CITTA DI ALGHERO
Provincia di Sassari

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performace
(art. 25 del Regolamento di Organizzazione degliftici e dei Servizi)



PREMESSA

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Perfance, per il seguito anche SMIVAP, e improntato
all'applicazione delle disposizioni contenute nell@s. 150/2009.

Obiettivo prioritario € innescare un processo diglmramento continuo delle strutture dell’Ente,
individuando standards di efficienza, efficaciaualga dei servizi e delle prestazioni erogateyiatendere
nel medio periodo mediante la valorizzazione desqaale, fulcro di ogni processo di cambiamento.

A tal fine vengono fissati quali principi a cupigare le politiche di gestione del personale, mamiti di
meritocrazia, di selettivita nell’erogazione deémi, di valutazione delle performances, sia a llivdl ente
che di singolo dipendente/dirigente.

Nell'esercizio dell’autonomia riconosciuta agli elaticali, con il presente Sistema si determinantate del
ciclo di gestione della performance, le modalitaattve, i criteri di valutazione ed i soggetti woolti.

Esso rappresenta pertanto, altresi, uno strumentdiffdsione, tra tutto il personale dellEnte, kel
informazioni relative al sistema di valutazione.

Lo SMIVAP si inserisce all'interno del piu vastatma attuativo della legge 4 marzo 2009, n 1Bjdteria
di ottimizzazione della produttivita del lavoro ieefficienza e trasparenza delle pubbliche ammiaisbni.

In particolare lo SMIVAP si integra con:

- il sistema di formazione permanente tramite dlgisi favorisce la crescita delle competenzemeter

- il sistema di mobilita interna in seno allEntéornendo interessanti elementi conoscitivi sulla
professionalita e sulle competenze, al fine dinette la migliore collocazione del personale;

- il sistema di incentivazione che mira a valoriezesecondo logiche selettive, i dipendenti piuiteeoli,
mediante forme di incentivazione economiche edrargative (formazione, assegnazione di compiti/eiti
piu stimolanti, mobilita interna, partecipazionpragetti, percorsi di carriera).

- il sistema di programmazione e controllo siateggo che direzionale;

- i sistemi di gestione delle risorse umane.

Il presente SMIVAP entra in vigore dall'anno 2016.

FINALITA

Il sistema di Misurazione e valutazione della Penfance (SMIVAP) del Comune di Alghero, nello
specifico e finalizzato a:

* Migliorare la qualita dei servizi offerti dall'Ente

» Assicurare la crescita delle competenze profeskjona

* Raggiungere elevati standards economici delle umz dei servizi;

» Orientare la performance delle figure apicali erdstante personale al raggiungimento degli
obiettivi strategici;

» Creare occasioni di confronto periodico e costrattira valutato e valutatore, come
momenti di crescita comune e per il miglioramermnagpessivo dell’'organizzazione;

» Diffondere la cultura organizzativa fondata sullagita della programmazione e del
controllo costante degli obiettivi;

» Responsabilizzare i dipendenti che ricoprono iirapicali in merito agli obiettivi assegnati
dal vertice politico;

* Giungere alla massima trasparenza interna ed astdet ciclo di gestione della
performance;

 Promuovere nei dipendenti apicali la diffusione utia logica di confronto/verifica
continuativa sul raggiungimento degli obiettivi grammati



DESCRIZIONE DEL SISTEMA

L’'organizzazione dell’Ente:
Il presente sistema si applica a tutto il persodaleComune di Alghero ed in particolare:
e Al Personale dirigente, sia di ruolo che a tempemanato;
e Ai titolari di posizione organizzativa;
e Al personale inquadrato in categoria A,B,C,D coppato di lavoro a tempo indeterminato e
determinato.

La struttura organizzativa dellEnte prevede umathzione in settori a capo dei quali sono coltoca
dirigenti. | settori a loro volta sono organizzatiUU.0O. che rappresentano un livello di coordieain la
cui responsabilita € posta in capo ad uno dei dfitig Il Segretario Generale, a capo della strattur
gestionale, si avvale dei singoli dirigenti perlgeoe le proprie funzioni direzionali.

Oggetto
Lo SMIVAP ha come oggetto la definizione della naetiogia di misurazione e valutazione della:
1. Performance Organizzativa dell'Ente;
2. Performance individuale dei Dirigenti, si di ruaoe a tempo determinato;
3. Performance individuale dei titolari di Posizioniganizzativa;
4. Performance individuale dei dipendenti inquadmatcategoria A,B,C, D con rapporto di lavoro a
tempo indeterminato e a tempo determinato.

Collegamento con gli altri sistemi di gestione:

Lo SMIVAP, per quanto oggetto precipuo di questdeyai integra con:
1. Il sistema di programmazione e controllo sia sgiateche direzionale;
2. | sistemi di gestione delle risorse umane.

Il Sistema di programmazione e controllee completamente integrato con il presente sistenwituendo

di fatto I'imput iniziale dell'intero processo clserealizza attraverso la definizione delle aziimategiche di
mandato, nonché gli obiettivi pluriennali ed annudl documenti di pianificazione strategica, di
programmazione annuale e di rendicontazione sostruith secondo un logica a cascata che assicura il
costante orientamento alla strategia. Le azioaitesgiche e gli obiettivi sono sviluppati, progreasnente,
attraverso l'individuazione delle risorse dedicae)e attivita, della tempistica, degli indicatdririsultato e

dei valori attesi, oltre a indicatori di outcomeferiti ai principali assets strategici individuati
dall’Amministrazione.

| sistemi di gestione delle risorse_umanesistenti sono parzialmente collegati agli es#iadvalutazione
delle performance. Tale aspetto pertanto necedisita percorso di sviluppo mirato ad assicurarenmediio
periodo un’integrazione completa, nel rispettopeicipi fondanti la riforma.

In particolare:

1. Formazione la formazione € mirata a sviluppare le competarzse anche a seguito dei processi di
valutazione della performance, risultano maggiotmearenti. Inoltre la programmazione del piano
formativo & definita in stretto raccordo con le ifiche strategiche e, pertanto, rappresenta uno
strumento flessibile che assicura il tempestivopsui ai servizi in relazione ai mutamenti
organizzativi ed ambientali.

2. | percorsi di carriera: nella disciplina di tale istituto dovra essereento anche il trend di
performance di risultato.

3. Il sistema incentivante i cui elementi fondanti sono contenuti nel Regwato sull’'ordinamento
degli uffici e dei servizi, viene disciplinato, pquanto attiene il riparto delle risorse economjche
nellambito della Contrattazione decentrata nepetto dei principi fissati dalla Legge. Tutti gli
strumenti di incentivazione saranno collegati eBeltanze del sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa ed individuale.

La trasparenza dello SMIVAP:

Contestualmente all'approvazione del presenters@steara adeguata la sezione denominata “Trasparenza
valutazione e merito” contenuta nel sito istituzitndel Comune di Alghero.

Il sito dovra gradualmente adeguarsi all'impostagialata nel presente documento, al fine di assi&ura




I'accessibilita totale agli utenti di tutte le imfoazioni inerenti il ciclo di gestione della perftance, in
particolare dovra contenere:

1. Datiinformativi concernenti il personale dirigemtgitolari di P.O.;

2. Dati relativi ad incarichi e consulenze;

3. Datirelativi all'organizzazione dell’Ente;

4. Dati relativi:

- all'attivita di programmazione con l'evidenziaa®dei risultati attesi;

- alla gestione, con particolare riferimento aivegrerogati e agli esiti di eventuali indagini kul
soddisfazione dell’'utenza;

- alla rendicontazione, con I'evidenziazione dsultati raggiunti e degli impatti ottenuti dallaliiche
adottate.

GLIATTORI
Gli attori coinvolti nel processo valutativo e $piettivi ruoli sono cosi articolati:
a) Gli Organi di indirizzo politico amministrativo esitano le funzioni ad essi attribuite dalla Legge,
dallo Statuto Comunale, dal Regolamento di Orgazione e dal Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance.

b) L'Organismo Indipendente di Valutazione o il Nucledipendente di valutazione:

« monitora il funzionamento complessivo del sistereladvalutazione, della trasparenza e integrita
dei controlli interni ed elabora una relazione aawsullo stato dello stesso;

e comunica tempestivamente le criticita riscontrate;

» valida la Relazione sulla performance e ne assieurésibilita attraverso la pubblicazione sul sito
istituzionale dell'lamministrazione;

e Supporta il Segretario Generale nella predispasizelo aggiornamento dello SMIVAP.

