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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelii

1l Piano delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di:
« le caratteristiche generali del territorio;

« o stato patrimontale dell’Ente;

« ['organizzazione in cfre;

» gli obiettivi di sviluppo, strategid e di processo.

La misurazione delle performance e la valutazione delle posizioni organizzative ha frequenza semestrale
viene effettuata entro il mese successivo alla scadenza di ciascun semestre,

Ove sia ritenuto necessario in raglone della rilevanza o della complessita degli obieltivi o del sistema di
misurazione, || Nucleo Internc di Valutazione pud motivatamente disporre ulteriori momenti di verifica ad
intervalli snferiori al semestre.

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obieltivi assegnati e la valutazione
dei comportament] organizzativi agiti durante il neriodo considerato.

incidenza della valutazione degt obiettivi & pari al 50% della valutazione complessiva.

Il processo valutatvo, da parte del Nudeo, ha mizio con la validazione degh obiettivi e degih mdicatori
proposti per la misurazione della performance collegata a wascun obiettivo, La vaidazione ha lo scopo di
determinare 'ammissibilita, ai fin: della valutazione, degli obiettivi proposti in ragione dei sequent! criteri:

» adeguata specificita e misurabilita in termini concreti e chiari. In particolare gll obiettivi deveng
essere formulati a partire dala rilevazione puntuzle der prodotti o delle utilita riferite al diente finale,
frinfore, beneficiario del processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicaton
idoneo a nievare gl effetti delle azioni eseguite rispatto alla qualitd dei prodotti o delle prestazioni. Per
ogni indicatore devono essere individuate le fonti da cui sono ricavati i dab o, in mancanza, le
metodoiogie di stima;

s riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti (Piani di livello strategico, Processi, PEG/PRO, PdO);

» commisurazione, ove possibiie, ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
narzignale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe, tenendo anche conto
dei contenuti del sisterna di graduatoria definito in esito ai processi;

+ confrontabilitd con le tendenze della produttivita deli'amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente. La produttivitd potra essere dimostrata attraverso indicatori che
permetiano di determinare le quantitd prodotte o le utilita generate da unita di produzione (individui,
gruppi, dipartimenti, etc.);
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Metodologia dl valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livell:

» correlazione alla quantita e alla quaiitd delle risorse disponibili, in particolare gii obiettivi
devono essere correlatl alle risorse che si simano saranno disponibili, con assunzione di responsabiiita

rispetto al loro conseguimenta.

Gli obettivi validab sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conseguente

assegnazione di un peso in ragione dei sequenti criferi;

« pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dall’amministrazione;

« pertinenza e coerenza con la missione istituzionale;

+ coerenza con i bisogni della collettivita ricavati dagli strument! di analisi disponibili;

« capacita di determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degll
interventi;

« idoneitd a mantenere standard adeguati in condizionl critiche determinate, congiuntamente o
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei
fabbisegni espressi dalla comunita o da altre arcostanze non prevedibili ovvero non governabill dall'unita

amministrativa incarcata del presidio delle funzioni o dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gil obiettivi nel seguente modo:

< Obiettivi di sviluppo: contribuiscono alla performance dell’'Ente, ma non concorrono alla performance
indwviduale in quanto ncentivazione collegata & normata dalla legge (es. 109/1994 Ss.mm.ii, ).

» Obiettivi strategici: ncondotti alla programmazione deli’Ente, utili per la valutazione della performance
di Ente, organizzativa ed individuale.

« Obiattivi di processe: rappresentano attivith istituzionale dell'Ente, volta al muglioramento
dell’efficienza & aill'incremento della soddisfazione dell‘'utenza, utili per la valutazione della performance

di Ente, organizzativa ed individuale.

La rlevanza degli obiettivi ha impatto nella valutazione individuale dal momento che ogni soggetto vaiutato

ottiena un indice di complessitd determinato dal numero di oblettwi assegnati e dai peso di ciascuno di essi.

Gl indicatori di misura utitizzati nella pesatura degli oblettivi sono:

= Strategicita: importanza politica

«  Complessita: interfunzionalita/ grado di realizzabilita

s Impatto esterno e/o interno: mighoramento per gli stakeholder

« Economicita: efficienza economica

Per ogni fattore & prevista la ciassificazione, Alta — Media — Bassa, alla guale corrisponderanie i valorl 5- 3-
1 per ciascun fattore, ad eccezione del fattore “Complessita” che prevede una scale di valori 3 -2 - 1,

Per ogni obiettivo it peso oscillera tra 375 punti e 1 punto.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale del livelli

La valutazione dei comportamenti organizzativi avviene attraverso l'analisi e la valutazione di determinati
fattort {item) rtenuti rilevanti e descritti in un‘apposita scheda, attraverse una scala di giudizio numernca.

