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	                                            FINALITA' DELLA VALUTAZIONE




Il processo di valutazione  del Personale dipendente non titolare di posizione organizzativa persegue differenti finalità, quali quelle di orientare la prestazione del Personale stesso verso il raggiungimento degli obiettivi dell'Ente, di valorizzarlo, di far crescere le sue competenze professionali, di introdurre una cultura organizzativa della responsabilità per il miglioramento della performance rivolta allo sviluppo della qualità dei servizi offerti e del merito, di assegnare incentivi sia economici che di carriera.
Il processo di valutazione permette al Valutatore di:

- attivare un miglior dialogo con i valutati sugli obiettivi da raggiungere e sui risultati conseguiti;

- migliorare la trasparenza nei rapporti con i Valutati;

- migliorare l'efficienza delle differenti aree soggette a valutazione.

Il processo di valutazione inoltre permette al Valutato di:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;

- aumentare la partecipazione nella definizione degli obiettivi;

- promuovere la propria immagine;

- migliorare la conoscenza sui parametri e sui risultati della valutazione del suo lavoro.

	OGGETTO DELLA VALUTAZIONE




Oggetto della valutazione del Personale dipendente non titolare di Posizione organizzativa è il raggiungimento degli obiettivi programmati e i relativi comportamenti tenuti dal Personale dipendente non titolare di Posizione organizzativa sia nell’ambito dello svolgimento delle proprie attività sia per ottenere i risultati prefissati.
Valutazione del raggiungimento degli obiettivi programmati

Gli obiettivi dei quali si andrà a verificare il raggiungimento dovranno possedere determinate caratteristiche, in particolare:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale,      alle priorità politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard se definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.
Valutazione delle competenze

La valutazione delle competenze prende in considerazione i seguenti criteri: 
- disponibilità
intesa come la capacità dimostrata di rispondere alle esigenze che emergono nel Settore e/o nell’Ente;

- autonomia
intesa come la capacità dimostrata di risolvere autonomamente i problemi che emergono nello svolgimento delle attività;

- contributo alla performance del Servizio di appartenenza
inteso come contributo fornito dal Personale non titolare di posizione organizzativa al proprio servizio di appartenenza sia nel raggiungimento degli obiettivi/risultati che nella realizzazione dell’attività istituzionale del servizio stesso. 
	METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE




Le modalità di espressione della valutazione avvengono mediante l’utilizzo delle scale numeriche con valori crescenti oscillanti da 0 a 10.
La ponderazione deve essere strutturata in modo da evidenziare i fattori valutativi  che l’Ente ritiene prioritario perseguire e/o che considera cruciali per le funzioni assegnate.

Valutazione del raggiungimento degli obiettivi programmati

Per quanto concerne il raggiungimento degli obiettivi l’attribuzione del punteggio da 0 a 10 assume il seguente significato:

  -      da 0 a  2 - Obiettivo non raggiunto

  -      da 3 a  7 - Obiettivo parzialmente raggiunto

  -      da 8 a 10 - Obiettivo raggiunto

Il punteggio all’interno delle diverse classi dipende dalla graduazione dello stato di raggiungimento dell’obiettivo.

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi è dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singoli pesi attribuiti agli obiettivi e le relative valutazioni numeriche degli obiettivi stessi.

In caso di assenza dei pesi % dei singoli obiettivi, si sommano le valutazioni numeriche attribuite ai singoli obiettivi e si rapporta la sommatoria stessa al numero degli obiettivi stessi.

Valutazione delle competenze

Per quanto concerne le competenze e i relativi comportamenti, tenuti dal Personale non titolare di posizione organizzativa sia nell’ambito dello svolgimento delle proprie attività e sia per ottenere i risultati prefissati, l’attribuzione dei punteggi specifici da 1 a 10 assume i  seguenti significati:

Disponibilità
(intesa come la capacità dimostrata di rispondere alle esigenze che emergono nel Settore e/o nell’Ente)
Punteggi 1 – 2 – 3 – 4 : Il comportamento lavorativo è tendente a non dare risposte alle esigenze che emergono nel Settore e/o nell’Ente
Punteggi 5 – 6 – 6,5 – 7 : Il comportamento lavorativo è tendente a non sempre dare risposte alle esigenze che emergono nel Settore e/o nell’Ente
Punteggi 7,5 – 8 – 9 – 10 : Il comportamento lavorativo è tendente a dare risposte alle esigenze che emergono nel Settore e/o nell’Ente
Autonomia
(intesa come la capacità dimostrata di risolvere autonomamente i problemi che emergono nello svolgimento delle attività)