* Procede alla pesatura delle Posizioni Dirigenzialialida il sistema delle pesature delle Alte
Professionalita e delle Posizioni Organizzativeosdo le procedure stabilite nel Regolamento di
Organizzazione e nel presente documento;

e garantisce la correttezza dei processi di misungz@valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi di
cui al Titolo Ill del D.Lgs.n.150/2009, secondo gt@previsto dai contratti collettivi nazionali,ida
contratti integrativi, dai regolamenti interni aftiministrazione, nel rispetto del principio di
valorizzazione del merito e della professionalita;

e propone all'organo di indirizzo politico-amminigive@, la valutazione annuale dei dirigenti di
vertice e l'attribuzione ad essi dei premi di dufiitolo 111 del D.Lgs.n.150/2009;

e e responsabile della corretta applicazione defieeliguida, delle metodologie e degli strumenti
predisposti dalla Commissione di cui all'artico®bdel D.Lgs.n.150/2009;

* promuove e attesta I'assolvimento degli obblighitig alla trasparenza e all'integrita;
» verifica i risultati e le buone pratiche di prommaé delle pari opportunita.
c) | Dirigenti

» effettuano la valutazione annuale dei titolari dsRione Organizzativa da loro individuati;
» effettuano la valutazione di tutti i dipendenti egsati al loro servizio al 31.12 di ogni anno di



riferimento. Per il personale assegnato durantembama gia in servizio presso I'Ente, saranno
mediate le valutazioni dei dirigenti interessati.

PROCESSO DI VALUTAZIONE E TEMPISTICA
Lo SMIVAP si realizza secondo le fasi del ciclogdistione della performance dell’'Ente:

Definizione dei documenti di Programmazione

| documenti di programmazione sono costruiti secouda logica a cascata che parte dal mandato
del sindaco per tradursi nei programmi/azioni etgyithe del Piano Stregico per tradursi all'interno
del Documento Unico di Programmazione (DUP) in tibviietriennali, ed infine in obiettivi annuali
nel PEG/PDO.

I PEG/PDO, definito attraverso una procedura negazcoordinata dal Segretario Generale tra
assessori e dirigenti, viene approvato dalla Gi@amunale previa validazione del NIV entro il 31
gennaio o comunque entro un mese dall’approvaziehBilancio.

La struttura del PEG/PDO ¢ articolata in programpnggetti e sottoprogetti, per i quali vengono
individuati:

* indicatori di Performance Organizzativa,

* indicatori di risultato, le risorse umane coinvoltele risorse finanziarie disponibili in
bilancio. | dirigenti e i titolari di posizione acagizzativa sono responsabili di tutti gli
obiettivi assegnati al settore/servizio che co@dm Il personale pud essere collegato dal
proprio dirigente/PO agli obiettivi in gruppo o indiualmente.

* Il Segretario Generale, sentito eventualmente W, Nittribuisce i pesi agli obiettivi al fine
della valutazione della Performance dei Dirigerdedle PO.

Entro il mese successivo a quello di approvaziaidP&G/PDO, il dirigente comunica ai dipendenti
gli obiettivi del servizio per I'anno di riferimemtcon i rispettivi indicatori e il personale assagnai
diversi obiettivi.

In tale occasione il dirigente consegna ad ognéemtiiente una scheda individuale che riporta gli
obiettivi (ed i relativi indicatori) in cui € coimito e alla realizzazione dei quali € chiamato a
partecipare.

Monitoraggio in corso di esercizio;

Trimestralmente viene monitorato lo stato di avamzato degli obiettivi. In questa sede i Dirigenti
oltre a rendicontare lo stato di avanzamento paspooporre eventuali correttivi, connessi al mutato
contesto organizzativo o strategico.

Il NIV garantisce la correttezza dell'intero praaesli controllo interno evidenziando alla Giunta
Comunale eventuali anomalie.

Al momento della verifica dello stato di avanzaneemtegli obiettivi il dirigente pud anche
organizzare riunioni di Servizio per confrontarsnd dipendenti su eventuali problematiche e sulle
possibili azioni correttive. Nell'ambito della rilome i dipendenti comunicano eventuali difficolta o
elementi ostativi al raggiungimento degli obiettivi

In tale occasione il dirigente e tenuto a fissa@ntri individuali con i dipendenti nel caso siano
riscontrate particolari difficolta o comportamendtin in linea con il raggiungimento degli obiettivi.
Tale fase dovra concludersi possibilmente entresirdi luglio/settembre.

Verifica grado di raggiungimento.

A conclusione dell'anno di riferimento, entro il s& di marzo, il NIV verifica il grado di
raggiungimento degli obiettivi e valida il conswatiPEG/PDO.

Parallelamente i dirigenti effettueranno la validae della performance individuale dei dipendenti
predisponendo le schede di valutazione, con ihadgimento dei funzionari di riferimento per una
piu efficace valutazione.



Una volta convalidato il Peg e certificati a contbemi risultati, i Dirigenti conseghano le schede
individuali ai dipendenti nell'ambito di un collagufinalizzato ad evidenziare i punti di forza e le
criticita riscontrate nella performance dell'anmegedente.

Entro il mese di marzo i Dirigenti effettuano lalutazione della performance delle posizioni
organizzative e consegnano le schede individutditaiindo, come per i dipendenti, un colloquio di
restituzione.

Il NIV, sempre entro il mese di marzo, effettuavédutazione della performance dei Dirigenti sentiti
gli assessori di riferimento ed il sindaco, in daga colloqui individuali con i dirigenti.

B Anno in corso

Anno precedente

TEMPISTICA GE FE MA AP MA GI LU AG SE OT NO DIC

Approvazione bilancio anno 1
successivo 15

Approvazione PEG 18
15 [
Il dirigente comunica ai dipendenti glil e
obiettivi
15
Lo staff programmazione controlli 1 e [ [ ] [ ]
interni monitora lo stato di 15
avanzamento

Il Dirigente puo tenere riunioni sullo | 1

stato di avanzamento con il 15 - - -

servizio/unita

Il NIV con lo Staff con I'ufficio 1
controllo di gestione valida il 15
consuntivo peg

| Dirigenti effettuano la valutazioné
della performance individuale dgiz
dipendenti

| dirigenti distribuiscono le schede di
valutazione ai dipendenti 15

II NIV effettua la valutazione delld
performance dei Dirigenti sentiti ol
assessori di riferimento ed il sindaca

| Dirigenti effettuano la valutazioné&
della performance delle posizic rig
organizzative e consegnano le schéde
individuali




OGGETTO

Lo SMIVAP ha come oggetto la Performance Organivaaé la Performance Individuale dei Dirigenti,
Titolari di Posizione Organizzativa e dipendenti.

PERFORMANCE

ORGANIZZATIVA

La Performance Organizzativa viene monitoratagame, nei seguenti macro ambiti:
a) Grado di attuazione della strategia ed impattosde¢outcome) dell’azione amministrativa;
b) Il portafoglio delle attivita e dei servizi;
c) Lo stato di salute delllAmministrazione.

Tabella 1
DOCUMENTI DI DOCUMENTI
AMBITI FINALITA' PROGRAMMAZIO RENDICONTAZI INDICATORE
TARGET
NE ONE
Grado di attuazione dellassicurare l'attuazione -Piano strategico Output;
strategia ed impatto delle azioni strategiche -DUP - Consuntivo DUP | Outcome
dell'azione individuate ad inizio
amministrativa mandato dall'Organo di
indirizzo Politico
Portafoglio delle attivita Perseguire il Piano esecutivo di Consuntivo Efficienza;
e dei servizi miglioramento gestione. PEG/PDO Qualita percepita
progressivo della qualiteBilancio di previsione (customer
dei servizi erogati- Carte dei servizi. Satisfaction);
Ottimizzare i costi dei Qualita effettiva.
servizi erogati
Stato di salute Garantire I'ottimale Piano esecutivo di Consuntivo Efficacia e analisi
dell'amministrazione  funzionamento gestione. PEG/PDO di clima
dell'amministrazione in Bilancio di previsione organizzativo.
riferimento alla
dimensione economico
finanziaria,
organizzativa e alla
relazione con gli
stakeholder

Gli indicatori relativi alla valutazione di obiettiattinenti ai macro-ambiti suddetti, al fine dethisurazione

della performance organizzativa, verranno introdgtadualmente. In sede di prima applicazione, e
comunque fino a nuova e diversa disposizione, detegmte sistema di misurazione e valutazione della
performance, gli indicatori di performance orgaathza dell’Ente saranno costituiti dalla percentudl
realizzazione degli obiettivi di PEG/PDO a liveltth Ente: tale percentuale sara data dalla medik del
percentuali di realizzazione degli obiettivi datpatei vari Centri di Responsabilita (Settori).
Indipendentemente dal tipo di indicatore usato,irglicatori dovranno comunque essere ricondottuad
valore percentuale; la performance organizzativBEsee, pertanto, sara: ottima con valori dell’'icdtore

(o del valore medio degli indicatori nel caso du pndicatori) > dell’ 80%; significativa con valori
nell'intervallo 70,1%-80%; mediocre con valori rielilervallo 60,1%-70%; scarsa con valori nell'intaelio
50,1%-60%; gravemente insufficiente con valori jgairiferiori a 50%.



Nel caso di indicazione, nel piano degli obiettidi, obiettivi correlati agli adempimenti in materii
anticorruzione e trasparenza amministrativa, taliethivi costituiscono anche obiettivi di perfornoan
organizzativa; la relativa percentuale di realifzae (percentuale a) € indicatore di performance
organizzativa dell’ Ente assieme alla percentuaka ddalla media delle percentuali di realizzaziciegli
obiettivi da parte dei vari Centri di Responsadilit(percentuale b); I' indicatore di performance
organizzativa finale € dunque dato dalla mediaededircentuali a + b.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale del personale dipenddetecomune di Alghero é disciplinata nel dettagla
sotto riportati sistemi di valutazione riportargimetodologia applicata rispettivamente per i dijgenti che
ricoprono i ruoli di: Dirigente, Posizione Orgaratia e restante personale dipendente.