Il Nucleo attribuisce un peso a ciascun fattore (item) del comportamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascuna posizione organizzativa rispetto alla propria spedfice funzione
manageriale.

Il pesc assegnato a ciascun fattore (item) di comportamenti organizzativi assume una funzicne di

moltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

1 nucleo comunica formalmente alle posiziani organizzative 'esito dell’ammissione e della ponderazione degli
obiettivi entre un mese dalla data di approvazione dello strumento di planificazione del quale costituiscone il
contenuto {Pianl di rilieve strategico, Obiettivi istituzianal/processi, PEG/PRO, PdO).

E compito delle posizioni organizzative effettuare tempestivamente analoga comunicazione al personale
coinvolto.

Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del
Piano delle Performance.

Il Nucleo comurica altresl, negli stessi terminl previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei diversi fatton

(item) dei compertamenti orgamzzakivi in riferimento a ciascun titolare di posizione organizzativa.

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 il Segretzrio comunale e le posizioni organizzative presentano al
Nucleo i report sullo stato di conseguimento degli obiettivi validat:, utilizzando gl Indicatori ammessi.

In sede di misurazions e valutazione intermedia pud essere motivatamente nchiesta la variazicne degii
indicatori, delle fonti dei dati /o delle metodologie di stima.

A richiesta del Nucleo deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione
dei valori degll indicaton,

Le valutazioni intermedie si esprimono con un gludizio non numerico., 1l Nucleo indica gli elementt di criticita
rifevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gll altti strumenti di controllo attivati nell’Ente.
Gh esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, orgamzzando anche, se opportuno,
colloqui di gruppo o individuali.

Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per le determinazioni alla stessa spettanti ai sensi di

guanto disposte dal Regolamento degli uffici e dei servizi.

La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative & sviluppata con rifermento al

seguenti fattori (item):
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Metodologia di valutazione Posiz:oni Organizzative e personale der wvelli

Ralazione e integrazione con nferimento a:

comunicazione e capacita relazionale con: coileghi;

capacita di visione iterfunziorale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzezione e
rendicontazione;

partecipazione alla vita orgamizzativa;

itegrazicne con gh amministratori su abictiivi assegnati;

capacita di iaverare in gruppo;

capacitd negoziale e gestione de: conflitti.

Innovativita con rifenmento a;

iniziativa e propositivita;

capacita di risolvera | problems;

autonomia;

capacita di coghere le opportunita delle innovazioni tecrologiche;
capacita di contribuire alla trasformazione del sistama;

capacita di defirire ragele e modalita operative nuove,

intraduzione di strement gestiorali innovativi,

Gestione risorse economiche con rifenmento &:

gestione delle entrate; efficienza e costo socale;

gestione delle risorse economiche e strumentall afiidate;

rispetto dei vincoli finanziari,

capacta di standardizzare e procedure, finalizzandole al recupero dellefficienza;

sensibilita alla razionalizzaziore dei processi;

capacitd di orientare e controliare l'efficienza e l'economicita dei servizi affidati a soggeth esterm

all'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con rifenmerto a:

nispetto dei terruni dei procediments,

presidio delle attvita: comprensione e rimoziane delle cause degli scostaments dagii stancarg di servizio
rispettando 1 cnteri quati-quantitativ;

capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erngati;

capacita di organizzare e gestire i processi di iavoro per il raggiungimento degli obietiivi coniroilancone
Fandamento;

gestione efficace del tempo di {avorc nispetto agh obiettvi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori,

capacita dr limitare i contenzioso;

capacita di oriertare e centrollare fa quaiita dei servizi affidati @ soggettr esterni all'organizzazione.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelli

Gestione risorse umane con riferimento a:

- capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi delf'unite organizzativa;

- capacith di assegnare responsabilitd e obiettivi secondo le competenze e la maturita professionale del
personadle;

- capacitd di definire programmi e flussi di lavoro controllandone 'andamento;

- delega e capacdita di favorire I'autonomia e la responsabitizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e risoluzione di eventuali confiitti fra i collaboratori;

- attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviiuppo del personale,

- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;

- controllo e contrasto dell’assenteismo,

- capacita di valutazione dei propri collaboratorl, dimostrata anche Gamite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazicne dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

- capacitd di analizzare il territorio, i fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetio alle funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse n funzione dei compiti assegnati al parsonale;

- onentamentp ar bisogni dell’utenza e all'interazione con | soggetti def territono o che mfluenzang i
femomeni intaressanti la comuntta;

- livello delte conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

- sensibilitad neli'altivazione di azion: e sistemi di benchmarking.