Punteggi 1 – 2 – 3 – 4 : Il comportamento lavorativo è tendente a non risolvere autonomamente i problemi che emergono nello svolgimento delle attività
Punteggi 5 – 6 – 6,5 – 7 : Il comportamento lavorativo è tendente a non sempre risolvere autonomamente i problemi che emergono nello svolgimento delle attività
Punteggi 7,5 – 8 – 9 – 10 : Il comportamento lavorativo è tendente a risolvere autonomamente i problemi che emergono nello svolgimento delle attività
Contributo alla performance del Servizio di appartenenza
(inteso come contributo fornito dal Personale non titolare di posizione organizzativa al proprio servizio di appartenenza sia nel raggiungimento degli obiettivi/risultati che nella realizzazione dell’attività istituzionale del servizio stesso)
Punteggi 1 – 2 – 3 – 4 : migliorabile il contributo all’erogazione dei servizi
Punteggi 5 – 6 – 6,5 – 7 : medio il contributo all’erogazione dei servizi
Punteggi 7,5 – 8 – 9 – 10 : alto il contributo all’erogazione dei servizi
Il punteggio specifico attribuito all’interno delle diverse classi dipende dalla graduazione dello stato di manifestazione della competenza.

Il punteggio della valutazione delle competenze è dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singoli pesi attribuiti alle competenze e le relative valutazioni numeriche delle competenze stesse.

I pesi per i singoli fattori comportamentali sono i seguenti:

· Disponibilità: peso 33%
· Autonomia: peso 33%
· Contributo alla performance del Servizio di appartenenza: peso 34%
Valutazione della performance individuale
Il punteggio finale della valutazione della performance individuale è dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singoli pesi attribuiti alle differenti aree valutative (obiettivi, performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità e competenze) e le relative valutazioni numeriche.

Le due aree valutative hanno i seguenti pesi:

· raggiungimento degli obiettivi: peso 50%
· competenze: peso 50%.
	SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE




Il soggetto preposto alla valutazione finale è il Titolare di Posizione organizzativa di riferimento.
Il Titolare di Posizione organizzativa di riferimento nell’espletamento delle sue funzioni si può avvalere di tutte quelle informazioni (es. autovalutazioni del Personale non titolare di Posizione organizzativa, …) che ritiene opportuno ricevere. 

	STRUMENTI DELLA VALUTAZIONE




Lo strumento utilizzato per l’estrinsecazione della valutazione è la scheda di valutazione (riportata in allegato).

Tale scheda si compone in quattro sezioni:

- la prima sezione riguarda l’intestazione dalla quale si evince i dati identificativi del Valutato e del Valutatore;
- la seconda sezione riguarda la valutazione degli obiettivi, dalla quale si evincono: gli obiettivi prefissati, gli indicatori di risultato, il peso, la valutazione numerica e il punteggio totale attribuito; 
- la terza sezione riguarda la valutazione delle competenze dalla quale si evince le competenze considerate, i pesi, la valutazione numerica e il punteggio totale attribuito;

- la quarta sezione riguarda la valutazione della performance individuale dalla quale si evince il punteggio delle differenti aree valutative (obiettivi ––competenze), il peso, il punteggio totale, l’eventuale giudizio, le eventuali osservazioni del Valutato, la data e le firme del Valutato e del Valutatore. 

	TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE




La finalità di orientamento delle prestazioni del Personale non titolare di posizione organizzativa implica, in caso di performance negative o se ritenuto opportuno, una verifica periodica sulle aree valutative del Personale stesso.

Tale verifica periodica, da realizzarsi da parte del Titolare di posizione organizzativa di riferimento in particolare deve permettere di verificare lo stato di avanzamento nel raggiungimento degli obiettivi, di analizzare gli eventuali scostamenti da quanto prefissato, di individuare opportune azioni correttive, di ridefinire gli obiettivi in presenza ad esempio di un cambiamento di priorità.

Tale verifica quindi deve prendere in considerazione il periodo in questione per l’analisi sopra evidenziata ed il periodo intercorrente fino alla fine dell’anno allo scopo di verificare e risolvere eventuali problematiche che possano sorgere  nella realizzazione delle attività future.

La verifica periodica permette di raccogliere dati ed informazioni utili per la valutazione finale.