SISTEMA PER LA VALUTAZIONE
DEI DIRIGENTI



COMUNE DI ALGHERO
Provincia di Sassari

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Il contratto collettivo di lavoro dei dirigenti debmparto Regioni - Enti Locali del 23 dicembre 299
ed in particolare 'art.26 definisce il finanzianterdella retribuzione di posizione e della retrionz di
risultato dei dirigenti.

Gli enti adottano preventivamente, ai sensi dellldrdel C.C.N.L. del 23/12/1999, i criteri general
che informano i sistemi di valutazione delle preistai e delle competenze organizzative dei dirigent
nonché dei relativi risultati di gestione. Inoltfayrt.26 prevede che gli enti determinano i valetonomici
della retribuzione di posizione delle funzioni denziali previste dai rispettivi ordinamenti, tederconto di
parametri connessi alla collocazione nella strattualla complessita organizzativa, alla responisabil
gestionali interne ed esterne.

Il vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffecdei servizi del Comune di Alghero detta le
linee generali sulle finalita e sulla proceduragisiema di valutazione dei dirigenti.

Il suddetto Regolamento in particolare stabilisbe ¢ dirigenti, ivi compresi i dirigenti assunti a
tempo determinato con contratto di diritto pubbl@rivato, sono responsabili del risultato defiéta
svolta dalle strutture alle quali sono prepostlladesalizzazione dei programmi e dei progetti laféidati,
della gestione del personale e delle risorse filagieze strumentali loro affidati e degli adempimerd essi
attribuiti dallo statuto e dai regolamenti comunbh valutazione dei risultati € disciplinata dgdiecedura
stabilita dal Regolamento stesso in conformitéoatm@tto collettivo vigente.

Il presente documento stabilisce, nel dettaglaoitéri e le procedure del sistema di valutazioeieditigenti.

Finalita della valutazione:

Il sistema di valutazione dei dirigenti € strumepéo la corretta attribuzione del trattamento ecaico ed e
finalizzato:

1.a migliorare la qualita e I'efficienza complessilei servizi comunali;

2.a favorire I'impostazione del lavoro per obietivisultati;

3.a sviluppare nel senso di valorizzare le risgnsdessionali e nel contempo evidenziare le esigenz
formative, di carriera, di ricambio;

4.a disincentivare i comportamenti non produlttivi;

5.ad orientare i contributi ed i comportamenti weg aspetti critici dell'organizzazione.

Composizione del sistema di valutazione:

1.valutazione delle posizioni

» graduazione delle funzioni attribuite ai dirigefter retribuzione di posizione);
2.valutazione delle prestazioni

» valutazione dei risultati della gestione e valutaei dei comportamenti individuali.

Procedura di valutazione:

La valutazione dei dirigenti si attua con la segegmocedura, sulla base delle linee dettate dgbReento
di Organizzazione:
a) Il NIV propone alla Giunta comunale il sistema disptura delle posizioni dirigenziali in
relazione alla macrostruttura vigente;
d) Il Segretario Generale propone alla Giunta i arigeérvalutazione e la definizione del trattamento
economico accessorio anche avvalendosi , eventogdigel Nucleo indipendente di Valutazione;



e) La Giunta approva i criteri su cui si basa il siséedi valutazione dei dirigenti;

f) Sulla base dei suddetti criteri viene effettuatatraeil 31 marzo dell'anno successivo a quello di
riferimento, la valutazione dei dirigenti su profaodel Nucleo indipendente di Valutazione e sentito
il Segretario Generale (in particolare per quaigoarda i comportamenti gestionali);

g) Il Segretario Generale propone al Sindaco la vaiote, il quale adotta il relativo provvedimento;

h) La liquidazione avviene con determinazione debéinie del settore inerente il personale;

i) la valutazione dei risultati vengono rese note iatgiressati;

j) Sulla valutazione dei risultati gli interessati pmgo presentare le proprie controdeduzioni a
giustificazione della propria attivita (principieldcontraddittorio) entro sette giorni dal ricevime
degli esiti della valutazione;

k) Il Sindaco decide definitivamente in merito allentodeduzioni entro ulteriori sette giorni dal
ricevimento delle osservazioni del Dirigente;

) E'la Giunta a graduare le funzioni in relazion&ingbortanza della struttura affidata e delle
responsabilita correlate alle funzioni attribuitepetta al Sindaco la valutazione dei risultati
dell'attivita dirigenziale, su proposta del Nucleaipendente di Valutazione e sentito il Segretario
Generale;

Alla graduazione delle posizioni & correlata laribeizione di posizione prevista dal C.C.N.L. del
23/12/1999 (art.27) e da quello del 12/02/2002 Xart

La valutazione delle posizioni viene effettuataig@icamente e comunque necessariamente quando
si varia la struttura organizzativa dell'ente, appquando vengano definiti diversamente i contedegli
incarichi dirigenziali.

L'indennitd di posizione viene erogata mensilmentg@roporzione all'indennitd annua attribuita
calcolata sulla base dei criteri di seguito statglviene ridefinita a seguito di modificazionillfegtribuzione
degli incarichi.

Alla valutazione dei risultati conseguiti in rappmragli obiettivi stabiliti ed alla valutazione dei
comportamenti gestionali e correlata la retribugidirisultato prevista dal C.C.N.L. del 23/12/198&.29).

L’erogazione della retribuzione di posizione saffettiata in quota parte mensile, mentre la
retribuzione di risultato verra erogata annualmawt@vvenuta valutazione.

CRITERI DI VALUTAZIONE

La graduazione delle funzioni dei Dirigenti di $eé per I'attribuzione della retribuzione di posig viene
effettuata sulla base di fattori connessi alla desgita organizzativo-gestionale. In tal sensoll Nropone
alla Giunta comunale un sistema di pesatura basatateri oggettivi quali la complessita organthza e la
responsabilitd gestionale, la consistenza quaitadi quantitativa del personale, complessita dstieita
espletate, dimensione relazionale della posizidimensione del budget della struttura.

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI DEI DIRIGE  NTI:

La valutazione dei risultati, in linea con le disfaoni contrattuali ed il modello generale di fiorlamento
degli enti locali, si basa su una metodologia djaoizzazione per obiettivi alla quale & associata u
valutazione delle prestazioni individuali.

Il sistema di valutazione dei risultati ha come tpudi riferimento il piano esecutivo di gestiond piano
dettagliato degli obiettivi, dai quali tuttavia ndiscende in modo automatico al fine di evitar@matismi e
rigidita che potrebbero nuocere al sistema di Enognazione o al sistema di incentivazione e perestire
di costruire in modo piu flessibile e meno formzdito gli obiettivi che saranno assunti come basdge
valutazione.



La valutazione dei risultati dei progetti sara tffata distintamente tra i progetti assegnati &bee ed i
progetti intersettoriali, anche se fatta con Iestemetodo; una volta effettuata la valutaziongéndis sara
effettuata la media tra i due punteggi conseguiti.

Si ritiene inoltre di inserire anche l'indicatorelativo alla attivita di monitoraggio nella valuiaze dei
comportamenti gestionali.

Nella valutazione di risultato, si ritiene altresidi prevedere uno specifico punteggio per collegara
performance individuale dei Dirigenti alla performance organizzativa dell'Ente.

La valutazione di risultato per l'attribuzione daiélativa retribuzione viene effettuata sulla bdiggarametri
connessi a tre distinte classi di fattori:

a) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTO AGlI
OBIETTIVI

b) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

c) VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

a) Per la valutazione dei risultati verranno temutconsiderazione i progetti precedentemente iefiel
PEG e nel Piano Dettagliato degli Obiettivi. Ad ies®ne attribuito un peso di ponderazione della
percentuale di raggiungimento del singolo obiettiva somma delle percentuali di raggiungimentoudti t
gli obiettivi assegnati al Dirigente (cosi come ga@entemente ponderate) individuera l'indicatore di
risultato del Dirigente e la relativa classe diapgnenza. La valutazione finale dei risultati eielhstinta in
guattro classi:

- Obiettivi pienamente conseguiti: indicatore > 90%

- Obiettivi significativi: indicatore da 70% all’a8899%
- Obiettivi al di sotto delle attese: indicatore 8abo al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti: indicatore < 60%

b) Per la valutazione dei comportamenti gestiogaianno presi in considerazione una serie di itatica
riferiti a comportamenti individuali e relaziongléer i quali sara attribuito un peso la cui somntividua la
classe di appartenenza. In particolare, per quantalutazione della differenziazione nelle valutaz del
personale assegnato, il punteggio sara attribnitmase al valore percentuale del valore medio dsgdirti”
delle singole valutazioni (in valore assoluto) datiedia delle valutazioni stesse rispetto alla medddetta.
La valutazione finale dei comportamenti gestiomadne distinta in quattro classi:

- capacita elevate: punteggio > 60 pt.
- capacita buone: punteggio 51-60 pt.
- capacita migliorabili: punteggio 40-50 pt.
- capacita insufficienti: punteggio < 40

¢) Gli indicatori della performance organizzativelldEnte, in sede di prima applicazione del present
sistema di misurazione e valutazione e comunqueainuova e diversa disposizione, saranno costialia
percentuale di realizzazione degli obiettivi di PRQivello di Ente: tale percentuale sara dataadaledia
delle percentuali di realizzazione degli obiettia parte dei vari Responsabili (Dirigenti) dei dsreCentri
di Responsabilita (Settori). Gradualmente saramtdotti, al fine della misurazione della performa
organizzativa: indicatori di efficienza, di outcon#i qualita percepita dai fruitori dei servizi, dima
organizzativo interno etc collegati ad obiettiveriuti performanti.

