SISTEMA VALUTATIVO
del Comune di Vicenza

Quadro normativo di riferimento

La materia della valutazione del personale del pedlmpiego ha visto un incisivo intervento di
riforma del corso del 2009 con il D. Lgs. 150/2068ante “Attuazione della legge 4 marzo 2009,
n. 15, in materia di ottimizzazione della produtéivdel lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”.

Ai fini dell’'adeguamento ai principi normativi irddotti, il Comune di Vicenza si dota di un nuovo
sistema di valutazione che risponde alla finalgaeyale del miglioramento della qualita dei servizi
offerti ai cittadini, agli stakeholders e agli utiemterni, nonché all’esigenza della crescita elell
competenze professionali del personale, grazier@lbzzazione di un sistema premiale basato sul
merito e sul principio di trasparenza (art. 3 d1Lgs. 150/2009).

| risultati e le prestazioni nell’lambito dell’orgamazione sono oggetto di un sistema di misurazione
e di valutazione e si declinano in performance wayativa, con riguardo agli obiettivi attesi e
conseguiti dall’'ente o dai settori, e in performamedividuale relativa alle prestazioni del singolo
dipendente.

Il sistema si collega e si integra con il sisterngrgrammazione e controllo, nel quadro di un
miglioramento dei risultati e delle prestazioni.

Pertanto I'erogazione della produttivita dovra essmllegata, ai sensi degli artt. 8 e 9 del D.Lgs
150/2009:

a) da una parte al livello di conseguimento degli tibie di performance organizzativa
(derivanti dal Piano delle Performance ed almenfage iniziale intesi come obiettivi di
PEG);

b) dall'altra parte alla qualita del contributo dehgdlo dipendente (in termini di performance
individuale) alla performance dell’'unita organizrat di appartenenza nel caso si sia

partecipi degli obiettivi programmati.

Tutto il personale a tempo indeterminatcoinvolto nel nuovo sistema valutativo che scala in:

a) performance organizzativéerita alle risorse destinate contrattualmente:
1) alla produttivita ex art. 15 comma 5 del CCNL dimgarto del 1°/4/1999, il cui

importo viene stabilito annualmente con delibemagidi Giunta Comunale;

2) alla produttivita collettiva per gli obiettivi di amtenimento, il cui importo
corrisponde al 60% del Fondo Produttivita consiteed netto della produttivita ex art. 15
del CCNL di comparto del 1°/4/1999;



b) performance individualehe equivale al 40% del Fondo Produttivita consitbeal netto
della produttivita ex art. 15 del CCNL di compadiel 1°/4/1999.

Per il personale a tempo determindtg@remio di risultato viene corrisposto per leegtazioni

lavorative di durata, anche in via non continugtpai o superiore ai 180 giorni.

Per il personale in distacco sia sindacale che spredtri Enti la valutazione riguardera

esclusivamente la qualita del contributo del siogdipendente alla performance dell'unita

organizzativa di appartenenza (lettera b), partep pertanto al 40% del fondo complessivo di
produttivita. Il dirigente dell’unita organizzativdi assegnazione del dipendente presso I'Ente di
utilizzazione elabora una relazione sintetica maustiva che tiene conto dei diversi parametri

presenti nella scheda di valutazione e sulla beagaeas$ta redige la relativa scheda.

Nei paragrafi che seguono vengono stabiliti i criteer la valutazione della performance

organizzativa ed individuale per:
1) i dipendenti non titolari di Posizione Organizzate di Alta Professionalita;
2) i dipendenti titolari di Posizione OrganizzativdiéAlta Professionalita;

3) i dirigenti.



Valutazione Personale non titolare

di Posizioni Organizzative ed Alta Professionalita

Obiettivi di gruppo

PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE
Viene definito dal Direttore Generale ed ha contiesia gestionali (individuazione degli obiettivi)
che contrattuali (affidamento ai responsabili dediettivi gestionali e delle risorse).

Il PEG dovra pertanto articolarsi in PEG settonmbposti dai singoli dirigenti.

PEG SETTORIALI: definizione da settembre a dicembre

1. proposta del PEG settoriale (max 4 obiettivi pdtose, di cui uno di mantenimento per
garantire lo svolgimento dell’attivita ordinariaggedendo la stabilita dei livelli di efficacia e di
efficienza)

2. controllo e successive modifiche dei PEG settoffabe di negoziazione direttore — dirigenti
-N.d.V/O.1.V.)

3. verifiche di quadratura con il Bilancio di Previse®

4. stesura definitiva PEG settoriali e presentazidizeGiunta per la loro approvazione

5. approvazione con o senza modifiche (implementatéuffi@io competente — N.d.V/O.L.V.
(Nucleo di Valutazione/Organismo indipendente diuv@zione ex art. 14 da D.Lgs 150/09)
della Giunta entro il 31 dicembre e comunque eb@giorni dall’approvazione di Bilancio.

