioni
e di qualita dei servizi istituzionali

Il comune di Fontainemore nel tempo ha adottat@rdi& deliberazioni con cui venivano definiti i eritper la
valutazione del Segretario dell’Ente (Dirigenteled personale appartenente alle categorie, rismotdtrsempre grandi



difficolta ad attribuire le valutazioni. Certamenten esiste un sistema di valutazione “perfett@iceé presente a
ciascuno che si trovi ad applicarlo, non solo aypttarlo. Peraltro si ritiene che ogni sperimemtagimetodologica
debba essere messa alla prova in diversi contesticondizioni diverse, con sensibilita e propalterse.

Il presente sistema di misurazione e valutaziotla gerformance ha ad oggetto sia la misurazioleevalutazione
della performance organizzativa, sia la misurazefevalutazione della performance individualeargo riguarda il
Segretario e solo la misurazione della performance individuale per quanto concerne il personale delle categorie;

Tale sistema si propone in particolare di:
= rafforzare la coerenzra comportamenti dei dirigenti e del personale e attese di ruolo;

= favorire lo sviluppo professionale attraverso laamziazione di gap tra competenze dimostrate e etampe
attese;

= assicurare l'integrazione con il sistema di piamifione e contrait

= costituire la base per erogare le componenti ngixib correlate alla performance individuale.

Oggetto della valutazione ¢é la prestazione di ciasedividuo nell’ambito del ruolo organizzativosagnato.

In generale, il modello di valutazione adottatoruiera in considerazione due diversi piani:

* Per il Segretario:

- il piano dei risultati ottenuti in relazione aghbiettivi formalmente assegnati, individualmenter{prmance
organizzativa);

- il piano dei comportamenti individuali dimostrati relazione alle attese connesse al proprio ruolo
organizzativo (performance individuale).

* Per il personale appartenente alle categorie:

- il piano dei comportamenti individuali dimostratn irelazione alle attese connesse al proprio ruolo
organizzativo (performance individuale).

L’arco temporale della valutazione della performaimividuale coincide, per tutto il personale, ¢damno solare
(1/1-31/12). Requisito necessario per essere vakila svolgimento di almeno tre mesi di lavorfetifvo durante
I'anno di riferimento.

Il processo di valutazione

Valutazione del Segretario:

Descrizione del sistema
Questo tipo di valutazione coinvolge:

il Sindaco del Comune di Fontainemore, nel ruol@ahvalutatore; la CIV, nel ruolo di validatore della valutazione; il
Segretario nel ruolo di auto valutatore unitamextgindaco.

Valutazione della performance organizzativa

Questo tipo di valutazione scaturisce dal gradaatiseguimento degli obiettivi strategici ed operatissegnati al
Segretario.

Gli obiettivi sono assegnati attraverso il PIAOregentano le seguenti caratteristiche:

devono essere chiari e sfidanti, ma allo stesspaeinaggiungibili” e influenzabili dal valutato;



sono tendenzialmente misurabili o, quanto menanditati in modo tale da consentire - a fine periedb stabilire, con
precisione ed oggettivita, il loro livello di comgemento.

Per valutare il grado di conseguimento di ciaschbiettivo assegnato, viene utilizzata una scalaatlitazione che va dal
valore minimo O (= obiettivo non conseguito) aloral massimo 100 (= obiettivo raggiunto oltre leedtgive):

da 0 a 55: obiettivo non conseguito ovvero conseguito parzialmente, ma con risultati inadeguati;
da 56 a 80: obiettivo parzialmente conseguito, con risultati comunque positivi,

da 81 a 95: obiettivo conseguito;

da 95 a 100: obiettivo pienamente conseguito, suftati eccellenti superiori alle aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di azlme pone il livello di valutazione “81-95” quadigello di piena
soddisfazione dei risultati ottenuti a fronte dexgiettivi assegnati a inizio anno.

Quando, invece, la valutazione € positiva, ma aggiunge il pieno livello di conseguimento dell’ettivo sono assegnati
punteggi che si devono posizionare tra 56 e 80.

Quando il livello di conseguimento, pur in presedgesultati parziali, & ritenuto inadeguato odiffciente sono assegnati
punteggi inferiori a 55.