Indipendentemente dal tipo di indicatore usato,irglicatori dovranno essere comungue ricondottuad
valore percentuale; la performance organizzativBEsge, pertanto, sara: ottima con valori dell’icdtore
(o del valore medio degli indicatori nel caso du pndicatori) > dell’ 80%; significativa con valori
nell'intervallo 70,1%-80%; mediocre con valori rieliervallo 60,1%-70%; scarsa con valori nell'intaelio
50,1%-60%; gravemente insufficiente con valori jpainferiori a 50%.



A seconda del livello di performance organizzativdnte raggiunto, la percentuale di raggiungimedgo
risultati di cui al punto sub a) verra rettificapeer ogni Dirigente, secondo lo schema seguente:

- performance di Ente ottima: + 10%

- performance di Ente significativa: + 5%

- performance di Ente mediocre: 0

- performance di Ente scarsa: - 5%

- performance di Ente gravemente insufficiente: - 10%

Dalla valutazione finale attribuita ai risultatgrobinata con quella dei comportamenti, viene ddteta la
fascia retributiva corrispondente. La valutaziorietesica finale viene cosi distinta in cinque fasce
retributive, alle quali corrisponde un coefficiemteripartizione del fondo di risultato attribuibila ciascun

Dirigente:

- fascial
- fascia 2
- fascia 3
- fascia 4
- fasciab

Coeff.
1
0,75
0,40
0,15
0

Almeno il 50% delle risorse che residuano dalldritiszione effettuata ai Dirigenti in fascia 2,%4/iene
attribuita ai Dirigenti che ricadono in fascia 1.



SCHEDA RISULTATO DIRIGENTI

1) VALUTAZIONE INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZAT IVA E DI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

TITOLO PROGETTO INDATORI/OBIETTIVI PUNTI

TOTALE

A seconda del livello di performance organizzatv&nte raggiunto, la percentuale di raggiungimedeo
risultati viene rettificata, per ogni Dirigentecsado lo schema seguente:

- performance ottima: + 10%

- performance significativa: + 5%

- performance buona: 0

- performance scarsa: - 5%

- performance gravemente insufficiente: - 10%

VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI CONSEGUITLE: ......ccvvev *
kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkk kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkk
Legenda*:
- Obiettivi pienamente conseguiti: indicatore > 90%
- Obiettivi significativi: indicatore da 70% all’d8899%

- Obiettivi al di sotto delle attese: indicatore 88Po al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti: indicatore < 60%



2) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI MANA  GERIALI E
PROFESSIONALI
1. Invia con regolarita, precisione e completezzaport relativi al’andamento 2 3 4 5
dellattivitd/collabora puntualmente agli adempimenti in matérigrevenzione dell
corruzione e della trasparenza.
2 3 4 5
2.Garantisce una presenza assidua nel luogo didassicurando comunque un
orario settimanale non inferiore a 40 ore
d) Contribuisce in modo significativo alla individuare degli obiettivi, li descrive 1 2 3 4 5
in modo chiaro e preciso e partecipa attivamerevalutazione dei risultati
e) Riesce a motivare i propri collaboratori e a castruapporti chiari, basati sulla 2 3 4 5
reciproca assunzione di responsabilita
5. Capacita di valutare i collaboratori mediama significativa differenziazione 0 2 4 6 10
delle valutazioni.
6.Collabora con la Segreteria i@eale/Segretario Generale e gli Amministratoria 2 3 4 5
individuazione dei programmi e nelle scelte stratege gestisce con ampi margini
di autonomia
2 3 4 5
1. Hauna propensione all'innovazione accompagnataea@dismo” e da una
approfondita conoscenza delle possibilita conaletéare innovazione”
2. E’sensibile al rapporto con il pubblico e si impagel miglioramento della 3 4 5
qualita dei servizi e della relazione con l'utenza
3. Vive positivamente le situazioni incerte e coniili impegnandosi attivaente
in prima persona nella ricerca delle soluzionizsesttendere contributi 2 3 4 5
dall’esterno
4. Ha una buona conoscenza della normativa e dellsictez che regolano
proprio ambito di lavoro cura l'aggiornamento professionale medi
alternativamate: 1) la partecipazione a corsi di formazionenéio 5 all'anno 2 3 4 5
2) svolge attivita di formatore all’ interno deltnte.
5. Siimpegna nella collaborazione con il Segretaii@iiore Generale e gli altri
dirigenti e nella costruzione di relazioni basatkesfiducia e sul confronto
franco e aperto 1 3
6. Privilegia canali di comunicazione informali ededdenzialmente poco prope
a comunicare attraverso note o lettere formaliegda atteggiamenti burocratici
e formalistici 1 3
7. Si confronta con altri enti e con realta estermeagguisire (e fornire)
informazioni, conoscenze e soluzioni relative ebpmi comuni
1 3




PUNTEGGIO FINALE DI VALUTAZIONE —

| punti sono attribuiti nel modo seguente ad eag®eziche per I’ item n° 5:

- Scarso punti 1
- Insufficiente  punti 2
- Sufficiente punti 3
- Buono punti 4
- Ottimo punti 5;

Per quanto riguarda l'item n°® 5 il punteggio sattitauito in base al valore percentuale del valoredio
degli “scarti” delle singole valutazioni (in valoessoluto) dalla media delle valutazioni stesggetie alla
media suddetta. Quindi: punti O per valori perceltg 2; punti 2 per percentuali nell'intervallo3299;
punti 4 per percentuali nell'intervallo 4-5,99; pu6 per percentuali nellintervallo 6-8; punti Jfer
percentuali > 8.

VALUTAZIONE FINALE COMPORTAMENTI GESTIONALI

Il punteggio finale di valutazione e ottenuto daitanma dei punti relativi a ciascun elemento didta. La
valutazione finale dei comportamenti gestionalitéruuta come segue:

- capacita elevate:

- capacita buone:

- capacita migliorabili:
- capacita insufficienti:

punteggio > 60 pt.

punteggio 51-60 pt.
punteggio 40-50 pt.
punteggio < 40

Firma per presa visione del/la dipendente Il valutatore

VALUTAZIONE SINTETICA FINALE

omportamenti gestionali Capacita Capacita Capacita Capacita
. - insufficienti
elevate buone migliorabili
Risultati conseguiti
Pienamente conseguiti Fascia 1 Fascia 1 Fascia 2 Fascia 2
Significativi Fascia 1 Fascia 2 Fascia 3 Fascia 3
Al di sotto delle attese Fascia 3 Fascia 3 Fascia 3 Fascia 4
Non conseguiti Fascia 4 Fascia 4 Fascia 4 Fascia 5




SISTENAPER LA VALUTAZIONE
DELLE POSIZION] ORGANIZZATIV £ DELLE ALTE PROFESSIONALITA



COMUNE DI ALGHERO

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZATIVE E DELLE ALTE
PROFESSIONALITA’

Il nuovo ordinamento professionale ed il contratbdiettivo di lavoro dei dipendenti del comparto
Regioni - Enti Locali ed in particolare gli artt8e 10 del nuovo ordinamento e gli artt.15 e 17Td€.N.L.,
introducono I'area delle posizioni organizzati\e plesatura delle posizioni nonche il sistema diteaione
dei dipendenti incaricati di posizione organizzatigia in relazione alla struttura affidata ed alla
responsabilita, sia sui risultati conseguiti inambne agli obiettivi affidati e definiscono il inziamento
della retribuzione di posizione e della retribugad risultato. Ciascuna amministrazione deternmingia
preventiva i criteri su cui si basa il sistema aliwazione.

Il Regolamento sull’'ordinamento degli uffici e degrvizi del Comune di Alghero detta le linee
generali sulla istituzione, sulle finalita e sufleocedura del sistema di valutazione dei dipendéotari di
posizione organizzativa/alta professionalita.

In particolare detto regolamento stabilisce che Gaunta istituisce l'area delle posizioni
organizzative/alte professionalita in relazionepeagrammi ed agli obiettivi del Peg/Pdo, individdan
posizioni di lavoro i cui titolari, con assunziodgetta di elevata responsabilita di prodotto eisliltato,
sono responsabili del risultato dell’attivita seollalle strutture alle quali sono preposti, deflalizzazione
dei programmi e dei progetti loro affidati, dellestjone del personale e delle risorse finanziasiguenentali
loro affidati.