6. Nel corso dellanno eventuali modifiche agli obittper cause esogene/endogene non
imputabili al centro di responsabilitd potrannoeessproposte, valutate e confermate/rifiutate
dal N.d.V /O.1.V. entro il 31 agosto dello stessma Esse comporteranno:

* Aggiornamento finanziario
* Aggiornamento gestionale
* Modifiche di PEG settoriali



OBIETTIVI SETTORIALI:

Bisogna indicare, oltre alle informazioni descvitila tipologia dell’obiettivo che pud essere:

a)

b)

d)

MANTENIMENTO per garantire la regolarita nello svolgimento @eflinzioni e dei
servizi ordinari di competenza (prevedonatabilita dei livelli di efficacia e di efficienzg
AMPLIAMENTO al fine di ampliare il volume dei servizi resi (peslonol’aumento
dell'efficacia quantitativa ed il mantenimento dell’efficacia qualitativa,dell’efficienza
tecnica/economica

MIGLIORAMENTO al fine di incrementare l'efficacia e/o l'efficiea delle funzioni
svolte e/o dei servizi resi (nel primo caso prevedbincremento dell’efficacia qualitativa
e il non decremento di quella quantitativa Nel secondo caso prevedonmdremento
dell’efficienza tecnica ed economica a parita di &€acia)

SVILUPPO al fine di realizzare attivita nuove per risponderenuovi bisogni o per
rispondere diversamente a bisogni pre-esistenss®w essere individuatidicatori di
gualsiasi tipo. Nel caso vi sia una grande incertezza € preferdéticolare I'obiettivo per
stralci (redazione di uno studio di fattibilita,aliezazione di una sperimentazione con

verifica di indicatori, gestione a regime della naa@ttivita).

Dall’esame delle diverse tipologie di obiettivigissono cosi distinguere i seguémdicatori:

efficacia quantitativa(es. numero procedimenti)
efficacia qualitativa interna/esternges. % dipendenti/utenti soddisfatti)
efficienza tecnicaes. procedimenti/addetti)

efficienza economicdes. costo unitario,vale a dire addetti/proceditmen

Gli indicatori relativi alla performance individaldovranno essere individuati in coerenza con le

indicazioni della Commissione Civit previste dallibere n° 88/2010 “Linee guida per la

definizione degli standard di qualitd” e n° 89/201fdirizzi in materia di parametri e modelli di

riferimento del Sistema di misurazione e valutagidella performance”.

Ad ogni obiettivo corrisponde un programma di dhival massimo 6), eventualmente frazionabili

in sottoattivita. Le risorse umane vengono assegaatiascuna attivita/sottoattivita definendo |l

loro grado di coinvolgimento.

Nel caso in cui un obiettivo si sviluppi in pitigita € necessario:

1) stabilire il peso di ciascuna attivita necessdtaraalizzazione dell’obiettivo;

2) definire il numero delle persone coinvolte in ciasa attivita e il loro grado di

coinvolgimento, (deriva dal n° operazioni da effate, dai tempi necessari al loro

completamento);



3) fissare l'indicatore (tipologia, descrizione, vaqyeggiore e valore migliore) che permettera
di determinare il livello di raggiungimento delf&ita;

4) indicare i titolari di posizione organizzativa o dita professionalita, che partecipano
all'attivita,;

5) Il grado di raggiungimento dell’obiettivo derivedalla somma ponderata del grado di
raggiungimento delle singole attivita.

Nel caso in cui una attivita si sviluppi in piu tatttivita € necessario:

1) stabilire il peso di ciascuna sottoattivita neceasalla realizzazione dell’obiettivo;

2) definire il numero delle persone coinvolte in ciasg sottoattivita e il loro grado di
coinvolgimento, (deriva dal n° operazioni da effate, dai tempi necessari al loro
completamento);

3) fissare l'indicatore (tipologia, descrizione, vaqgreggiore e valore migliore) che permettera
di determinare il livello di raggiungimento delf&ita;

4) indicare i titolari di posizione organizzativa o dita professionalita, che partecipano
all'attivita,;

5) Il grado di raggiungimento dell'attivita deriverdalth somma ponderata del grado di

raggiungimento delle singole sottoattivita.

In ogni centro di responsabilita deve essere pteseimeno un indicatore di customer satisfaction

corrispondente  al suesposto indicatore di efficacjaalitativa interna/esterna  (es. %

dipendenti/utenti soddisfatti), specie per i sarviallutenza, prevedendo pertanto Ila

somministrazione di un guestionario agli utenteint e/o esterni.