In particolare al momento della verifica dello stato di avanzamento degli obiettivi, entro il 31 luglio, il Titolare di posizione organizzativa è tenuto, se presenti Dipendenti assegnati alla propria Area, ad organizzare riunioni di Area per confrontarsi con i Dipendenti su eventuali problematiche e sulle possibili azioni correttive. Nell’ambito della riunione i Dipendenti comunicano al Titolare di posizione organizzativa di riferimento eventuali difficoltà o elementi ostativi al raggiungimento degli obiettivi, per gli eventuali atti necessari da parte di quest’ultimo.
Oltre alla verifica periodica viene realizzata una verifica finale sull’intero anno da parte del Titolare di Posizione organizzativa di riferimento. 

Le fasi principali della valutazione sono le seguenti:
fase della programmazione:

· individuazione degli obiettivi fra titolari di posizione organizzativa e Giunta per l’anno oggetto della valutazione con l’eventuale supporto del nucleo di valutazione;
· approvazione degli obiettivi attraverso il PEG da parte della Giunta entro un mese dall'approvazione del bilancio di previsione;
· esplicitazione ed attribuzione degli obiettivi da parte del Titolare di posizione organizzativa ai propri collaboratori (a livello individuale o di gruppo) mediante idonea e documentata
fase della verifica intermedia: 

· verifica intermedia, almeno una entro il 31 luglio, da parte del Titolare di posizione organizzativa sullo stato di attuazione degli obiettivi con il confronto con i Dipendenti su eventuali problematiche e sulle possibili azioni correttive. Nell’ambito della riunione i Dipendenti comunicano al Titolare di posizione organizzativa di riferimento eventuali difficoltà o elementi ostativi al raggiungimento degli obiettivi, per gli eventuali atti necessari da parte di quest’ultimo.
fase della verifica finale

· valutazione da parte dei Titolari di posizione organizzativa dei loro Collaboratori e comunicazione delle valutazioni stesse ai Valutati entro febbraio dell’anno successivo al periodo di valutazione.
	COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE




Il colloquio di valutazione finale dell’intero anno avviene, in caso di valutazioni negative o se ritenuto opportuno, fra il Titolare di Posizione organizzativa di riferimento. Nell’ambito di tale colloquio si analizzano i risultati  ottenuti nell’anno in esame, i problemi e le relative cause e gli eventuali azioni di sviluppo (es. formazione, affiancamento, …) ritenute necessarie per il miglioramento della prestazione o per la risoluzione dei problemi.

Il colloquio di valutazione deve essere quindi preparato con cura e con una chiara definizione di quelle che saranno le fasi ed i relativi argomenti da trattare durante il colloquio stesso.

Il colloquio di valutazione deve essere visto come strumento necessario per raggiungere gli obiettivi e per risolvere i problemi.

Il valutato in occasione della comunicazione finale della valutazione e comunque entro i 7 giorni successivi può presentare le proprie osservazioni al Nucleo di Valutazione, il quale nei successivi 30 giorni deciderà in via definitiva.
	CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE IN

 TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO



La conversione della valutazione in trattamento economico accessorio avviene nel seguente modo: 
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Le risorse destinate alla performance organizzativa ammontano al 20% delle risorse destinate annualmente alla produttività e vengono erogate in base al raggiungimento degli obiettivi predefiniti nel Piano della performance, relativi all’Amministrazione nel complesso. Il grado di raggiungimento della Performance di Ente  è certificato a consuntivo dal Nucleo di Valutazione. 
I premi correlati alla performance organizzativa vengono erogati a consuntivo, dopo la certificazione sul grado di raggiungimento della Performance di Ente da parte del Nucleo di Valutazione secondo la seguente tabella:
	Punteggio finale
	% risorse ripartite tra i dipendenti

	Da 8 a 10
	100%

	Da 7 a 7,9
	80%

	Da 6 a 6,9
	70%

	Sotto 6
	0%


Le risorse destinate alla performance organizzativa vengono ripartite tra tutti i dipendenti non Titolari di posizione organizzativa che hanno prestato la loro attività nell’Ente nell’esercizio di riferimento, in proporzione al periodo lavorato ed alla percentuale di part-time. 

Premio del singolo dipendente =  (Somma complessiva  da ripartire/ (Tot mesi lavorati x  TOT dipendente pesati*)) x (mesi lavorati da ciascun dipendente x dipendente pesato*)     
         

*NOTE:

Il Totale dei mesi lavorati si determina sommando i mesi lavorati da ogni dipendente, la frazione pari o superiore a 15 giorni si considera mese intero. Un anno intero lavorato è pari a 12 mesi, anche per i part-time. Le assenze che riducono il premio sono: congedi non retribuiti, congedi retribuiti, compresi i congedi per maternità, paternità e parentali, per la parte superiore a due mesi.