La Giunta stabilisce la graduazione delle posizionganizzative in relazione all'importanza della
struttura affidata e delle responsabilita corretdke funzioni attribuite, su proposta del Segiet&enerale,
sentito il Nucleo Indipendente di Valutazione.

L’individuazione dei soggetti ai quali attribuiréncarico di posizione organizzativa € competenza
dei dirigenti.

La valutazione dei risultati € disciplinata dalleogedura di cui al regolamento sull’ordinamento
degli uffici e dei servizi, in conformita al conti@ collettivo vigente, ed é effettuata dal dirigeen

Il presente documento stabilisce, nel dettagliijteri e le procedure del sistema di valutazioae d
titolari di posizione organizzativa.

Finalita della valutazione:

Il sistema di valutazione dei titolari di posizioogyanizzativa/alta professionalita & strumentolper
corretta attribuzione del trattamento economice &dalizzato:

1. a migliorare la qualita e I'efficienza complessila servizi comunali;

2. afavorire l'impostazione del lavoro per obietguiisultati;

3. a sviluppare nel senso di valorizzare le risorsefgssionali e nel contempo evidenziare le esigenze
formative, di carriera, di ricambio;

4. adisincentivare i comportamenti non produttivi;

5. ad orientare i contributi ed i comportamenti vegi@spetti critici dell'organizzazione.

Composizione del sistema di valutazione:

1.valutazione delle posizioni

- graduazione delle funzioni attribuite ai titolari dosizione organizzativa/alta professionalita (per
retribuzione di posizione);

2.valutazione delle prestazioni

- valutazione dei risultati della gestione e valutaei dei comportamenti individuali.



Procedura di valutazione:

La valutazione dei titolari di posizione organizvatalta professionalita si attua con la seguente
procedura:

- Il Segretario Generale propone alla Giunta i drper la valutazione (pesatura) e per la definigidel
trattamento economico accessorio (indennitd di zms e risultato), anche avvalendosi
dell’organismo indipendente di valutazione;

- La Giunta approva i criteri su cui si basa il sistedi valutazione;

- Sulla base dei suddetti criteri viene effettuatadbutazione delle posizioni organizzative su psipo
del Segretario Generale, sentito il Nucleo indigeme di valutazione. La Giunta adotta il relativo
provvedimento.

- La graduazione delle posizioni organizzative e &utazione dei risultati vengono rese note agli
interessati;

- Spetta al dirigente la valutazione dei risultatl’dttivita di posizione organizzativa; le valutapi sono
trasmesse al Segretario Generale anche ai fimndeitoraggio del rispetto del sistema delle fadice.
Segretario generale cura la notifica delle valataizindividuali.

- Sulla valutazione dei risultati gli interessati poso presentare le proprie controdeduzioni (priocip
del contraddittorio) al Segretario Generale a (finazione della propria attivita entro sette giodal
ricevimento degli esiti della valutazione;

- Il Segretario Generale decide sulle controdeduzatrio 15 giorni dal ricevimento delle stesse.

L'indennita di posizione viene erogata mensilmantgroporzione allindennitd annua attribuita
calcolata sulla base dei criteri di seguito statglviene ridefinita a seguito di modificazionillfegtribuzione
degli incarichi.

Alla valutazione dei risultati conseguiti in rappmragli obiettivi stabiliti ed alla valutazione dei
comportamenti gestionali &€ correlata la retribueiah risultato. La retribuzione di risultato veméogata
annualmente ad avvenuta valutazione.

Criteri per la valutazione della posizione:

La graduazione delle funzioni per l'attribuziondlalectribuzione di posizione viene effettuatdallase di
parametri connessi a una classe di macroelemewdialiazione per ognuno dei quali si individuamelativi
fattori:

Macroelementi:

A. Collocazione nella struttura ........................ Max punti 30
B. Complessita organizzativa................c..cccoevnns Max punti 30
C. Responsabilita gestionali interne ed esterne...... panti 50

Per ciascuno dei macroelementi di valutazione ® siaindi sviluppato un apposito sistema pondeoativ
articolato in parametri di apprezzamento, ai gaaiato attribuito un punteggio (come da scheegaié).

Allo stesso modo si procede, come da relativa schédgata, per le alte professionalita.

Sommando i valori parametrici attribuiti alla pasize in esame si otterra il valore corrisponderite a
coefficiente economico di posizione, da utilizzarsella successiva ed ultima fase, al fine di pereealla
concreta determinazione della retribuzione di pos& secondo il seguente sistema per fasce:



FASCE POSIZIONI ORGANIZZATIVE:
fino a 60 pt €5.164,57

da 61 pta 74 pt € 7.500,00

da 75 pt a 85 pt € 9.500,00

da 86 pt a 95 pt € 10.200,00

da 96 pt a 100 pt €11.200,00

da 101 pt a 110 pt € 12.300,00

FASCE ALTE PROFESSIONALITA’
fino a 60 pt €5.164,57
da 61 pt a 80 pt € 7.000,00

da 81 pt a 90 pt € 10.000,00

da 91 pt a 100 pt € 16.000,00



Criteri per la valutazione dei risultati:

La valutazione del grado di conseguimento degletivi affidati al personale dipendente destinatati
incarico di posizione organizzativa e in funziongssimamente, del rinnovo o0 meno dell’incaricosstes
tale attivita tende inoltre alla valorizzazionel@diettivo conseguimento dei risultati affidatil'alcaricato,
consentendo una ulteriore tipologia di retribuziamnessa al grado di raggiungimento degli obiettiv
assegnati.

La valutazione di risultato per I'attribuzione detklativa retribuzione viene effettuata sulla bdise
parametri connessi a due distinte classi di fattori

a) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTQAGLI OBIETTIVI
b) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

a) Per la valutazione dei risultati verranno temutconsiderazione i progetti precedentemente iefiel
PEG e nel Piano Dettagliato degli Obiettivi. Ad ies®ne attribuito un peso di ponderazione della
percentuale di raggiungimento del singolo obiettiva somma delle percentuali di raggiungimentoudti t
gli obiettivi assegnati al Dipendente (cosi comecpdentemente ponderate) individuera l'indicatdre d
risultato e la relativa classe di appartenenzarampetri per I'attribuzione del giudizio sintetifinale sono
quelli di “scarso”, “sufficiente”, “buono” o “ottho” secondo il seguente schema:

- Obiettivi pienamente conseguiti (OTTIMO): indicezo> 90%

- Obiettivi significativi (BUONO): indicatore da0%o all' 89,99%
- Obiettivi al di sotto delle attese (SUFFICIENTHE)dicatore dal 60% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti (SCARSO): indicatore 696

b) Per la valutazione dei comportamenti gestiogaianno presi in considerazione una serie di itatica
riferiti a comportamenti individuali e relaziongléer i quali sara attribuito un peso la cui somnaividua la
classe di appartenenza. La valutazione finale @mportamenti gestionali viene distinta in quattiassi:

- capacita elevate - puntedgiale maggiore di 42
- capacita buone - puntedgtale da 33 a 42

- capacita migliorabili - punteggaidle da 20 a 32

- capacita da sviluppare - punteggialéominore di 20

Dalla valutazione finale attribuita ai risultatimbinata a quella dei comportamenti, viene detertaifea
fascia retributiva corrispondente. La valutazioimdesica finale viene distinta in quattro fasceribettive,
alle quali corrisponde un coefficiente di ripamize del fondo attribuibile:

Coeff.
- fascial 100% della retribuzione di riatdtmassima spettante
- fascia 2 75% “ * “
- fascia 3 40%
- fascia4 0

Almeno il 50% delle risorse che residuano dallaridhszione effettuata alle PP.OO. in fascia 2,3gh&
attribuita ai alle PP.OO. che ricadono in fasciaNkessuna P.O. pud tuttavia percepire una indennita
superiore al 25% della retribuzione di posizion@3per le AA.PP.) ai sensi dell’art. 10 CCNL 311®29

e dell’art. 10 CCNL 22.01.2004: quanto sopra ngbeito, comunque, della normativa di tempo in tempo
vigente.