Per ciascun obiettivo occorre inoltre indicare:
1) il risultato atteso
2) il risultato ottenuto I'anno precedente, nel casodi I'obiettivo si sviluppi in pit anni

3) la fonte dove e reperibile il prodotto atteso gevérifiche

Ai fini della determinazione dehontante teorico da assegnare ai diversi centri di responsabilita,

occorre precisare che gli obiettivi di mantenimepdotecipano alla produttivita collettiva del 60%,
mentre quelli di ampliamento, miglioramento e spgo al fondo che annualmente viene stabilito
dalla Giunta Comunale, secondo quanto stabilitbadall5 comma 5 del CCNL 01/04/1999.

La Giunta Comunale dovra pertanto, entro il 31 mhisee di ciascun anno e comunque entro 10
giorni dall’approvazione di Bilancio, approvarerisorse necessarie che andranno a finanziare i

“nuovi servizi o processi di riorganizzazione fiaati ad un accrescimento di quelli esistenti, ai
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guali sia correlato un aumento delle prestaziorli pkrsonale in servizio..,"cosi come specificato
dall'art. 15 comma 5 del CCNL 01/04/1999. La paritmanente del Fondo Produttivita verra
ripartita per il 60% sulla base degli obiettivi diantenimento stabiliti per ciascun centro di

responsabilita e per il 40 % sulla base delle @aioni individuali di tutto il personale dipendente

RIPARTIZIONE FONDO PRODUTTIVITA’

§ OBIETTIVI (60%) - OBIETTIVI %’
o ART 15C. 5: NO ART 15 C. 5: 2
§ - Ampliamento - Mantenimento (aC?
N - Miglioramento S
3 - Sviluppo <
g 40% - VALUTAZIONE IND.LE 3
<

Il montante teorico da assegnare a ciascun centesponsabilita dovra tener conto di 3 parametri:

A- Il numero delle persone effettivamente coinvoltd' @biettivo (escluse P.O. — A.P.)

Esse dovranno essere a loro volta pesate in rapptéa categoria di appartenenza secondo una

scala cosi definita:
A-B1=1

B3-C=1,12
D1-D3=1,24

B- | giorni di servizio prestati presso il centro désponsabilita e rapportati al part-time

Per gli obiettivi di ampliamento, miglioramentoelgppo (art. 15 comma 5) il montante teorico da

assegnare a ciascun centro di responsabilita @owisiderare un ulteriore parametro:

C- Il grado di complessita

Sulla base della tipologia dell’'obiettivo vienelstiéo un coefficiente:

1) Mantenimento 1,00 Produttivitd Collettiva 60
2) ampliamento: 1,05

o Produttivita
3) miglioramento: 1,10 obiettivi art. 15 ¢. 5

4) sviluppo: 1,15 (approvazione Giunta)




Nel caso in cui un dipendente cambi il centro dipmnsabilita, sara cura del dirigente di
riferimento:
a) quantificare il numero delle operazioni svoltelldegmpo impiegato al fine di determinare il
grado di coinvolgimento effettivamente raggiuntbdipendente stesso
b) ridistribuire i compiti/tempi fin qui assegnati agltri dipendenti rimasti.
Allo stesso tempo nel centro di responsabilita eistthazione sara facoltd del Dirigente
riprogrammare le attivita per il perseguimento dediettivi inserendo il “nuovo” dipendente nel

ciclo produttivo assegnandogli compiti e tempi ttiiazione.

LIVELLO DI RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI:

Il grado di raggiungimento dell’obiettivo dovra ess determinato sulla base della seguente scala:

Grado raggiungimento obiettivi dirigenti P.O+A.P. dipendenti
grado = 100% 100 (1~ fascia) 100 (1tims 100 (1~ fascia)
90%<grado < 100 80 (2"fascia) 100 (1~ fascia 100 (1~ fascia)
80%<grado < 90% 80 (2"fascia) 80 (2~ fascia) 90 (2~ fascia)
70%<grado < 80% 70 (3fascia) 80 (2~ fascia) 90 (2~ fascia)
50%<grado < 70% 60 (3" fascia) 70 f@gcia)

Il dirigente é tenuto a fare I'analisi degli scastmti in cui viene analizzato il motivo effettiveltb
scostamento rispetto al valore ipotetico dell'imdare. In questa analisi il settore dichiara la
percentuale di esogeneita dello scostamento e Usecala natura e le conseguenze dello
scostamento. Il N.d.V/O.L.V. é tenuto a controlladati inseriti dal settore , analizzare le cadse
scostamento e valutare le percentuali di esogendiéiinendo in ultima la percentuale di
raggiungimento dell’obiettivo dato da questa foraaul

% raggiungimento obiettivo = % raggiungimento assalto + % esogeneita attribuita dal
N.d.V/O.L.V.