Il Totale dei dipendenti pesati si conteggia riferito al tempo pieno, pertanto un tempo pieno si considera pari ad una unità, un part-time al 50% pari a 0,50.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Le risorse complessive destinate ad incentivare la performance individuale ammontano all’80% delle risorse destinate alla produttività. 
I premi correlati alla performance individuale vengono erogati a consuntivo ai dipendenti interessati in base alla valutazione conseguita, desumibile dalle schede di valutazione redatte dal competente Responsabile di Settore sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance individuale
. 

Il riparto delle somme destinate alla performance individuale avviene come segue:

Viene quantificato pari al 10%, arrotondato all’unità superiore, dei dipendenti a livello di Ente, il premio da riconoscere  in base all’articolo 69 del C.C.N.L. 21/05/2018 Funzioni Locali per la differenziazione dei premi individuali (maggiorazione del 30% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti al personale valutato positivamente). La quantificazione è data calcolando il 30% del premio medio attribuibile e moltiplicando il risultato per il numero di personale scaturente dall’applicazione del 10% sopra indicato.

L’importo accantonato viene dedotto dalla somma complessiva per la produttività collegata alla performance individuale, tale importo netto viene diviso per il numero pesato, con i parametri di categoria, di Personale complessivo dell’Ente non titolare di Posizione organizzativa e moltiplicato il risultato per il numero pesato di Personale non titolare di Posizione organizzativa di ciascun Settore; 

Il fondo di ciascun Settore, destinato al trattamento accessorio collegato alla performance individuale del Personale non titolare di Posizione organizzativa, viene diviso per la sommatoria dei parametri di categoria del Personale stesso; 
La quota massima spettante a ciascuna categoria viene moltiplicata per la valutazione finale del Personale (trasformando il punteggio da decimi in centesimi percentuali).

Deve essere garantita l’applicazione del principio di differenziazione del merito.

Alla distribuzione della produttività può partecipare il Personale non titolare di Posizione organizzativa che ha ottenuto un punteggio non inferiore a 6.

I residui delle quote individuali non distribuite o la quota individuale non distribuita per punteggi inferiori a 6 costituisce un’economia. 
La quota del 30% individuale calcolata per la differenziazione viene sommata alla produttività percepita dal personale valutato positivamente al 10%, arrotondato all’unità superiore, dei dipendenti a livello di Ente.
Per l’individuazione di tale personale ciascun Settore presenta il 10%, arrotondato all’unità superiore, dei dipendenti del Settore stesso che reputa i migliori. 

La scelta fra i diversi candidati viene effettuata da un Comitato costituito dai Responsabili di Settore assieme al Segretario Comunale, prendendo in considerazione i fattori presenti nella scheda valutativa ma non i punteggi attribuiti dai singoli Responsabili.

ERRORI DA EVITARE NELLA VALUTAZIONE

Nell’ambito della valutazione ed in particolare nei colloqui occorre tenere presente alcuni errori da evitare:

- l’alone: basare la valutazione complessiva su un’unica caratteristica, positiva o negativa, che copra come un alone le altre caratteristiche della persona;

- l’indulgenza: formulare una valutazione superiore a quella effettivamente meritata a seguito di una tendenza alla bontà o al quieto vivere;

- la severità: basare la valutazione su criteri molto rigidi e selettivi;

- il pregiudizio: basare la valutazione su preconcetti verso persone o gruppi di persone, politici, ecc..

- la proiezione: basare la valutazione sull’assomiglianza del valutato al valutatore;

- il contrasto: basare la valutazione esaltando gli aspetti della personalità del valutato opposti a quelli del valutatore;

- la tendenza centrale: formulare le valutazioni prediligendo valori medi della scala numerica del giudizio;

- la memoria: basare le valutazioni su giudizi espressi precedentemente senza considerare gli eventuali cambiamenti avvenuti.

- valutare non significa solo formulare un giudizio: il giudizio costituisce solo l’atto conclusivo di un processo che ha lo scopo di indirizzare e migliorare le prestazioni;

- valutare non significa solo premiare o non premiare: il premio può costituire la conseguenza del processo ma non lo scopo principale che risulta essere quello di strumento di gestione;

- valutare non significa solo compilare una scheda: la scheda costituisce solo un aiuto alla omogeneizzazione del risultato finale del processo.

	APPENDICE

PROGRESSIONI ECONOMICHE




La scheda relativa alla valutazione della performance individuale sarà utilizzata in occasione delle progressioni orizzontali economiche per l’applicazione dei criteri stabiliti nel contratto decentrato integrativo dell’Ente.
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