COMUNE DI ALGHERO

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA POSIZIONE ORGANIZZATIVAIALTA PROFESSIONALITA’
Al FINI DELLA DETERMINAZIONE DELLA INDENNITA DI POSIZIONE

DATA

SETTORE

POSIZIONE DI LAVORO




Scheda per la valutazione delle posizioni orgariizea
Macroelementi :

D. Collocazione nella struttura Max punti 30
E. Complessita organizzativa Max punti 30
F. Dirigente Max punti 50

Macroelemento A: collocazione nella struttura - Masimo punti 30

Al — Posizione di sovraordinazione cui rispondere ( max punti 10)

1 livello di vertice politico 10

2. direttore generale o segretario 8

3. dirigente 6

4. livello direttivo 4

A2 — Personale funzionalmente assegnato ( max punti 10)

1 oltre 15 unita con almeno n.1 Cat. D e n.2 Cat.C 10

2. oltre 15 unita con almeno n.2 tra Cat. D e Cat.C 9

3. tra 10 e 14 unita con almeno n.2 tra Cat.D e.Cat 8

4. tra 10 e 14 unita 7

5. tra 6 e 9 unita 5

6. tra 3 e 5 unita 3

7. 2 unita o inferiori 1

A3 — Relazioni permanenti con soggetti esterni eioterni ( max puniO)

1 di elevata complessita gestionale, in rapportla giresenza in organismi 10
collegiali esterni

2. di media complessita gestionale 8

3. di modesta complessita gestionale 6

4. di scarsa complessita gestionale 3

Macroelemento B: Complessita organizzativa — Massimpunti 30

B1 — Grado di diversificazione dei compiti nella stuttura assegnata ( max punti 10)

1. livelli di funzionalita direttive molteplici eeferogenei 10

2. livelli di funzionalita direttive limitati ed etogenei 8

3. livelli di funzionalita direttive molteplici edmogenei 5

4. livelli di funzionalita direttive limitati ed oogenei 2

B2 — Tipologia delle cognizioni necessarie (max punti 10)

1. cognizioni di tipo multidisciplinare di ampio effro (giuridico, tecnico, 10

contabile, organizzativo...)
2. cognizioni di tipo multidisciplinare di spettsignificativo 8
3. cognizioni di tipo multidisciplinare di modesipettro 4
4. cognizioni di tipo monodisciplinare 2



B3 — Competenze professionali e dinamiche formative/o d’aggiornamento (max 10)

1.

2.

3.

4.

grado di espressione elevato, con diploma didaue dinamiche formative

e/o d’aggiornamento costanti ed estese 10
grado di espressione elevato e dinamiche fonmat/o d’aggiornamento 8
costanti ed estese

grado di espressione medio e dinamiche formagfeed’aggiornamento 6
occasionali ed estese

grado di espressione modesto e dinamiche fomnaio d’aggiornamento 3

non significative

Macroelemento C: Responsabilita gestionali interned esterne — Massimo punti 50

C1 - Livello di autonomia decisionale (max 10)
1. autonomia decisionale nel’ambito di obiettivindassima forniti dal dirigente 10

2. autonomia decisionale nell’ambito di direttivéndirizzi di massima 8

3. autonomia decisionale nell’ambito di obiettipesifici 6

4. autonomia decisionale nelllambito di direttivéndirizzi specifici 4

5. autonomia decisionale nell’ambito di disposiziprescrittive 2

C2 — Funzioni svolte su delega dirigenziale (max 10)
1. ambiti rilevantissimi di delega, con adozionsattoscrizione del provvedimento

finale, anche con riferimento alla maggiore o miaoipetitivita 10

2. ambiti rilevanti di delega 8
3. ambiti modesti di delega 5
4. ambiti limitatissimi di delega 2
C3 — Valore dei capitoli di entrata nel PEG (max 10)
1. oltre 2 milioni euro 10
2. oltre 1 milione euro fino a 2 milioni euro 7
3. da 500 mila euro a 1 milione 4
4. inferiore a 500.000 euro 2
C4 — Valore dei capitoli di spesa nel PEGescluso il personale) (max 10)
1. oltre 2 milioni euro 10
2. oltre 1 milione euro fino a 2 milioni euro 7
3. da 500 mila euro a 1 milione 4
4. inferiore a 500.000 euro 2
C5 — Responsabilita amministrativa, civile verso i, contabile ( mak0 )
1. alta, con responsabilita contabile 10
2. alta, senza responsabilita contabile 8
3. media 5
4. bassa 3



Scheda per la valutazione delle alte professioaalit
Individuazione elementi di valutazione e attribuaalori.

L'attribuzione dell'incarico di alta professionaitomporta I'attribuzione della retribuzione di zamne e
risultato a ciascun dipendente, in misura non ioferal minimo e massimo contrattuale. Tale tragato
assorbe tutte le competenze accessorie e le irtdgmaviste dal vigente contratto nazionale di taydvi

compresi i compensi per le prestazioni straorddatte salve le sole eccezioni, espressamenitatedLa
retribuzione di posizione é quantificata in baseréeri di seguito riportati:

1) livello di autonomia e responsabilita della posne: da puntil0 a punti 40;

2) grado di specializzazione richiesta dai comaffidati: da punti 10 a punti 20;

3) valenza strategica della posizione rispetto adiiettivi dell’ente: da punti 10 a punti 40;



COMUNE DI ALGHERO
Provincia di Sassari

VALUTAZIONE RISULTATO DELLE PP.OO. E DELLE AA.PP.

1) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTAGLI OBIETTIVI

- Obiettivi pienamente conseguiti (OTTIMO): indicezo> 90%

- Obiettivi significativi (BUONO): indicatore da0%o all' 89,99%
- Obiettivi al di sotto delle attese (SUFFICIENTHE)dicatore dal 60% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti (SCARSO): indicatore %6

GIUDIZIO SINTETICO FINALE

Effettuato colloquio Sl NO

Eventuali osservazioni del/la dipendente

Firma per presa visione de/la dipendente Il valutatore




2) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

1. Garantisce una presenza assidua nel luogo di lgabr@no 40 ore settimanali)

2.Collabora con il dirigente e gestisce con ampigimadi autonomia dimostrando
flessibilita e disponibilita

3. Riesce a motivare i propri collaboratori e atieore rapporti chiari, basati sulla reciproc
assunzione di responsabilita

4. Riesce ad interrelazionare correttamente cogettigesterni ed interni all’'ente

5. Ha una propensione all'innovazione accompagtataiealismo” e da una approfondita
conoscenza delle possibilita concrete di “far@uazione”

6.Si impegna nel miglioramento della qualita delvigéo e collabora puntualmente a
adempimenti in materia di prevenzione della coouneie della trasparenza

7.Vive positivamente le situazioni incerte e cdnftili impegnandosi attivamente e in prin
persona nella ricerca delle soluzioni, senza attendontributi dall’esterno

8.Ha una buona conoscenza della normativa e dslieche che regolano il proprio amb
di lavoro; cura l'aggiornamento professionale metdia alternativamente: 1)
partecipazione a corsi di formazione (almeno mrald); 2) coordina la rilevazione ¢
bisogni formativi all' interno del Servizio di appenenza; 3) svolge attivita di formatore
interno dell’ Ente.

9.Privilegia canali di comunicazione informali etk@denzialmente poco propenso a

comunicare attraverso note o lettere formali etheatteggiamenti burocratici e formalistigi

10.Si confronta con altri enti e con realta est@ereacquisire (e fornire) informazioni,
conoscenze e soluzioni relative a problemi comuni

a |

ito
la

lei
all’
U

PUNTEGGIO FINALE DI VALUTAZIONE

| punti sono attribuiti nel modo seguente:

- insufficiente - punti 1
- sufficiente - punti 2
- buono - punti 3
- discreto - punti 4
- ottimo - punti 5;




VALUTAZIONE FINALE COMPORTAMENTI GESTIONALI

Il punteggio finale di valutazione é ottenuto daitanma dei punti relativi a ciascun elemento dedta. La
valutazione finale dei comportamenti gestionalitéruta come segue:

- punti totali maggiori di 42 Gagita elevate

- punti totali da 33 a 42 paaita buone

- punti totali da 20 a 32 paaita migliorabili

- punti totali minori di 20 macita da sviluppare

Firma per presa visione del/la dipendente Il valutatore

VALUTAZIONE SINTETICA FINALE DI RISULTATO

omportamenti gestionali Capacita Capacita Capacita Capacita
Risultati conseguiti elevate buone miglmlia | da sviluppare
Ottimo Fascia 1 Fascia 1 Fa&cia Fascia 2
Buono Fascia 1 Fascia 2 Fa3cia Fascia 3
Sufficiente Fascia 3 Fascia 3 Fascia 3 Fascia 4
Scarso Fascia 4 Fascia 4 Fadcia Fascia 4




SISTEMA DI VALUTAZIONE

DEL PERSONALE DIPENDENTE



Il sistema di valutazione permanente delle peréoroe individuali € uno degli strumenti basilani pe

il perseguimento degli obiettivi dell'Ente e la ti@se corretta delle risorse umane.

Lo stesso sara utilizzato non solo come strumehntealutazione ma anche come strumento per

motivare il lavoratore, orientare i comportamentbesviluppo delle competenze, incentivarne il camam
professionale.

1.

2.

3.

Il sistema di valutazione ha lo scopo per ciaguenodo preso in esame:

di misurare le prestazioni dei dipendenti in teiindh raggiungimento dei risultati rispetto alla
programmazione e pianificazione effettuata (DUPGP#ILri progetti);

di valutare i comportamenti organizzativi e profesali tenuti, nonché le competenze dimostrate, in
base a parametri preventivamente concordati:

di misurare, per progetti specifici, il rendimentollettivo dell’'unitd organizzativa o gruppo di
lavoro, nonché dei singoli dipendenti che ne fapaue.

| tre aspetti sono misurati attraverso un’appasitaeda riportata in allegato con le relative igtmiz

La valutazione complessiva di ciascun dipendemienépito del Dirigente, il quale esercita tale fuma
in collaborazione con i responsabili dei servizi.