Nel caso in cui un obiettivo non sia raggiunto @0 26 la produttivita erogata risultera inferioré de
montante teorico inizialmente calcolato. Tale ddfeza non potra essere ridistribuita nell’anno di

riferimento tra gli altri settori, ma entrera a farte del salario accessorio dell’anno successivo.



Valutazione individuale

La tecnica utilizzata € quella delle “Scale di vahione” che consiste nella specificazione in
parametri delle caratteristiche personali, dellasfazione individuale e della comprensione dei
compiti e delle responsabilita di ciascun dipendentrelazione alla propria posizione lavorativa.
La metodologia adoperata, quindi, € la seguente:

a) scelta dei_parametri di valutazior{iprecisione, qualitd, ecc.) distinti tra le dier¥figure

professionali” presenti nelle diverse categorie;

b) attribuzione di un peso a ciascun parametdicante il livello di importanza ad esso assegnat

c) predisposizione di una_scheda di valutaziofpentenente dati personali, parametri di

valutazione, ecc.).

Occorre inoltre precisare che:

» il punteggio assegnato a seguito di valutazionesaggetto ad alcuna riduzione, mentre il
trattamento economico viene diminuito in proporeoal part-time e alle assenze nel
periodo di valutazione pari ad 1 anno solare 1/1-31

» Non sono da considerarsi assenze:

le ferie usufruite nell’anno solare
I distacchi
I permessi sindacali e per donazione sangue

il congedo obbligatorio di maternita (compreso tuehticipato)

a r w0

gli infortuni sul lavoro
» |l “periodo di riferimento” per la valutazione delprestazioni coincide con I'anno solare
(1/1-31/12).

La valutazione € espressa con un punteggio, relatigiascun parametro, al quale corrisponde

un giudizio, come sotto specificato:

Punti 10 = Ottimo
Punti 8 = Buono
Punti 6 = Discreto
Punti 4 = Modesto
Punti 2 = Scarso
Punti 1 = Nullo



La valutazione viene determinata mediante la mpésata dei giudizi dei vari parametri.
Assegnati i giudizi, la valutazione di un dipendewiene calcolata con la seguente formula:

> val(i)* p(0)

Z_p(j)

In sostanza, si sommano i punteggi corrispondentgiadizi di ogni parametro (ciascuno

moltiplicato per il proprio peso); il risultato ettuto si divide per la somma dei pesi.

Ad esempio, supponiamo per semplicita che i panasiano i seguenti:
Parametro A Qualita e precisione della prestazione individigdso 1
Parametro B Capacita di adattamento ai cambiamenti organiaz@eso 2
Parametro C Capacita di lavorare per obiettReso 2

Parametro D Grado di coinvolgimento nei processi lavoraié@so 3

Se i giudizi attribuiti al dipendente Sig. BIANCKbNo:

Parametro Peso Giudizio
ualita e precisione della
« .p _ 1 punti 10 = Ottimo
prestazione individuale
Capacita di adattamento ai
P ) ) ) o 2 punti 4 = Modesto
cambiamenti organizzativi
Capacita di lavorare per obiettivi 2 punti 8 = Buono
Grado di coinvolgimento nei
. I . 3 punti 10 = Ottimo
processi lavorativi

la valutazione del dirigente/responsabile saraguari

[(10x1)+(4x2)+(8x2)+(10x3)]:(1+2+2+3) = 8



Nel caso in cui un dipendente cambi il centro dipmnsabilita, la valutazione individuale sara
effettuata sia dal dirigente della Struttura allelg questi &€ assegnato alla data del 31/12 sia dai
dirigenti delle strutture presso le quali ha pretgdmente prestato servizio. La “valutazione
individuale complessiva” risultera, pertanto, ugualla somma delle singole valutazioni rapportate
al servizio prestato presso i diversi centri dpmssabilita.

Ad esempio, supponiamo che il Sig Bianchi abbi@wito le seguenti valutazioni nel corso
dell'anno n:

= Valutazione 8 presso il settore risorse umane 44l16n al 31/03/n (90 giorni)

= Valutazione 6 presso il settore provveditorato@iaD4/n al 30/09/n (183 giorni)

= Valutazione 8 presso la settore segreteria gendehl@1/10/n al 31/12/n (92 giorni)

La “valutazione individuale complessiva” risultgr@rtanto:

[(8x90)+(6x183)+(8x92)]:365 = /

| parametri di valutazione;ome gia segnalato ai punti a) e b) del segueatagpafo, vengono

differenziati sulla base delle diverse figure pssfenali e ponderati in rapporto alla loro
importanza. Per quanto concerne il primo puntdabelle che seguono rappresentano le diverse

figure professionali presenti presso il Comune ideviza alla data del 15/08/2010.

