SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
DEI DIRIGENTI

(Allegato 1)
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Oggetto della valutazione

Il sistema di valutazione della performance indinxtk dei dirigenti ha ad oggetto:

1 Il grado di raggiungimento degli obiettivi di sviluppo / miglioramento contenuti nel Piano
Esecutivo di Gestione (PEGed assegnati al dirigent@eso 50)

2 La performance del settore di diretta preposizionevolta a rilevare la performance dell’ambito
organizzativo di diretta responsabilita nella remdizione della propria attivitd istituzionale. Tale
valutazione tiene conto degli andamenti degli iatha di attivita istituzionale ordinaria relatiglle unita
organizzative a cui sono preposti, valorizzati’agibito del Piano esecutivo di gestioileeso 15)

3 Le capacita manageriali ed i comportamenti organizativi dimostrati nell'esercizio della gestione
La valutazione delle capacita manageriali e deipmmamenti organizzativi del dirigent@eso 10)

4 La qualita del contributo assicurato alla performarce generale di ente(Peso 10)

5 La capacita di valutare i propri collaboratori dimostrata tramite una significativa differenzaz
dei giudizi intesa come capacita di gestire l'intgmrocesso di valutazione nei confronti del proprio
personale e di differenziare i giudizi secondo gpndi equita e meritocrazigPeso 15)

La metodologia di valutazione

1) Grado di raggiungimento degli obiettivi di svilyppo / miglioramento contenuti nel
PEG ad assegnati al dirigente.

Ai fini della valutazione di tale ambito € opportuche nel PEG risulti, per ciascun dirigente:

-Quali sono gli obiettivi della gestione dell’andoriferimento

-Quali sono gli indicatori di risultato attravensquali condurre I'analisi del grado di conseguinzedegli
obiettivi medesimi;

-Come ciascun obiettivo, o insiemi di obiettivi,Spein rapporto ad altri obiettivi assegnati al nsate
dirigente.

La somma dei pesi degli obiettivi assegnati indraildnente a ciascun dirigente € uguale a 100.

Per ogni obiettivo I’OIV esprime un punteggio (da o a 10) sulla base del grado di raggiungimento:

Valutazione Punteggio
Obiettivo non raggiunto 0

Obiettivo parzialmente raggiunto dala?7
Obiettivo raggiunto da8all

Il risultato finale € dato dalla media ponderata dei punteggi riportati sui singoli obiettivi sulla base dei
rispettivi pesi.

2) Performance del settore di diretta preposizione

La performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilita e valutata in relazione alla regolarita,
all’efficacia, efficienza ed economicita nella realizzazione dell’ attivita istituzionale specifica del settore.
La valutazione avviene sulla base di un Giudizio formulato dall’OIV come segue:

Valutazione Punteggio
Performance di settore bassa daO0a3
Performance di settore media dada7
Performance di settore alta da8al0
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Ciascun dirigente durante la sessione di incontri con ’OIV finalizzata alla validazione
degli obiettivi del PEG, e tenuto a proporre uno o piu indicatori attraverso i quali valutare
P’efficacia, I’'efficienza e la qualita dell’attivita istituzionale gestita e i relativi parametri o
standard di confronto.

AIl'OIV sono comunque forniti:

- la serie storica degli indicatori di attivita istituzionale cosi come rilevati di volta in volta in sede di
rendicontazione del PEG.

- la serie storica dei dati relativi alla consistenza del personale.

3) La valutazione delle capacita manageriali, deia@nportamenti organizzativi

Le capacita manageriali (comportamenti organizati®l dirigente sono apprezzate sulla base ditércr
guida.

Il Sindaco, tenuto conto della diversa importanb& di volta in volta assumono i vari fattori di
valutazione e a seconda delle criticita risconfrgied, per ciascun dirigente, attribuire un peso
differenziato ai predetti fattori; in tal caso lansma dei vari pesi per ciascun criterio deve esgarea
100; la decisione di ponderare diversamente i feditori di valutazione deve essere comunicata ehtro
mese di marzo dell’anno di riferimento.