La valutazione si articola nelle seguenti fasi:

1.

4.

fase preliminare prevede un colloquio immediatamente dopo [I'approone della
programmazione esecutiva, in cui sono declinath dguardo al ruolo specifico di ognuno, gli
obiettivi di PEG\PDO pertinenti e i parametri suiadj verranno effettuate le successive valutazioni;
gli indicatori di risultato devono corrispondere @skere coerenti con gli obiettivi e gli indicatdri
risultato presenti nel PEG\PDO, mentre i paramedlativi al comportamento organizzativo e
professionale, nonché alle competenze dimostratm, specificati nelle apposite aree riportate nella
scheda;_per ciascun dipendente verra individuatth imdicatore per ciascuna area, prescelto tra
qguelli indicati nella scheda ed opportunamente i@t in forme concrete; possono essere
esplicitati nella scheda, a richiesta di una caanbre le parti, i fattori che in linea potenzialesgano
ostacolare significativamente il raggiungimentoldeliettivi;

fase intermedia si svolge indicativamente tra i mesi di lugliosettembre, in cui sono posti in
rilievo gli eventuali scostamenti tra risultati engportamenti attesi e quelli effettivamente realizz
(al momento), eventuali modifiche sostanziali glfagrammazione delle attivita o organizzazione
del lavoro ed eventuali fattori esterni al conwallel dipendente che abbiano influito negativamente
sui risultati; la fase intermedia & obbligatoriai wenfronti degli operatori per i quali si stia
concretizzando un risultato inferiore a buono ehiede la formalizzazione motivata degli
scostamenti rilevati;

fase finale si conclude entro il mese di marzo dell’'anno ssso/o a quello di riferimento; nella
stessa vengono tratte le valutazioni conclusiveraunicata al dipendente la valutazione finale; le
valutazioni finali con risultato fino a sufficienteevono essere dettagliatamente motivate e devono
tener conto di eventuali fattori esterni al coriralel dipendente; come previsto dal regolamento di
organizzazione il personale & suddiviso, in relagialla valutazione, in tre fasce di merito:

FASCIA A: punti > 60 (budget totalmente dstribuito)
FASCIA B: punti nell'intervallo 40 — 60 (budgetdistribuito proporzionalmente)*
FASCIA C: punti < 40 (budget distribuito al 40%)*

* il budget non assegnato al personale classificatéascia B e C e distribuito ai dipendenti
collocatisi in fascia A. La percentuale & definitspetto al budget individuale massimo, ottenuto
dividendo le risorse disponibili per il numero dpe&ndenti che hanno diritto a partecipare alla
distribuzione delle risorse.

Il Segretario Generale svolge un ruolo arbitraléinero procedimento attraverso:



» Verifica della praticabilita degli obiettivi in fagreliminare, su richiesta del dipendente;

» Verifica di coerenza e congruita rispetto alle fiehie di fase intermedia su cui vi sia disaccomdo t
le parti;

» Monitoraggio del rispetto del sistema delle fasce;

» Cura della fase di notifica delle valutazioni indiali;

* Richiesta di riesame della valutazione finale (desentare entro 7 giorni dalla consegna della
valutazione); il riesame e da effettuare entro 16rnj dalla presentazione della richiesta
sull’apposito modello che riprende i diversi eletnelella valutazione;

* Le decisioni del Segretario Generale sono defigitiv

Le schede contenenti la valutazione di ciascurerdipnte sono inserite e conservate nei rispettivi
fascicoli personali a cura dell'ufficio personale.

SPECIFICAZIONE DEGLI INDICATORI

Di seguito sono riportati gli indicatori che soralwtati al fine di erogare compensi diretti ad imogare
la produttivita ed il miglioramento dei servizi.

Indicatori di risultato
Estrapolati dal PEG/PDO (o da altri progetti sdgeie adattati al ruolo del dipendente.

Indicatori di comportamento organizzativo

- disponibilita ai rapporti con gli utenti esterni
- capacita di adattamento operativo

- cooperazione ed integrazione

- disponibilita ad attivita non predeterminate

Indicatori di comportamento professionale
- iniziativa, capacita di innovazione

- organizzazione del proprio lavoro

- soluzione dei problemi

- qualita della “produzione”

- orientamento ai risultati

Indicatori inerenti il livello delle competenze dinostrate
- Competenze giuridiche

- Competenze informatiche/specialistiche

- Competenze economico/finanziarie

- Competenze relazionali

- Competenze tecniche (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)
- Competenze operative (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)

Rapporti con i colleghi e la struttura
Il presente item valutera la capacita di instauragpgorti non conflittuali ma, anzi, di collaborazée
fattiva con l'intera struttura.



DESCRIZIONE DEGLI INDICATORI PER LA VALUTAZIONE DEL =~ PERSONALE

PRODUTTIVITA' E MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI

1) Risultati ottenuti:

Valutazione dei risultati conseguiti in rapportdiagpiettivi di PEG\PDO o di altri progetti speafi
raggiunti:

- Risultati molto negativi: (0-40% obiettivi) upti O
- Risultati al di sotto delle attese: (40,1-60%ebtvi) punti 5
- Risultati sufficienti: (60,1-70% obiettivi) pti 10
- Risultati buoni: (70,1-80% obiettivi) punt20
- Risultati distinti: (80,1-90% obiettivi) ptin 25
- Risultati ottimi: (> 90% obiettivi) punti (3

2) Indicatore comportamento organizzativo:

= Disponibilitd ai rapporti con gli utenti: Capacith interagire con gli altri in modo costruttivo
rispondendo positivamente, con il proprio atteggiata, alle situazioni ed agli interlocutori.

» Capacita di adattamento operativo: Capacita diieaglii mutare delle situazioni mostrandosi
disponibile verso idee e proposte altrui, adeguahdmnseguenza il proprio comportamento al fine
di conseguire i risultati attesi o nuove opportanit

= Cooperazione ed integrazione: Capacita di ricerliategrazione con le altre strutture mostrando la
disponibilita a cooperare al fine di migliorare peocedure amministrative nonché gli obiettivi
comuni o quelli di piu alto livello di professioiital e dei risultati.

= Disponibilita ad attivita hon predeterminate: Disflilita a cimentarsi in attivita con alto grado di
autonomia o non predeterminate, sapendo interprefiamzioni professionali non esattamente
definite per ricercare nuove opportunita.

Scala dei valori

6. parametro scarso

8. parametro sufficiente
9. parametro buono

10. parametro elevato

3) Indicatore comportamento professionale:

» |niziativa, capacita di innovazione: Capacita diiienzare attivamente gli eventi senza attendeee ch
guesti avwengano in maniera autonoma, agendo aseea sollecitazioni esterne. Attitudine ad
ampliare i possibili approcci alle situazioni egpavblemi, ricercando soluzioni originali ed effata

» QOrganizzazione del proprio lavoro: Capacita di iegaire efficacemente i tempi e le altre risorse
disponibili per eseguire i compiti previsti, peggiungere i risultati prefissati tenendo conto elell
priorita.




Soluzione dei problemi: Orientamento a ricercapaste piu adatte alle situazioni difficili,

definendo o proponendo le alternative.
Qualita della produzione: Capacita di realizzate écumenti, elaborati e/o atti di programmazione

e documentazione didattico-educativa.
Orientamento ai risultati: Capacita di indirizzazestantemente la propria ed altrui attivita al

conseguimento degli obiettivi previsti fornendorgili per ricondurre I'azione nei binari voluti.

Scala dei valori

6.
8.
9.

parametro scarso
parametro sufficiente
parametro buono

10. parametro elevato

4) Indicatore competenze dimostrate:

e

Competenze giuridiche
Competenze informatiche
Competenze economicof/finanziarie
Competenze relazionali

Competenze tecniche (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)
Competenze operative (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)

Scala dei valori

parametro scarso
parametro sufficiente
parametro buono

. parametro elevato

5) Rapporti con i colleghi e la struttura:

Scala dei valori:

5. Assicura un livello insufficiente nei ragp interni;
7. Assicura un livello sufficiente nei rappanterni;
9. Assicura un livello buono nei rapportiemnti;

10. Assicura un livello ottimo nei rapportienti.



SCHEDA PER LA PRODUTTIVITA' E IL MIGLIORAMENTO DEI  SERVIZI
NOMINATIVO DIPENDENTE
INDICATORI PUNTI
Esplicitazione / | Sintesi di
personalizzazione verifica
RISULTATI Obiettivi di PEG\PDO; PROGETTI
OTTENUTI Dettaglio obiettivi:
Disponibilita ai rapporti con gli utent
esterni
COMPORTAMENTO

ORGANIZZATIVO
(max una variabile)

Capacita di adattamento operativo

Cooperazione ed integrazione

Disponibilita ad attivita non
predeterminate

COMPORTAMENTO
PROFESSIONALE
(max una variabile)

Iniziativa, capacita di innovazione

Soluzione dei problemi

Qualita della “produzione”

Orientamento ai risultati

Organizzazione del proprio lavoro

COMPETENZE
DIMOSTRATE (max
una variabile)

Competenze giuridiche

Aggiornamento Professionale

Competenze informatiche

Competenze economico-finanziarie

Competenze relazionali

Competenze tecniche (definire)

Competenze operative

RAPPORTI
COLLEGHI E
STRUTTURA (max
10 punti)

VARIABILI
POTENZIALMENTE
OSTATIVE AL
RAGGIUNGIMENTO
DEGLI OBIETTIVI

Nota: nell'ambito delle categorie indicate come "compuodati' e "competenze" e possibile introdurre
parametri diversi da quelli sopra esplicitati, fnédogicamente riconducibili
alla categoria di riferimento, concordati tra &tpe avallate dal Segretario Generale.

