

Sistema di misurazione e valutazione della performance 

L’art. 6 del nuovo regolamento uffici e servizi demanda al nucleo di valutazione  la definizione del sistema di valutazione, che deve essere adottato  con provvedimento della Giunta comunale.

Il sistema di valutazione come di seguito proposto contiene  le modalità operative di pesatura degli obiettivi e delle performance, nonché i criteri e le modalità di attribuzione delle premialità  in modo differenziato.

Al nucleo compete  la valutazione delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti con incarico di posizione organizzativa sulla base del sistema di valutazione della performance.

Viceversa, il personale dipendente non titolare di posizione organizzativa è valutato dai responsabili dei servizi e il nucleo, in merito a tale valutazione ha compiti di verifica dell’adozione e attuazione del sistema.

 Il Comune aveva già in atto un articolato sistema della valutazione delle PO che teneva conto sia del grado di raggiungimento degli obiettivi  assegnati sia di una serie di indicatori atti a valutare il risultato dell’attività svolta non solo in termini di performance organizzativa del’area di competenza ma anche la performance individuale e quindi il personale apporto al mantenimento e miglioramento degli standard prestazionali dell’ente.

Il nucleo ritiene di prendere le mosse  da tale sistema, adeguandolo e perfezionandolo, per quanto necessario, sulla base delle indicazioni del D.Lgs 150/09 e del regolamento adottato dall’Ente.

Il sistema di valutazione delle PO proposto, pertanto è il seguente

RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI SPECIFICI ASSEGNATI DAL P.R.O. /PEG 
In merito a tale parametro, il nucleo ritiene di operare una valutazione specifica del grado di raggiungimento del singolo obiettivo ponderando tale valutazione con il peso assegnabile al singolo obiettivo in termini di importanza nell’ambito dei programmi dell’Amministrazione, del grado di complessità tecnica – organizzativa, della rilevanza  sotto il profilo economico, della rilevanza sotto il profilo della significatività in termini di miglioramento di efficienza efficacia qualità.

La valutazione è proposta nei termini seguenti 

	
N.O.

	Peso obiettivo (*)
	
	Grado raggiungimento
	totale

	
	Importanza strategica
	Complessità
	Rilevanza economica
	Significatività per miglioramento
	media
	
	
	
	
	
	Valutazione complessiva peso/ grado raggiungimento


punti
da 0 a 60

	
	(1= minimo; 2= medio; 3= massimo)
	
	
	fino al 40% 
	Dal 41 al 60%
	Dal 61 al 95%
	Dal 96 al 100%
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	X
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	---
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Totale media (da 0 a 60)
	


(*) l’importanza strategica e la significatività per miglioramento sono indicati dalla giunta al momento della assegnazione degli obiettivi 

Per quanto riguarda gli altri parametri:

1. DISPONIBILITA’ ALLA FLESSIBILITA’ DELLE PRESTAZIONI SIA IN TERMINI DI COMPITI CHE DI IMPEGNO LAVORATIVO ( NUOVE INCOMBENZA/ ATTIVITA’ SVOLTA OLTRE L’ORARIO DI SERVIZIO)
Punti da 0 a  5
Ponderando i due aspetti : nuovi compiti/ assiduità presenza 
Si ritiene di stabilire la seguente soglia minima di significatività: dimostrazione di incremento dei compiti di almeno il 5% e presenza media settimanale di almeno 40 ore 
In tale parametro rifluisce il  DIMOSTRATO INCREMENTO DELL’ATTIVITA’ SVOLTA 


Il parametro 
CAPACITA’ DI MANTENIMENTO DEL SERVIZIO A LIVELLI SODDISFACENTI IN RAPPORTO ALLE RISORSE UMANE E STRUMENTALI DISPONIBILI
Si ritiene sia per un verso di difficile misurazione  e per altro verso in sé  e per sé  scarsamente significativo pertanto viene ridefinito nei termini seguenti:
2. SIGNIFICATIVO APPORTO NELLA INDIVIDUAZIONE DEGLI OBIETTIVI, TENENDO CONTO DELLE SCELTE STRATEGICHE E DELLE  RISORSE  ANCHE UMANE CONCRETAMENTE DISPONIBILI - REGOLARITA’ E PRECISIONE NEL RELATIVO MONITORAGGIO
Punti da 0 a 7 