Per ciascuno dei 5 elementi di valutazione sonacatdalcuni possibili descrittori, cioe aspettil de
comportamento professionale che il valutatore mprsiclerare per esprimere la propria valutazione.

3.1 PROGRAMMAZIONE STRATEGICA: Supporto agli organi di governo per l'ideazione, la
programmazione e l'attuazione del programma politio-amministrativo e capacita di tradurre gli
obiettivi del’ Amministrazione comunale in piani, programmi e strategie:

Significato Punteggio

Supporto non adeguato 1 2 3
Supporto sufficiente 4 4,5 5
Supporto mediamente adeguato 6 6,5 7
Supporto buono 7,5 8 8,5
Supporto ottimo 9 9,5 10

Comportamenti attesi:

Propone e attua obiettivi significativi sia rispetlle linee di mandato che agli indirizzi del
Sindaco espressi annualmente, nonché in relazibwal@re che creano per i cittadini

Il dirigente supporta attivamente il vertice patiti nella definizione degli obiettivi e delle
linee strategiche

Analizza le situazioni prevedendo in anticipo i $b#i ostacoli e le azioni correttive da
adottare

Il dirigente e orientato al raggiungimento del rigaio, nel rispetto dei tempi previsti, anche
nell’ambito di obiettivi che coinvolgono piu seitortutto I'ente

Mantiene un approccio analitico e propositivo

Il dirigente presenta una relazione esplicativaadenportamenti concretamente tenuti e degli strdimen
attivati

Su tale specifico comportamento organizzativo grigge direttamente, formulando il relativo punteggi

il Sindaco sentito I'’Assessore di riferimento.
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3.2 PROGRAMMAZIONE GESTIONALE Capacita di programma zione ed organizzazione del
proprio lavoro e del lavoro dei collaboratori per i raggiungimento degli obiettivi assegnati

dall’'amministrazione comunale

Significato Punteggio

Capacita non adeguata 1 2 3
Capacita sufficiente 4 4,5 5
Capacita mediamente adeguata 6 6,5 7
Capacita buona 7,5 8 8,5
Capacita ottima 9 9,5 10

Comportamenti attesi:

Condivide con i propri collaboratori, almeno a s@ogonoscitivo, gli obiettivi o piar
d’azione da intraprendere, mediante almeno 3 ingahtsettore o servizio o sezione

N

Dimostra una tensione per ottenere il massimo diltati dal minimo impiego di risors
(risultati per unita tempo — risorse - strumenti).

Identifica con chiarezza obiettivi e priorita

Effettua un monitoraggio analitico dell’avanzamentvori, dello stato dell'arte d
obiettivi e progetti affidati ai dipendenti, propemdo agli organi di governo le azig
correttive ritenute necessarie in ordine alle @itih emerse in fase di realizzazione
specifici obiettivi o progetti

Verifica le attivita effettuate dai collaboratorifernisce loro indicazioni su miglioramer
da apportare;

Delega funzioni e assegna attivita ai propri colbasitori in funzione delle loro specifick
competenze

ni

e

di

nti

ne

Il dirigente presenta una relazione esplicativaadgnportamenti concretamente tenuti e degli strdimen

attivati

3.3 FLESSIBILITA’ Adattabilita, flessibilita, attit udine al cambiamento nell’esercizio del proprio

ruolo gestionale

Significato Punteggio

Capacita non adeguata 1 2 3
Capacita sufficiente 4 45 5
Capacita mediamente adeguata 6 6,5 7
Capacita buona 7,5 8 8,5
Capacita ottima 9 9,5 10

Comportamenti attesi:

Elabora soluzioni razionali ed innovative tenen@mgre in considerazione le priorita

Applica in modo flessibile regole e procedure paalizzare gli obiettivi dell'ente

Fronteggia emergenze e imprevisti in modo costroitti

Accetta il cambiamento e cerca di sfruttare le wamoni introdotte per raggiungere (¢
obiettivi affidati

)

Il dirigente presenta una relazione esplicativaatenportamenti concretamente tenuti e degli strdimen

attivati

Su tale specifico comportamento organizzativo grigge direttamente, formulando il relativo punteggi

il Sindaco sentito I'Assessore di riferimento.
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3.4 GESTIONE DELLE RELAZIONI Capacita di gestire e risolvere positivamente le dinamiche di

relazione con i propri collaboratori e con gli uteni (interni ed esterni) dei servizi erogati.

