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Approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 26 in data 25 febbraio 2004
Art. 1

Le finalità della valutazione

1.
Il sistema di valutazione previsto dal presente manuale persegue le seguenti finalità:

a) comunicare in modo diretto e chiaro:
· le priorità dell’Amministrazione Comunale e i percorsi operativi auspicati per il loro raggiungimento;

· i valori organizzativi e comportamentali ritenuti importanti dall’Amministrazione per la qualità della propria azione (orientamento all’utenza, capacità di relazioni interne, flessibilità, capacità innovative, ecc.)
b) responsabilizzare e motivare le figure dirigenziali perché siano orientate al conseguimento dei risultati attesi dall’Amministrazione;

c) favorire e stimolare nei dirigenti la crescita professionale e personale al fine di migliorare:

· la capacità di autoanalisi e di diagnosi del contesto organizzativo e degli eventuali insuccessi dell’organizzazione;

· i processi dell’attività lavorativa, da conseguire anche attraverso un’accurata e attenta predisposizione del PEG e l'esatta individuazione delle aree di responsabilità ricoperte dai singoli operatori;

· la definizione degli indicatori e dei parametri di misurazione del raggiungimento dei risultati;
· l'aggiornamento delle competenze professionali dei soggetti coinvolti nella realizzazione dei programmi;

d) diffondere nell’organizzazione la cultura del risultato e del merito, con la giusta valorizzazione di chi è capace e di chi è disposto ad affrontare percorsi di crescita personale e professionale;
e) riconoscere ed applicare i benefici contrattuali  secondo criteri il più possibile omogenei ed oggettivi.
Art. 2

Oggetto del manuale di valutazione delle prestazioni

1. Oggetto del presente manuale è la definizione delle regole e della metodologia per la valutazione delle prestazioni delle figure dirigenziali.

2. Con l’espressione “figure dirigenziali” si intendono i responsabili di servizio ai quali il Sindaco, avvalendosi della facoltà prevista dall’art. 109, comma 2, del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 (T.U.EE.LL.), abbia assegnato le funzioni dirigenziali.

3. Per ciascuna figura dirigenziale il manuale di valutazione considera le prestazioni complessivamente intese, con la previsione dei criteri per la determinazione dell’indennità di risultato.

4.
Nella valutazione delle prestazioni e, quindi, nel riconoscimento della relativa indennità si considerano:

a) le capacità manageriali, che nel loro insieme caratterizzano lo stile direzionale;

b) gli obiettivi e i risultati attesi dall’Amministrazione, in relazione alla programmazione e alle scelte concretizzate nel PEG.

Art. 3

La valutazione delle prestazioni

1. La valutazione delle prestazioni ha per oggetto:

a) le capacità manageriali: consistono in aspetti qualitativi della prestazione (capacità, comportamenti organizzativi) attesi dall’organizzazione ed espressi al valutato, per il tramite del valutatore, sotto forma di fattori di valutazione. I fattori di valutazione sono focalizzati sugli aspetti critici e di maggior rilievo rispetto alla specifica posizione presa in considerazione. 

b) gli obiettivi attesi dall’Amministrazione. Si allude, in particolare, ai risultati attesi nel periodo di riferimento, espressi sinteticamente ed associati a relativi indicatori di verifica (parametri che indichino in modo inequivocabile se l’obiettivo è stato conseguito, e in che misura - completa o parziale). Gli obiettivi vanno riferiti ai diversi possibili aspetti qualificanti la prestazione: quantità e qualità di prestazioni/servizi, miglioramento dell’efficienza, introduzione di innovazioni, miglioramento del grado di soddisfazione degli utenti, miglioramento delle relazioni interne all’ente ecc. Gli obiettivi devono riguardare sia la gestione ordinaria sia eventuali interventi di carattere straordinario.

2. La valutazione globale delle prestazioni viene effettuata secondo la seguente ripartizione:

· capacità manageriali
40%

· obiettivi 
60%

3. Per i vari ambiti di valutazione (capacità manageriali e risultati attesi dall’Amministrazione) si procede sulla base dei fattori descritti nei successivi articoli.

Art. 4

Valutazione delle prestazioni – Le capacità manageriali

I responsabili vengono valutati sulla base di 6 aree di prestazione di riferimento. Le aree costituiscono raggruppamenti di comportamenti organizzativi omogenei rispetto all'ambito di applicazione e agli effetti attesi. Tali comportamenti sono specificati attraverso fattori di prestazione.

All’interno di ciascuna area è possibile selezionare fattori differenti per ciascun valutato in relazione alla posizione ricoperta dallo stesso.

Non è prevista la possibilità di attribuire un valore ponderale differente a ciascuna delle aree in quanto si ritiene che tutte debbano rientrare nel patrimonio di responsabilità di ciascun dirigente. 