La valutazione della performance organizzativaSkgretario & ottenuta come “media aritmetica saeiptiei punteggi
finali attribuiti a ciascun risultato/obiettivo.

Con riguardo ai punteggi da attribuire al gradeagjigiungimento degli obiettivi, per poter quangfie al meglio il grado di
raggiungimento degli stessi, &€ molto importanteniief bene:
« gliindicatori ovvero le tipologie di attivita chengonascelte per verificare il raggiungimento degli obiettivi;
e irisultati attesi, ovvero i valori soglia che damno essere raggiunti nell’esecuzione delle tipeldgattivita scelte
come indicatori, per poter quantificare il gradordggiungimento degli obiettivi, attribuendo cospunteggi
corrispondenti.

Valutazione dei comportamenti organizzativi individi

La valutazione comportamenti organizzativi indivadiuna I'obiettivo di valutare i comportamenti dgggretario in relazione
alle attese dell'organizzazione.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneimtegrare il sistema di valutazione dei risultathe dovendo
necessariamente basare la valutazione su pocltiebpeedefiniti all’inizio del periodo di programazione, non potrebbe
valorizzare in maniera esaustiva tutte le ultertivita svolte all'interno delbrganizzazione;

La valutazione dei comportamenti organizzativi vidiiali del Segretario avviene attraverso l'analigille seguenti
tipologie:

capacita di guidare iotlaboratori e leadership;

capacita di collaborare con i soggetti istituziomakerni ed esterni aknte;

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;

capacita di individuare e risolvere i problemi;

tensione al risultato e alla qualita del lavoro.

A ciascun comportamento organizzativo sono assogiaattro fasce di valutazione per ciascuna deiddi gono definiti i
corrispondenti descrittori, che esprimono le caratiche che il valutato deve possedere per raggite un determinato
punteggio, ossia:

prima fascia: punteggio da 0 a 55;
seconda fascia: punteggle 56 a 70;
terza fascia: punteggio da 71 a 90;
quarta fascia: punteggio da 91 a 100.)

Valutazione complessiva della performance individukel Segretario:




La valutazione complessiva della performance inflile € ottenuta come media aritmetica semplicepdeteggio su
comportamenti organizzativi individuali. La valuiaze si conclude con I'attribuzione del punteggila e&ollocazione in
quattro distinte fasce di merito:

A - fascia alta (>=91);

B - fascia medio alta<@0e >71);
C — fascia media</0 e>56);

C - fascia bassa (<55).

Nell'ambito della fascia “alta” viene individuata'area di eccellenza, per punteggi di valutaziogeali o superiori a 95.
La valutazione si intende negativa al di sotto&tel

Il Sistema di misurazione e valutazione della penéince utilizzato per la valutazione del SegretdalbEnte, Dirigente
per il 2023 ha ad oggetto sia la misurazione ealatazione della performance organizzativa (ch@@per il 60% della
valutazione), sia la misurazione e la valutaziom#ladperformance individuale (per il restante 4086n specifico
riferimento al Segretario dell’Ente. A titolo eggltivo la formula per la valutazione del Segretarii seguito indicata:
punteggio totale individuale =x60%) + (x40%), doveo=valutazione degli obiettivi di performance orgamsiiva e
B=valutazione dei comportamenti organizzativi indivali.

L'erogazione del compenso incentivante verra effdtt in funzione di fasce determinate dal punteggienuto nella
valutazione come risulta dalla seguente tabella:

Fascia del punteggio di % compenso erogato
risultato conseguito

<55 0%
>56 e<70 70%
>71 e<90 90%
>=91 100%

Valutazione del Personale appartenente alle caeegor

1.1 Descrizione del sistema
Questo tipo di valutazione coinvolge, nel ComunEdhtainemore, il Segretario nel ruolo di valutator

Per il personale appartenente alle categorie, Mstdotte dimensioni dell’'Ente e il numero esigie dipendenti in servizio,
considerata I'oggettiva impossibilita di attribuobiettivi strategici o operativi a dipendenti riarpossesso delle qualifiche
necessarie per poter agire autonomamente vincoliadoministrazione nei confronti dell’'esterno, vanno valutati
esclusivamente i comportamenti organizzativi indiisli, legati al dizionario dei comportamenti orgaativi di cui al
modello del sistema di valutazione del personatgi @ti locali della Valle d’Aosta, redatto da gruppo di lavoro che ha
coinvolto la Commissione indipendente di valutaeioalcuni segretari degli enti locali della Vallddsta e il CELVA.