Significato Punteggio

Capacita non adeguata 1 2 3
Capacita sufficiente 4 4,5 5
Capacita mediamente adeguata 6 6,5 7
Capacita buona 7,5 8 8,5
Capacita ottima 9 9,5 10

Comportamenti attesi:

Partecipa fattivamente alla conferenza dei dirigemtalle altre iniziative intersettoriali i
funzione di un migliore coordinamento

Sollecita idee e contribuiti da parte dei collabtoa

valorizzare i collaboratori

Utilizza gli strumenti di gestione delle risorse ame di cui dispone in modo integrato per

Coordina i dipendenti, utilizzando il dialogo, Iacanbio di informazioni e il confron
continuo quali strumenti per sostenere una linegamizzativa comune.

[0

Cerca di cogliere le occasioni che si presentanogoeare valore per l'utente

Dimostra capacita di interpretare le richieste defénte fornendo risposte adeguate, an

esistenti

rispetto all'attivazione di nuovi servizi o alla wifica delle modalita organizzative di quelli

che

Il dirigente presenta una relazione esplicativaadenportamenti concretamente tenuti e degli strdimen

attivati

3.5 SVILUPPO PROFESSIONALE E INNOVAZIONE Capacita di aggiornamento e

sviluppo

professionale sia personale sia dei propri collabatori, finalizzata alla qualificazione dei sistemi

gestionali e dei processi di lavoro.

Significato Punteggio

Capacita non adeguata 1 2 3
Capacita sufficiente 4 4,5 5
Capacita mediamente adeguata 6 6,5 7
Capacita buona 7,5 8 8,5
Capacita ottima 9 9,5 10

Comportamenti attesi:

Partecipa alle giornate formative e ai momenti gpeofondimento organizzate dall’'ente

Si aggiorna costantemente e cerca di accrescergrtgprie competenze tecniche| e
manageriali

Organizza momenti strutturati per il trasferimendelle conoscenze acquisiti ai propri
collaboratori

Analizza il gap di competenze dei propri collaborae lavora attivamente affinche venga
guesto venga colmato proponendo corsi e attivittmédive specifiche e attivita di
affliancamento/tutoring

Il dirigente presenta una relazione esplicativaatenportamenti concretamente tenuti e degli strdimen

attivati
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4) Qualita del contributo assicurato alla performarce generale di ente

Le qualita del contributo assicurato alla perforoeamgenerale di ente viene apprezzata sulla base del
seguente fattore:

Applicazione di nuove e migliori soluzioni organizative che consentono o miglioramenti
dell'efficacia e/o della qualita dei servizi senzanaggiori oneri, 0 comunque produttivi di
risparmi di costi / spesa corrente non obbligatoriadirettamente riferibile al settore diretto dal
dirigente;

da 0 a 10 punti

Ciascun dirigente con propria relazione e fornedat contabili ed extracontabili, descrive le soduz
organizzative adottate, i miglioramenti all'efficace/o alla qualita, e gli effetti finanziari delkeelte
gestionali effettuate.

La valutazione di ambito e pari al punteggio cong#egispetto al fattore di valutazione

5) La Capacita di valutare i propri collaboratori dimostrata tramite significativa
differenziazione dei giudizi

La valutazione e effettuata tenendo conto:

» delle statistiche elaborate dal servizio Organizzaz sulla base delle valutazioni effettuate dai
dirigenti di ogni settore; le predette statistislo@o riferito a ciascun elemento di valutazione
contenuto nel sistema di valutazione della perforcealei dipendenti.