Nell'ambito delle competenze dimostrate ciascun dgndente sara valutato, oltre che per uno
degli items ivi previsti, anche per I'aggiornamentgrofessionale; quest' ultimo sara verificato,

alternativamente:

1) per la partecipazione a corsi di formazione (al®no 5 all'anno);
2) per il coordinamento della rilevazione dei bisagi formativi all' interno del Servizio di

appartenenza;

3) per lo svolgimento dell' attivita di formatore.

Il punteggio complessivo della MacroArea “Competeng Dimostrate” derivera dalla media tra il

punteggio dell' item “Aggiornamento Professionale”
e I' item annualmente scelto.




Compilazione esplicitazione obiettivi

data FIRME

Verifica praticabilita obiettivi da parte segreteria generale

data ESITO: positivo negativo

Verifica intermedia (eventuale) per scostamento dabiettivi

data ESITO: positivo negativo

Compilazione sintesi di verifica

data FIRME

IL VALUTATORE

Indicatori comportamento organizzativo, professionge e competenze dimostrate:

Scala dei valori 6 parametro scarso
8 parametro sufficiente
9 parametro buono
10 parametro elevato

Indicatore risultati ottenuti

Scala dei valori 0 Risultati molto negativi
5 Risultati al di sotto delle attese
10 Risultati sufficienti
20 Risultati buoni
25 Risultati distinti
30 Risultati ottimi



Metodologia di valutazione ai fini della progressie orizzontale

La metodica valutativa si fonda su di un appoditema numerico inteso a rassegnare, in corrispaadei
ciascun elemento d’'apprezzamento adottato, undfigpeealore quantitativo nelllambito di un compégo
plafond di punteggio conseguibile pari a 100. higggio, pertanto, risultera espresso in centesimi.

A ciascun elemento valutativo di cui sopra vercmbsciuto un valore massimo parziale differenzago
determinarsi sulla scorta di considerazioni di gtartgenerale che, ponderando indistintamente ogni
posizione soggetta ad apprezzamento, costituiss@iema permanente, indifferenziato per tutti ifipro
professionali interessati appartenenti alla caiagmalla posizione.

All'interno del suddetto valore massimo parzialevr spazio una nuova ripartizione, e ai paramatri d
distinzione viene attribuito un diverso peso inébakgiudizio di valore conseguito.

Siccome la presente metodologia permanente — qisaléa dalle schede allegate - viene utilizzatdirai
della progressione economica nel rispetto del digpdell’art. 6 del ccnl 31.3.1999, per facilitgpagative il
sistema di valutazione viene differenziato per gaitia e posizione economica di appartenenza, second
guanto previsto dall'art. 5 dello stesso ccnl.
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COMUNE DI ALGHERO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA “A“: PER TUTTE LE POSIZIONI ECONOMICHE

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prendereonsiderazione:

1. Qualita della prestazione individuale resa......... . cevener......max punti 70
2. Risultati CoONSEQUILI...... ..ot e e umie8Op

Ciascun macroelemento € composto da diversi criieralutazione cui viene attribuito un certo peasua
volta distinto in base al giudizio riportato. Corsegue.

1. Qualita della prestazione individuale resa (max puti 70)
Grado di puntualita e di precisione nell'assolvin@delle prestazioni (max punti 20)

Scarso 5

Medio 10

Buono 15

Ottimo 02

Capacita di adattamento operativo nelllambito téivento (max punti 20)
Scarsa 5

Media 01

Buona 15

Ottima 20
Propensione ai rapporti con I'utenza ed allo svipapcollaborativo (max punti 15)
Scarsa 5

Buona 01

Ottima 51

Grado di arricchimento professionale, anche a segliinterventi formativi e di aggiornamento (maxinti 15 )
Scarso 5

Buono 10

Ottimo 15

2. Risultati conseguiti (max punti 30)

Abilita di sviluppare un clima ambientale favorewallla produzione (max punti 15)

Scarsa 5

Buona 10

Ottima 15

Capacita di sviluppare attivita di gruppo finalitzzaal miglior assolvimento delle funzioni affidafemax
punti 15)

Scarsa 5

Buona 10

Ottima 15



COMUNE DI ALGHERO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA “B “: POSIZIONI “B1™-“B2" -
CATEGORIA “C*: POSIZIONI “C1"-*“C2”

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prendereonsiderazione:

1. Risultati conseguiti..........cc.oovviiiiiiii e max punti 30

2. Prestazioni rese con maggior arricchimento profesale, acquisito anche a seguito di interventi
formativi e d’'aggiornamento.............ccovvveiii i iennnnn. max punti 20

3. IMpPegno Profuso......cc.cvevie e e max punti 20

4. Qualita della prestazione individuale resa............ max punti 30

1. Risultati conseguiti (max punti 30)
Valuta il livello di conseguimento degli obiettezdei risultati raggiunti, nonché il grado di reatiazione dei
programmi o interventi affidati.

Minimo livello di raggiungimento o realizzazione 6
Discreto livello 14
Elevato livello 22
Massimo livello 30

2. Prestazioni rese con maggior grado di arricchimentprofessionale (max punti 20)

Capacita di autonomia funzionale nell’ambito diugioni o direttive di massima (max punti 10)

Minima nell’ambito di istruzioni 1
Minima nell’ambito di direttive 3
Significativa nell’ambito di istruzioni 5
Significativa nell’ambito di direttive 7
Rilevante nell’ambito di istruzioni 9
Rilevante nell’lambito di direttive 10

Abilita applicativa e di sfruttamento razionale @timizzato delle cognizioni apprese in ambito @peo
e/o a seguito di processi formativi, in funziondlaenigliore produttivita ed efficienza del sengz{max

punti 10)

Scarsa 3
Rilevante 7
Massima 10

3. Impegno profuso (max punti 20)
E’ la valutazione del grado di impegnativita esgesiell’assolvimento dei propri compiti e funzicamche
tenuto conto dei rapporti con I'utenza sia intertze esterna, che viene rappresentato con i seguakatii:

Limitato 5
Significativo 10
Rilevante 15

Elevato 20



4.Qualita della prestazione individuale resa (mapunti 30)
E’ la valutazione del livello qualitativo delle m&zioni rese nell’assolvimento fuozale.

Limitato 6
Significativo 14
Rilevante 22

Elevato 30



COMUNE DI ALGHERO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA “B “: POSIZIONI “B3"—-"“B4" —“B5"- “B6"
CATEGORIA “C*:POSIZIONI“C3"-“C4 “
CATEGORIA “D*“: PER TUTTE LE POSIZIONI ECONOMICH E

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prenderen considerazione:

L1.IMPEYNO PrOfUSO. ..ottt et e et e e e e e e mbd punt

2.Qualita della prestazione individuale resa...............ccoummueeeen... ... Max punti 20

3.RisuUltati CONSEQUILI. ...t e e e e umiaop

4.Prestazioni rese con maggior arricchimento pref@sale acquisito anche a seguito di interventirfativi
(o= To oo ] g F=Tg 4 1=T 01 (o JN PSPPI mag punti 3

1. Impegno profuso (max punti 10), anche tenuto contdei rapporti con l'utenza sia interna che

esterna.
Scarso 3
Rilevante 7
Elevato 10

2. Qualita della prestazione individuale resa (max puti 20)
Livello qualitativo delle prestazioni rese nell'akdmento funzionale:

Limitato 5
Significativo 10
Rilevante 15
Elevato 20

3. Risultati conseguiti (max punti 40)

Grado di coinvolgimento nei processi amministrativie/o produttivi ( max punti 10 )
Minimo

Apprezzabile

Rilevante

Elevato

Capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi (max punti
Scarsa

Significativa

Rilevante senza partecipazione 6
Elevata con partecipazione 10
Partecipazione effettiva alle esigenze di flessitid (max punti 10)
Scarsa
Significativa
Rilevante
Elevata

)
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Capacita d'iniziativa personale ( max punti 10)

Scarsa 2
Significativa 4
Rilevante 6
Elevata 10

4. Prestazioni rese con maggior grado di arricchiment@rofessionale (max punti 30)

Capacita d'iniziativa personale (max punti 15)

Scarsa 5
Apprezzabile 01
Elevata 15

Capacita propositiva in ordine alla adozione di salzioni innovative o migliorative dell’organizzaziore
del lavoro (max punti 15)

Scarsa 5

Apprezzabile 10

Elevata 15