livello giuridico A

Figura Professionale
Addetto ai servizi ausiliari
Addetto ai servizi di cucina
Addetto ai servizi scolastici

livello giuridico B1

Figura Professionale
Esecutore Amminstrativo
Esecutore sociale
Esecutore di Biblioteca
Esecutore cuoco
Esecutore messo
Esecutore Operaio
Commesso Musei
Commesso usciere
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livello giuridico B3

Figura Professionale

Collaboratore Cuoco

Collaboratore amministrativo

Collaboratore sociale

Collaboratore di Biblioteca

Conduttore macchine operatrici complesse

Collaboratore messo

Vice Coordinatore Uscieri

Custode

livello giuridico C

Figura Professionale

Coordinatore ai Servizi di cucina

Coordinatore Messi

Coordinatore Operai

Coordinatore Uscieri

Addetto Stampa

Istruttore Amministrativo

Istruttore bibliotecario

Istruttore Informatico

Istruttore tecnico

Insegnante scuola dell'infanzia

Educatore asili nido

Agente di Polizia Locale

livello giuridico D1

Figura Professionale

Assistente Sociale

Istruttore direttivo bibliotecario

Educatore-coordinatore asili nido

Insegnante coordinatore scuola dell'infanzia

Coordinatore maestro scuola dell'infanzia

Istruttore Direttivo Amministrativo

Istruttore direttivo informatico

Istruttore direttivo di Polizia Locale

Istruttore Direttivo Statistico

Istruttore Direttivo Tecnico
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livello giuridico D3

Figura Professionale
Funzionario capo ufficio stampa
Funzionario amministrativo
Funzionario avvocato
Funzionario bibliotecario
Funzionario contabile
Funzionario informatico
Funzionario conservatore musei
Funzionario di Polizia Locale
Funzionario psicopedagogista
Funzionario statistico
Funzionario tecnico

Per quanto riguarda il “peso” da attribuire a cissparametro, € necessario, distinguere i livelli
giuridici in 3 gruppi. Per ciascuno di essi viergdigito un diverso numero di parametri, che a loro
volta si distinguono in 2 tipologie:

1. parametri genericj uguali a tutte le figure professionali presewmdi diversi livelli giuridici;

2. parametri caratterizzantidiversi per ciascuna figura professionale
Si definisce, pertanto, per i livelli giuridici:

A e B1:4 parametri valutativi (3 generici per tutte leuiig professionali ed 1 caratterizzante)
B3 e C:6 parametri valutativi (4 generici per tutte lguie professionali e 2 caratterizzanti)

D1 e D3:8 parametri valutativi (5 generici per tutte lguie professionali e 3 caratterizzanti)

L’ Allegato A ancora in fase di definizione, descrive in mistestagliata sia i parametri generici,
uguali a tutte le figure professionali, sia | paedr caratterizzanti, diversi per ciascuna figura

professionale.
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Si stabilisce che il punteggio minimo relativo all@utazione individuale per il conseguimento del
rispettivo trattamento economico debba essere mupex 5, come risulta dal seguente schema. Se a
fine anno un dipendente ha una valutazione indateleomplessiva che va da 0 a 5, la quota di
trattamento economico a lui spettante verra susiftia tutti i dipendenti aventi una valutazione

superiore a 5.

Valutazi ttribuita dal
afloazmne ariroH a. % |Produttivita 40%
dirigente/responsabile

per un punteggio daO a5 no
per un punteggio > 5 si

La valutazione del dipendente dovra articolarsiadte I'anno, definendo pertanto una valutazione
intermedia, che sara redatta entro il 30 giugntod#ésso anno dal:

a) dirigente di settore, valutazione semestrale

b) dipendente, autovalutazione.
Nei giorni successivi, e comungue non oltre il bsio dello stesso anno, il dirigente consegnera
personalmente a ciascun valutato la scheda diamtute intermedia motivando i giudizi espressi e
predisponendo gli opportuni aggiustamenti al pidniavoro o ad eventuali attivita di sostegno. Cio
favorira il miglioramento organizzativo, I'apprenmignto lavorativo ed il conseguente
miglioramento della prestazione del dipendente.
Entro il 15 gennaio dell’anno successivo il valatat(dirigente responsabile) consegnera ai propri
dipendenti la valutazione finale delle prestaziowilviduali, motivando eventuali miglioramenti o
peggioramenti rispetto alla valutazione intermedia.
Qualora la valutazione individuale finale sia pariinferiore a 5, il dipendente ha facolta di
presentare per iscritto, entro 7 giorni dal ricestmto della scheda di valutazione, osservazioni
motivate al proprio valutatore. In tal caso, neicassivi 7 giorni dalle osservazioni presentate dal
dipendente, il dirigente acquisisce in contraddito I'autovalutazione del dipendente,
eventualmente assistito da un rappresentante sileda da un legale a cui conferisce mandato. Di
seguito la “Commissione di Valutazione” cosi cast# dal Dirigente interessato, dal
rappresentante sindacale/legale, rivedra quanttest@to ed entro 15 giorni dal contraddittorio
comunichera al valutato le proprie decisioni. Nasa@ in cui il dipendente ritenga ancora non
esaustiva la sua valutazione potra ricorrere atilimlo gli strumenti previsti dalla normativa