Nella valutazione dei comportamenti organizzativi il Nucleo potra avvalers) di osservatori priviiegiati che
interagiscono con i titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificative se ne elencano alcuni:

Segretario generale, colleghi, Sindaco e Assessori, collaboratort diretti, altr organi di contralio,

Ai fini deilo sviluppo del processo valutativo, i valutatori (Nucleo e posizioni organizzative) hanno facolta di
utilizzare lo strumento dell’autovaiutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza
cosi come percepite dal vaiutato.

L'autovalutaziore non & una fase pracedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a migliorare Il

processo valutativo, e non ne vincola il contenuto che é sempre in cape ai valutatori.

La valutazione finale & ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportament organizzativi, secondo
guanto previsto dagii artt. 3 e 4.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelli

La valutazione dei risultati si otbene sommando i coefficienti o | parametri di raggiungimento degli obiettivi
validati ponderati con i rispettivi pesi.

La valutazione dei comportamenti organizzaltivi & articolata nej fattori {Item) di valutazione di cui all’art. 7 ed
e elaborata mediante la scheda allegata sub. a). La valutazione dei comportamenti oltre a concorrere alla
determinazione dei premi € un riferimento fondamentale per 1a gestione delle risorse e per I'elaborazione dei
piani di formazione dell'Ente.

Il documento contenente la proposta di velutazione finale del Segretario generale e delle posizion
organizzative & consegnato In occasione di un colloguio appositamente convocato. Nel corse del collagulo il
valutato potra richiedere al Nucleo il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal casc entro tre giorni il

richiedente fornira al Nucleo adeguata documentazione a supporta.

i} sistema prevede cinque fasce di merito. Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato

alla scala di valutazione.

La fascia D corrisponde 8 valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al

il collocamento iIn tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratto per | casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.

La fascia C rappresenta la cimensione della prestazione adeguata: |ingresso In tale fascia € associato a
vatutazioni maggion o uguall al efinoa

La fascia B & associate 2 valutazioni comprese tra ]

La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: Fingresso in tale fascia € associato a valutazioni maggion ©
uguali al

Il personale collocato in fascda A & ammesso a concorrere all’attribuzione degli incentivi evertualmente

collegati alla dimensione dell’'eccellenza.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzalive e personale dej livelli

La valutazione dell’Ente & effettuata mediante indicatori di sintesi etaborati sulla base dei risultati certificati In
sede di rendicontazione del Piano delle performance.
Gli indicatori di sintesi dovranno essere elaborati e aggregati a livello di servizio, tenendo conto dei contenuti

del sisterna di pesatura degli obiettivi e del loro grade di raggiungimento.

Ove I'Amministrazione approvi Piani ¢ Programml di contenuto strategico, caratterizzatl dallindlviduazione di
politiche e degll effetti attesi, il Nucleo provvede ad elaborare la valutazione dirca la coerenza delle strategie
di attuazione esplictate rella Relazione previsionale e programmatica. In particolare, i piani di rilievo
strategico dovranno individuare, per ciascuna politica, gli stakeholder, gli effeth attesi, le forme di

partecipazione e gli indicatori da utllizzare per la misurazione dell’efficacia delle strategie {oticome).

Il Nucleo si avvale delle strutture di controllo e monitoraggio presenti nell’Ente, nonche der competentl uffici

del settore Risorse Umane.
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelli

La valutazione del personale dei livelh & articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento al Piano delila performance rifente agli
obiettivi nei qual: & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze
espresse; ogni parte nel suo insieme determing il 50% del risultato (peso).

la valutazione & elaborata mediante l'analisi dI determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 18 - e riprodotti in una appasita scheda (sub. b). I fattori (Iltem) concorrono a definire le singole
“partl” di valutazione. La valutazione del perscnale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale,

La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli cbiettivi, della natura e della complessita
delle prestazioni, della considerazione dell'ambiente in cui esse sono rese, individua quali fatton
cornportamentali sono attesi e correlat! al profilo professionale e determina Il peso di ciascun fattore per ogni
singoio collaboratore,

In ogni cash, la somma del punteggio della “parte” delle scheda di valutaziore relativa ai comportament

orgamzzativi & pari al 50% del peso complessivo.