» del fatto che il dirigente abbia effettuato delbmferenze di settore/servizio/sezione (almeno 3:
presentazione obiettivi, verifica intermedia, vieaffinale) e abbia rispettato il processo valutati
descritto nel sistema di valutazione dei dipendenti

Significato Punteggio

Capacita non adeguata 1 2 3
Capacita sufficiente 4 4,5 5
Capacita mediamente adeguata 6 6,5 7
Capacita buona 7,5 8 8,5
Capacita ottima 9 9,5 10
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La valutazione finale

La valutazione Finale € calcolata come media pa@tdeti tutti gli ambiti di valutazione.

Gli ambiti di valutazione hanno il seguente pesac@etuale,salva la facolta della Giunta di
determinare per ciascun dirigente un peso diversodi norma entro oltre il mese di marzo, in
relazione alle specifiche priorita gestionali delamministrazione:

Abito di valutazione Peso
Il grado di raggiungimento degli obiettivi di
sviluppo / miglioramento contenuti nel Piano 50;
Esecutivo di Gestione (PEG)
La performance del settore di diretta preposizione 15
Le capacita manageriali ed i comportamenti 10
organizzativi dimostrati.
La qualita del contributo assicurato alla 10

performance generale di ente.

La capacita di valutare i propri collaboratori
dimostrata tramite una significativa 15
differenziazione dei giudizi.

La scheda di valutazione dei Dirigenti

La valutazione viene espressa utilizzando la sclogdalutazione che si compone:

- dati personali del valutato;

- parte grado di raggiungimento obiettivi di Pegonc gli obiettivi assegnati al Dirigente, i pesi,
l'indicazione dei punteggio di raggiungimento péascun obiettivo, la media ponderata degli obiettiv
ed eventualmente, il punteggio d’ambito ponderato;

- parte relativa alla valutazione della performantel settore i diretta preposizione;

- parte relativa alle capacita manageriali ed ainaportamenti organizzativi;

- parte relativa alla valutazione della qualita dedntributo assicurato alla performance generaledie;

- parte relativa alla capacita di valutare i collabatori

- punteggio finale conseguito dal valutato ottendalla ponderazione dei punteggi totali ottenwgille
parti precedenti .

Processo Valutativo

Strumenti integrativi a supporto dell’OIV

Annualmente I'OIV puo decidere di utilizzare ungim dei seguenti strumenti valutativi oltre ad ogni
altro strumento ritenuto utile:

1. Colloquio con i dirigenti;

2. Colloquio con dirigenti, Sindaco e/o Assessorenita sessione

3. Valutazione da parte dell’utenza del servizio atrao I'applicazione di strumenti di analisi di

customer satisfaction.

Non oltre il mese di settembre dellanno di rifegimio € organizzato un incontro con I'OlV, anche
individualmente, al fine di far emergere le evehtaoaticita riscontrate nella fase di monitoraggiella
gestione.

L’OlV, per ciascun dirigente, propone al Sindacoviutazione in relazione a tutti i 5 ambiti da
considerare, salvo quanto specificato nei singakc di valutazione.
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La valutazione & comunicata dal Sindaco nelle fariteaute piu opportune.

Calcolo della retribuzione di risultato

La quota destinata alla retribuzione di risulta® dirigenti, come determinata a seguito del catara
decentrato di ripartizione del fondo previsto dgaticolo 26 del CCNL 23 dicembre 1999, e divisa lper
somma di tutti i punteggi finali conseguiti daiigenti in relazione ai settori di diretta preposies.

Il valore cosi ottenuto € moltiplicato per il pugggo finale ottenuto da ciascun dirigente in redazi al
settore di diretta preposizione.

In caso di incarichi ad interim da retribuire a mar dell’articolo 82 comma 4 del regolamento
sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, la gacdestinata a compensare in modo specifico I'inoaad
interim, viene distribuita in proporzione alla vi@mione conseguita dal dirigente incaricato rispeit
settore diretto ad interim.
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