I parametri 
GESTIONE EFFICIENTE DELLE  RISORSE UMANE SOTTO IL PROFILO DELLA FORMAZIONE
GESTIONE EFFICIENTE DELLE  RISORSE UMANE SOTTO IL PROFILO DELLA  INTEGRAZIONE 
Sono accorpati e confluiscono in unico parametro riscritto più compiutamente in termini di:
3. SIGNIFICATIVA CAPACITA’ DI  MOTIVARE I COLLABORATORI  SIA IN TERMINI DI ASSUNZIONE DI COMPITI CHE DI DISPONIBILITA’ ALL’AGGIORNAMENTO CONTINUO  E DIMOSTRATA CAPACITA’ DI IMPOSTAZIONE DI RAPPORTI CHIARI  BASATI SU PRECISE ASSUNZIONI DI RESPONSABILITA’ 
Punti da 0 a 5 

I parametri 
INIZIATIVE VOLTE A RISPARMIO DI SPESA
INIZIATIVE VOLTE AL MIGLIORAMENTO DEL SERVIZIO
RAPPORTO CON L’UTENZA (DA VALUTARE SU CONTESTAZIONI DOCUMENTATE)
INIZIATIVE VOLTE AL MIGLIORAMENTO DEI RAPPORTI CON LA CITTADINANZA
sono accorpati e riformulati nei termini seguenti: 
4. SIGNIFICATIVO APPORTO AL MIGLIORAMENTO DELLA QUALITA’ DEI SERVIZI    E DELLE RELAZIONI CON GLI UTENTI 
Tenendo conto:
-  delle iniziative di efficiente utilizzo delle risorse disponibili e della dimostrata azione di monitoraggio della spesa;
-  dell’assenza/ presenza di reclami, della rilevanza degli stessi, delle azioni correttive intraprese e dei risultati conseguiti
- delle iniziative concrete per il miglioramento del rapporto con gli utenti  e dei relativi esiti
- della dimostrata propensione alla innovazione  e all’utilizzo 
- della sburocratizzazione dei rapporti e del massivo utilizzo degli strumenti informatici 
- della capacità di collaborare con i responsabili delle altre aree
Punti da 0 a 5  
Il parametro 
INIZIATIVE VOLTE ALL’ADEGUAMENTO DELLA ATTIVITA’ A  SIGNIFICATIVI MUTAMENTI DEL QUADRO NORMATIVO
Viene riformulato come di seguito in modo da dare rilevanza alle dimostrate iniziative di approfondimento e potenziamento del bagaglio cognitivo a prescindere da significativi mutamenti del contesto normativo:
5. SIGNIFICATIVO MIGLIORAMENTO NELLA GESTIONE DELLA NORMATIVA DI RIFERIMENTO TENUTO CONTO SIA DELLA DIMOSTRATA  CAPACITA’ DI RECEPIMENTO  E ADEGUAMENTO A  EVENTUALI RILEVANTI MUTAMENTI DEL QUADRO NORMATIVO SIA DI INIZIATIVE MIRATE AL MIGLIORAMENTO DELLE CONOSCENZE, IN TERMINI DI APPROFONDIMENTO, DI COSTANZA NELL’AGGIORNAMENTO, DI AMPIEZZA DEL QUADRO DI RIFERIMENTO (ALL’INTERO SISTEMA DELLE NORME DI INTERESSE DEL COMUNE OLTRE CHE AL QUADRO STRETTAMENTE RELATIVO AL SETTORE DI COMPETENZA) 
Punti da 0 a 5 

Il parametro 
DIMOSTRATA CAPACITA’ DI SUPERAMENTO DI PROBLEMATICHE DI RILEVANTE DIFFICOLTA’ 
Viene riformulato in termini di:
6. DIMOSTRATA CAPACITA’ DI AFFRONTARE IN MODO POSITIVO E IN AUTONOMIA SITUAZIONI CONFLITTUALI E/O DI DIFFICILE SOLUZIONE
Punti da 0 a  5
I parametri
RISPETTO DELLE SCADENZE PREVISTE DALLA NORMATIVA VIGENTE
PROVVEDIMENTI  DISCIPLINARI SUBITI
Sono ritenuti  di per sé scarsamente pertinenti sotto il profilo della valutazione delle performance trattandosi oltretutto  di fattori che  dovrebbero rilevare solo se  negativi (con punteggio con segno meno)