vigente.
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La non corretta gestione del processo valutativb pgesonale sara portata all’attenzione del
N.d.V/O.L.V. da parte del Direttore Generale e itosh elemento di giudizio sul comportamento

organizzativo del Dirigente interessato.
La tabella che segue sintetizza le varie fasi detgsso valutativo che i dirigenti dovranno attener

scrupolosamente:

. Valutazione intermedia Valutazione finale
Processo Valutativo
valutatore/valutato valutatore
Compilazione scheda di valutazione entro il 30/06/n entro il 15/01/n+1
Consegna scheda di valutazione entro il 31/08/n entro il 15/01/n+1

Eventuali aggiustamenti al piano di
lavoro/attivitd di sostegno

entro il 31/08n

entro 7 giorni dal ricevimento della

Eventuali osservazioni al valutatore
scheda

entro 7 giorni dalle osservazioni

Contraddittorio
presentate al valutatore

Valutazione finale da parte della

" o . o entro 15 giorni dal contraddittorio
Commissione di Valutazione
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Valutazione delle Posizioni Organizzative

e delle Alte Professionalita

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 412 dell @008 sono stati definiti i criteri per la
pesatura delle Posizioni Organizzative e delle Atefessionalita. Con successiva deliberazione
della Giunta Comunale n. 1 del 11/01/2010 sona statfermati i criteri per il conferimento e la
valutazione degli incarichi di Posizioni Organidzate Alte Professionalita. A ciascun settore &
stata destinata una somma specifica sulla basa gebatura effettuata con il provvedimento
412/2008, il cui importo complessivo per le Posizi@rganizzative e pari a euro 366.559,00 (con
un risparmio rispetto al fondo complessivamentdinia® in sede di trattativa di euro 1.441,00) e
per Alte Professionalita di 35.000,00 euro. L'imjpoassegnato a ciascun settore € comprensivo
della retribuzione di posizione e di risultato.

Per i dipendenti titolari di posizione organizzativo di alta professionalita la valutazione

individuale e gli obiettivi di gruppo sono determinti per il calcolo della retribuzione di risultato

Nel caso in cui il punteggio della valutazione induale non sia pari o maggiore di 6, il dipendente
titolare della posizione organizzativa/alta profesalita non partecipera né alla valutazione degli
obiettivi di gruppo, né alla percentuale minimardiribuzione di risultato. Il tutto puo essere

riassunto dal seguente schema:

Valutazione attribuita dal| obiettivi di |retribuzione di
dirigente gruppo risultato
per un punteggio inferiore a 6 no 0%
per un punteggio > 6 si da 10% a 20%

Pertanto nel caso in cui la valutazione individusagepari o maggiore di 6, ai fini della retribuze
di risultato, il dipendente titolare di posizioneganizzativa/alta professionalita avra un punteggio
pari alla somma della valutazione media ponderat&iduale e del grado di raggiungimento medio

ponderato degli obiettivi.

VALUTAZIONE MEDIA
PUNTEGGIO PONDERATA+INDIVDUALE

P.O.-A.P. GRADO RAGGIUNGIMENTO
MEDIO PONDERATO OBIETTIVI

15



Il grado di raggiungimento obiettivi € determinatadla base della scala descritta a pag. 7, vale a

dire:

Grado raggiungimento obiettivi P.O.+A.P.
90%<grado <100 100 (1~ fascia)
70%<grado < 90% 80 (2" fascia)
50%<grado < 70% 60 (3" fascia)

La valutazione individuale & espressa con un pgide@l quale corrisponde un giudizio, come
specificato a pag. 8 :

Punti 10 = Ottimo

Punti 8 = Buono

Punti 6 = Discreto

Punti 4 = Modesto

Punti 2 = Scarso

Punti 1 = Nullo

La retribuzione di risultato viene suddivisa ind&de, in corrispondenza del punteggio derivante
dalla somma della valutazione media ponderata idhdale e del grado di raggiungimento medio

ponderato degli obiettivi, secondo il seguente sehe

Punteaaio Retribuzione di Fasce
99 risultato attribuita

106 < punteggio < 110 20% 1"
86 < punteggio < 90 15% 2"
66 < punteggio < 70 10% 3"

Nel caso in cui la retribuzione di risultato noa pari al 20%, inizialmente calcolata, la differanz
tra il valore teorico e quello spettante dalla taione individuale e dagli obiettivi perseguitimo
potra essere ridistribuita tra gli altri dipendenitolari di posizione organizzativa/alta
professionalita, ma entrera a far parte del fondstidato al pagamento della retribuzione di
risultato dell’anno successivo; la stessa saréilolista all'interno del settore nel quale si e fiedta

I'economia in misura proporzionale alla retribuzat risultato percepita nell’anno successivo.