La posizione organizzaliva comunica formaimente al personale ght obietitvt e la correlafiva ponderazione
entro un mese daila data di approvazione del Plano delle Performance,

La posizione organizzativa @ altresi tenuta a convocare apposit! incontri informativi finallzzati a chiarire
eventuali incertezze, nonché a predisporre le misure operative di dettaghio utill af perseguimento degli
oniettivi e alla predisposizione degli strumenti necessari alla nlevazione dei dati occorrent per l'elaborazione

degli indicatori.

Alle freguenze di cui al precedente articolo 1 la posizione organizzativa, sulla base delle informaziom
emergenti dai sistemt di controlle attivi nell’'Ente e dai dati comunque raccolti anche sulla scorte delle misure
& degll strumenti di cui al precedente art. 5, comma 2, elabora le valutazioni individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli Indicatori efo del
valore di performance atieso, delle font dei dati efo delle metodologie di stima.

La valutazione Intermedia si esprime con un giudizio non numerico. La posizione organizzativa indica gli
elementi di criticita rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo

attivati nell'Ente,
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelli

Gli esiti gelle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando, se opportuno, colloqui di

gruppa o individuali.

La valutazione del personale dei livelli & sviluppata con riferimento ai seguenti campi:

1 FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI SONO:
a) Orientamento al miglioramento professionale e dell’organizzazione
b) Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli objettivi assunti

¢) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

1l 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo dl valutazione “Apporto qualitativo
e concorso al raggiungimento degli obiettivi di performance” valutato anche in ragione delia
carrispondenza delle condiziont di contesto previste con quelle di fatto determinatesi nel corse deila
gestione

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi altemativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore {item).

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
SONO:

- Relazione e integrazione
- Innovativita
Gestione delle risorse economiche
- Orientamento alla qualita dei servizi
Rapporti con l'unita operativa di appartenenza

Capacita di interpretazione dei bisogni e programnmazione dei servizi

1 diversi item assumo significati e pesi differenti, specifici per ciascun profilo professlonale, come descritto
relle schede in allegato {sub. h).

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.
La valutazione @ espressa mediante 7 giudizi altermativi tra loro che costituiscono it moltiplicatore del peso

del singolo fattore (itemn).
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Metodologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livell

Il sistema prevede quattro fasce di merito.

Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegata alla scala di valutazione.

La fascia D corrisponde a valutazioni inferiori aila dimensione dell’adeguatezza pari al

1l collocamento in tale fascia produce gli effettl previsti dalla legge e dal contratto per i cast di mancate
raggiungimento degli obiettivi di performance.

La fascia C rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso in tale fascia & associato a
valutazioni maggiori o uguali al efinoa

La fascia B e associata a valutazioni comprese tra

La fascia A rappresenta fa fascia di meritc alta: I'ingresso in tale fascia @ associato a valutazioni maggiori o
uguali al

1l personale collocato in fascia A & ammesso a concorrere all'atiribuzione degli incentivi eventualmente

collegati alla dimensione deli‘eccelienza.

il nucteo raccoglie 0 un'unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni effettuate datle posizioni

organizzalive; qualora la curva di distribuzione presentasse anomalie sia a livello generale che di settare, si

riserva di effeftuare i necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa applicazione dei criten

e della metodologia di valutazione. In particolare;

- al raggungimento di particoiert ed elevat standard prestazional, nel caso in cui le valutaziont si
concentrino nelle fasce elevate;

- al mancatc (loigle o parziale) raggiungimento degli standard programmali, nel caso in cui risultino
vuote 1a fasce superon;

- al reale gradc di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, net caso in cui le
valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;
alla semplicild e al ridotto caratiere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cul nisultino vuote la
fasce inferiori.
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Metcdologia di valutazione Posizioni Organizzative e personale dei livelli

Entro sei mesi dalla prima applicazione della metodologia il Nudeo, sulla base delle risultanze del sistema,

avvia ove necessario il processo di revisione arientato alla correzione delle criticita rilevate.

La refertazione interna sull'andamento delle performance dovrd avvenire con le seguenti tempisticne: non
prima di 3 mes dall'avwvio del sistema di valutazlone e non oltre i 3 mesi dalla conclusione del periodo di

valutazione.
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