Deve inoltre essere inserito, in conformità  con le disposizioni del D.Lgs 150/09 e regolamento comunale attuativo, il seguente parametro  
7. DIVERSIFICAZIONE  NELLE VALUTAZIONI DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE  ASSEGNATO ALLA PROPRIA AREA
Punti da 0  a  8
Come previsto dall’articolo 8 del regolamento, la attribuzione delle premialità deve avvenire in modo differenziato;  per i titolari di posizione organizzativa, che sono solo 2, non ha senso parlare di fasce di merito e si ritiene che i principi della riforma Brunetta impongano solamente una valutazione non equivalente  dei 2 dipendenti; una valutazione in termini di equivalenza, peraltro, tenuto conto dei parametri già in uso, non era ragionevolmente giustificabile neppure in precedenza  e infatti l’esito è sempre stato differenziato.

Per il personale non titolare di PO, viene proposto il seguente sistema di valutazione 
GRADO DI REALIZZAZIONE DEGLI OBIETTIVI DELL’AREA DI APPARTENENZA 
Punti da 0 a 40 

Professionalità  intesa come: apporto in termini di competenze tecniche e di preparazione teorica 
Capacità di concreto impiego delle competenze professionali nell’assolvimento dei compiti richiesti e reputati necessari per il conseguimento degli obiettivi dell’area, rispetto delle disposizioni di servizio inclusi osservanza dell’orario e dei termini per la esecuzione delle consegne, corretta interpretazione del proprio ruolo 
Punti da 0 a 12 

Rilevanza dell’apporto individuale nel conseguimento degli obiettivi e al miglioramento degli standard prestazionali della struttura 
Corretta interpretazione delle priorità, capacità di adattamento, capacità di iniziativa propositiva anche in termini di soluzioni alternative/innovative, capacità di autonomia funzionale, capacità di contribuire al miglioramento organizzativo e propensione all’efficienza     
Punti da 0 a 12 

Positività dell’inserimento nel contesto organizzativo
Positivo coinvolgimento nelle attività della struttura in termini di collaborazione fattiva con i colleghi e correttezza ed efficienza  nella risposta agli utenti; grado di autonomia nella gestione di situazioni non di routine; capacità di autocontrollo anche in situazioni critiche e/o conflittuali, livello di immedesimazione nella struttura nella gestione dei rapporti con l’utenza
Punti da 0 a 12 

Capacità relazionale 
Attitudine e  impegno a fornire e diffondere al pubblico  informazioni corrette, chiare  e puntuali per le questioni rientranti nella propria competenza e capacità di corretto orientamento verso gli altri operatori per quanto concerne questioni di altrui competenza. Attitudine alla interattività nei rapporti con l’utenza    
Punti da 0 a 12 

 Livello qualitativo e quantitativo delle prestazioni
Efficienza ed efficacia dell’azione, puntualità, grado di presenza 
Punti da 0 a 12 

Come previsto dall’articolo 8 del regolamento, le fasce di merito devono essere almeno 2  ed al personale collocato nella fascia di merito più elevata viene assegnata annualmente una quota prevalente delle risorse  da ripartire. Due fasce di merito, in effetti, tenuto conto dell’entità del personale, che è inferiore alle 10 unità paiono adeguate all’organizzazione dell’ente, in relazione ai principi della riforma Brunetta. 


- la proposta è stata consegnata alle Organizzazioni sindacali  in data __________________,  con la precisazione che “il sistema di valutazione attua il regolamento e dispone a regime pertanto: è applicabile quanto a metodologia di valutazione ma  con la   sospensione delle fasce di merito, a norma dell’articolo 31 co 2 D.Lgs 150/2009, fino alla contrattazione successiva al quadriennio 2006 – 2009, come disposto dal D.Lgs 141/2011”;
- detta proposta ha ricevuto il nulla osta  delle OO.SS.  in data ________________;
- la proposta è approvata dalla Giunta comunale con DGC n.  __ del _____________ 