Come per i dipendenti non titolari di posizioni anigzative/alte professionalita, il processo di

valutazione dovra svilupparsi nel corso dell’antmme descritto a pag. 14, definendo pertanto:

a) una valutazione intermedia, con la valutazione s¢rale del dirigente e l'autovalutazione del
dipendente;

b) una valutazione finale da parte del dirigente;

c) possibilita di contraddittorio in caso di dissemsoparte del dipendente.
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Valutazione dei Dirigenti

Viene fatta dal Direttore Generale e si basa sulla:
1. valutazione competenze individuali

2. valutazione grado raggiungimento degli obiettiviRleaG SETTORIALE

a) Valutazione competenze individuali

Le competenze manageriali, utili a stimare il congomento dei singoli dirigenti, possono essere
cosi sintetizzate:

1) la capacita comunicativa il dirigente deve saper comunicare, in quantadeni del dirigente
influiscono sui propri collaboratori. E’ indispefisia saper comunicare per ottenere un maggior
grado di coinvolgimento dei propri collaboratd?ESO 3

2) la capacita di problem solving il dirigente deve trovare adeguate soluzionirabemi che di
volta in volta si prospettano. Nel processo di fgobsolving egli deve sapersi districare con abilit
e fluidita: € importante la capacita di ascoltivattma anche la capacita di fare sint€&S0 2

3) la capacita di decisione nel rispetto dei tempil dirigente deve saper decidere stimolando la
condivisione, assicurando allo stesso tempo un blaallo di assertivita alle decisioni da
intraprendere. Saper decidere significa essereapensli che il tempo & una variabile essenziale
del processo decisionale e che quindi la logic#ieteino rinvio e estranea al suo ruolo. E’ la
capacita di programmare e tempificare le attivitaniodo da garantire I'attuazione degli indirizzi
elaborati dal’Amministrazione, nel rispetto deinteni e delle scadenze programma@a&S0O 2

4) la collaborazione al dirigente € richiesto di saper coinvolgereudiscollaboratori, di sapere
come si organizza un gruppo, cos’e la leaderstgs0 3

5) lo spirito di iniziativa : il dirigente deve essere orientato all’azione sparito d’iniziativa e tanto
piu necessario quanto piu e dinamico il sistem@elimento. Il dirigente deve prevenire le ragioni
della complessita e perseguire la semplificazioBesere attivi stimola la collaborazione e
moltiplica gli effetti della motivazione, migliorae il clima organizzativoPESO 2

6) la visione d’insieme il dirigente deve essere capace di sintesi. Magmelare in sintesi e
necessario aver prima analizzato. L'analisi presupgda capacita di saper guardare ai termini di un
problema da una pluralita di punti di vista divesshza fermarsi alla prima impressioRESO 2

7) il senso di responsabilitail dirigente deve saper cogliere le consegueretie groprie azioni. Il
dirigente responsabile non si ferma al dato formdédle proprie azioni e non opera da
“scaricabarile”.PESO 1
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8) l'efficienza nel lavora: I'azione del dirigente deve essere orientataiglltato. Egli deve
produrre il massimo risultato con il minimo dispendi risorse. Lo spreco e fonte di responsabilita.
Il dirigente deve tendere alla semplificazione oigaativa e relazionale; deve organizzare i
processi, eliminare la complessita e la circolagiationale, essere orientato al risultato, mappare
I'attivita ordinaria che caratterizza I'ufficio diui &€ responsabile, sottoporla a miglioramento
continuo, monitorare i processiESO 3

9) la flessibilita: e la capacita di adattamento al cambiamento.léssibilita € sintomo di una
particolare sensibilita: la persona flessibile savpnire e prevederBPESO 2

10) sviluppo degli altri: e la capacita di facilitare lo sviluppo dei priopollaboratori. Dopo aver
valutato la competenza dei propri subordinati, giel@utoritd e responsabilita lasciando piena
liberta di eseguire gli incarichi come meglio credpalla luce delle direttive impartite. Premia lo
sviluppo ben riuscito. Promuove e pianifica le poamoni per i subordinati particolarmente
competenti e premia comungue la buona performatesO 2