Valutazione dei comportamenti organizzativi indivédi

Le competenze sono il patrimonio complessivo diitlupersonali e conoscenze professionali cheemliienti posseggono
e che vengono utilizzate per lo svolgimento dehestazioni lavorative. E un capitale, un bene i, osservabile e
migliorabile nel tempo attraverso processi di apgimento e sviluppo. Le competenze si traduconooimportamenti

organizzativi individuali e sono tra loro strettamt® connessi. Tale valutazione ha l'obiettivo dutare i comportamenti
del dipendente in relazione alle attese dell'orgzamione.

La valutazione dei comportamenti del personale adgato nelle categorie avviene attraverso l'analilie seguenti
tipologie:

1. capacita di fare squadra (collaborazione e team working);
2. capacita di individuare e risolvere i problemi,



3. tensione larisultato e alla qualita del lavoro;
4. formazione e sviluppo professionale;

5. orientamento allitente;

6. flessibilita;

7. motivazione;

8. spirito di iniziativa.

A ciascun comportamento organizzativo sono assogjaattro fasce di valutazione per ciascuna delédi gono definiti i
corrispondenti descrittori, che esprimono le caridtiche che il valutato possiede. Le fasce dutediione e i relativi
punteggi sono i seguenti:

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 organizzativoadtenuto nell’allegato a) “Dizionario dei compani@nti organizzativi
del personale inquadrato nelle categorie”.

La valutazione complessiva della performance iddiale &€ ottenuta come media aritmetica semplitgdeteggio sui
comportamenti organizzativi individuali.

La valutazione si esprime in centesimi ed € comatdepositiva se pari o superiore a 50 centesimivalutazione del
personale inferiore a 50 centesimi comporta la mancata corresponsione della retribuzione di risultato; il relativo punteggio
verra ridotto come segue:

1. assenze e sanzioni disciplinari

a) per periodi di assenza dal servizio:

- nessuna riduzione per periodi di assenza fino a 30 gg;

- riduzione del 10% per periodi di assenza da 31 a 60 gg;

- riduzione del 20% per periodi di assenza da 8Q gg;

- riduzione del 30% per periodi di assenza superiori a 90 gg;

b) per eventuali sanzioni disciplinari:

- nessuna riduzione per un solo richiamo scritit aieo;

- riduzione del 10% per uno o piu richiami scritti;

- riduzione del 20% per multa parédare;

- riduzione del 30% per sospensione dal servizio fino a 10 gg;

- riduzione del 50% per sospensione dal servizio per un periodo superiore a 10 gg;

2. la valutazione del raggiungimento degli eventoblettivi e dei comportamenti organizzativi adtittdetermina un
punteggio di risultato, sulla base del quale viattabuito il trattamento economico accessorio €wilbuzione/salario di
risultato), in funzione delle fasce di punteggio e in proporzione alla durata del rapporto di lavoro;

3. il valore del salario di risultato attribuib#eciascun dipendente & quantificato, per il pergguiall’articolo 135 rubricato
“Salario di risultato” del testo unico delle dispmsni contrattuali economiche e normative delléegarie del comparto
unico della Valle dAosta;

4. I'erogazione del compenso incentivante del pwako dipendente (categorie) verra effettuata irziime di fasce
determinate dal punteggio ottenuto nella valutaziomme risulta dalla seguente tabella:

Fascia del punteggio di % compenso erogato
risultato conseguito

<50 0%

>50 e<60 60%
>60 e<70 70%




>70 e<80 80%
>80 <90 90%
>90 e<95 95%
>95 100%

Per i dipendenti delle categorie il fondo per las@ di risultato verra distribuito sulla baseldealotazione conseguita, della
percentuale del rapporto di lavoro e del periodsedvizio.