11) controllo di gestione € la correttezza e la tempestivita nelle inforimaiznecessarie per |l
controllo interno di gestione e rispetto delle nerendei vincoli di finanza e contabilita pubblica e
delle direttive impartitePESO 2

12) qualita degli atti amministrativi : € la sostenibilita dell'atto sotto il profilo dellegittimita e
sua correttezza formale; gli atti dei dirigenti geno, a campione, sottoposti a verifica da parte de
Segretario General®ESO 1

La valutazione é espressa con un punteggio, relatigiascun parametro, al quale corrisponde un

giudizio, come sotto specificato:

Punti 10 = Ottimo
Punti 8 = Buono
Punti 6 = Discreto
Punti 4 = Modesto
Punti 2 = Scarso
Punti 1 = Nullo

La valutazione viene determinata mediante la mpésata dei giudizi dei vari parametri.

Assegnati i giudizi, la valutazione viene calcoleta la seguente formula:

> val(i)* p(i)

Zp(f)
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b) valutazione grado raggiungimento obiettivi da pe.g. settoriale

Il grado di raggiungimento dell'obiettivo viene deninato sulla base della seguente scala, gia

descritta a pag 7:

Grado raggiungimento obiettivi dirigenti

grado = 100% 100 (1~ fascia)
80%<grado < 100 80 (2" fascia)
70%<grado < 80% 70 (3" fascia)

Il grado di raggiungimento complessivo degli olnettli settore risultera dalla media ponderata del
grado di raggiungimento dei singoli obiettivi, sulbase del livello di complessita stabilito per

ciascun obiettivo ad inizio anno.

Nel caso in cui il punteggio della valutazione induale non sia pari o maggiore di 6, il dirigente
non partecipera né alla valutazione degli obietié&vialla distribuzione del premio di risultato.

. o Premi di
Valutazione obiettivi di settore .
risultato
per un punteggio inferiore a 6 ho ho
per un punteggio > 6 si si
Il premio di risultato complessivo viene cosi detirato:
FONDO FONDO SALARIO ACCESSORIO DIRIGENTI

RETRIBUZIONE -
DI RISULTATO RETRIBUZIONE DI POSIZIONE EROGATA

La retribuzione di risultato teorica attribuita gno dirigente € determinata in maniera analoga a
guella di posizione sulla base del peso attribaiagni Settore come da deliberazione della Giunta
Comunale n. 155 del 03/06/2009.

Pertanto nel caso in cui la valutazione individusike pari o0 maggiore di 6, il dirigente avra un
punteggio pari alla somma della valutazione medmndprata individuale e del grado di

raggiungimento complessivo degli obiettivi di setto

VALUTAZIONE MEDIA
PONDERATA INDIVDUALE

+
PUNTEGGIO GRADO
DIRIGENTE RAGGIUNGIMENTO

COMPLESSIVO DEGLI
OBIETTIVI DI SETTORE
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Il premio di risultato viene suddiviso in 3 fasae,corrispondenza del punteggio derivante dalla
somma della valutazione media ponderata individeatkl grado di raggiungimento complessivo

degli obiettivi di settore, secondo il seguenteescé:

Punteggio Premio di risultato Fasce
106 < punteggio < 110 100% 1"
86 < punteggio < 90 80% 2"
76 < punteggio < 80 70% 3"

Nel caso in cui la retribuzione di risultato noa pari al 100%, inizialmente calcolata, la diffezan
tra il valore teorico e quello spettante dalla tatione individuale e dagli obiettivi perseguitimo
potra essere ridistribuita tra gli altri dirigentha entrera a far parte del fondo destinato al
pagamento della retribuzione di risultato dell’arsuzcessivo; la stessa sara distribuita all'interno
del dipartimento nel quale si e verificata I'econarm misura proporzionale alla retribuzione di

risultato percepita nell’anno successivo.

Come per tutti i dipendenti, il processo di validae dovra svilupparsi nel corso dell’anno, come

descritto a pag. 14, definendo pertanto:

a) una valutazione semestrale da parte:
1) dei Direttori di Dipartimento per i dirigenti appanenti ai settori Dipartimentali;
2) del Direttore Generale per i dirigenti appartenansettori Extradipartimentali e per gli stessi
Direttori di Dipartimento;
3) ditutti i Dirigenti come autovalutazione;

b) una valutazione finale da parte:
1) dei Direttori di Dipartimento per i dirigenti appanenti ai settori Dipartimentali;
2) del Direttore Generale per i dirigenti appartenangettori Extradipartimentali e per

gli stessi Direttori di Dipartimento;

c) possibilita di contraddittorio in caso di dissewlsoparte dei dirigenti valutati.
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