Il metodo di valutazione si basa sui seguenti elementi:

· la valutazione viene effettuata a livello di area (quindi non a livello di singolo fattore);

· i fattori servono per esplicitare meglio il contenuto dell’area e a fornire elementi per una valutazione organica del contributo atteso;

· al fine di ridurre la discrezionalità nella valutazione e potenziare il momento programmatorio il metodo prevede la possibilità di identificare per ciascuno dei fattori previsti alcuni possibili indicatori quali-quantitativi di riferimento;

· è importante tuttavia precisare che, differentemente da quanto si verifica nel caso della valutazione su obiettivi, l’utilizzo degli indicatori deve essere meno rigido e piuttosto funzionale ad una valutazione più ampia che comprende comunque una componente discrezionale.

Sul piano tecnico, la valutazione sulle capacità manageriali viene effettuata attraverso l’apposita scheda e secondo il percorso di seguito descritto.

1.
Specificazione delle aree e dei fattori di prestazione
Nell’ambito di un confronto ad inizio anno, a ciascun dirigente viene presentato il significato delle aree e dei fattori di valutazione individuati per la sua posizione. Ciò richiede:

· di selezionare, all’interno delle aree, il/i fattori di prestazione che possono meglio contribuire a specificare le attese di prestazione relative all’area (col. 2). Ciò serve a chiarire meglio al valutato quali comportamenti e quali capacità presidiare in modo prioritario; 

· di identificare eventuali indicatori quali-quantitativi per ciascuno dei fattori di valutazione individuati (col. 4).

2.
Valutazione intermedia

Nel caso si ritenga opportuno effettuare un colloquio di valutazione intermedio, tale occasione può essere impiegata per fare il punto sull’andamento della prestazione e concordano eventuali azioni per migliorarla.

3.
Valutazione finale

In occasione del colloquio conclusivo il valutato predispone una nota sintetica (una – due pagine) che riepiloga gli elementi utili ai fini della valutazione e anche quelli previsti dagli indicatori quali-quantitativi concordati. Un quadro riepilogativo sintetico di ordine qualitativo sull'andamento della prestazione può essere riportato sulla scheda (col. 5).

Valutatore e valutato discutono sull’andamento delle prestazioni con riferimento alle singole aree selezionate e pervengono alla valutazione finale (col. 6), attribuendo un punteggio secondo la scala di seguito riportata. Contestualmente, viene calcolato il punteggio totale conseguito sulla parte capacità manageriali, ottenuto riportando su scala 0-4 il punteggio in decimi ottenuto dalla somma dei punteggi sulle singole aree. 

	Grado
	Valutazione
	Punteggio

	A
	Contributo non adeguato
	Da 1 a 3

	B
	Contributo al di sotto delle attese
	4

	C
	Contributo parzialmente al di sotto delle attese
	5

	D
	Contributo in linea con le attese
	6 e 7

	E
	Contributo superiore alle attese
	8,9 e 10


Art. 5

Valutazione delle prestazioni – Gli obiettivi
1.
I risultati operativi (o gestionali) sono legati alla gestione del P.E.G. e agli obiettivi in esso contenuti.

2.
Per obiettivi si intendono i risultati attesi nel periodo di riferimento espressi sinteticamente ed associati a relativi indicatori di verifica (parametri che indichino in modo inequivocabile se l’obiettivo è stato conseguito e in che misura – completa o parziale).

3. Gli obiettivi sono riferiti ai diversi possibili aspetti qualificanti la prestazione: quantità e qualità di prestazione/servizi, miglioramento dell’efficienza, introduzione di innovazioni, miglioramento del grado di soddisfazione degli utenti, miglioramento delle relazioni interne all’ente, ecc.

4. Gli obiettivi devono riguardare sia la gestione ordinaria sia eventuali interventi di carattere straordinario.

5. A ciascun obiettivo è attribuito un peso sulla base della seguente scala di misura:

obiettivo sfidante/innovativo
40 punti

obiettivo impegnativo
20 punti

obiettivo routinario
5 punti

6.
Per ciascun servizio la pesatura di cui al precedente articolo sarà “corretta” mediante un parametro (coefficiente di “numerosità”) riferito all’incidenza relativa di ogni obiettivo rispetto al totale, al fine di neutralizzare l’effetto numerosità degli obiettivi per servizio: tale coefficiente è ottenuto dividendo 100 per il numero totale di obiettivi per quel dato servizio.

7.
Il punteggio teorico complessivo si ottiene sommando i punteggi assegnati a ciascun obiettivo, ciascuno corretto dal coefficiente di numerosità.

Art. 6

Effetti dell’individuazione e pesatura degli obiettivi ai fini dell’erogazione delle risorse

L’individuazione e la pesatura degli obiettivi dei dirigenti con i criteri indicati al precedente art. 5 sono considerati anche ai fini della ripartizione tra le varie Aree delle risorse destinate alla produttività del personale non incaricato di funzioni dirigenziali, come indicato nel relativo manuale.

Art. 7

Verifica del conseguimento degli obiettivi
1.
Alla fine del processo di valutazione, per ciascun obiettivo previsto nella scheda di valutazione ne sarà verificato il completamento o, eventualmente, la percentuale di raggiungimento, secondo la seguente distribuzione:

obiettivo pienamente raggiunto
100%

obiettivo raggiunto parzialmente
60%

obiettivo non realizzato
0%

Art. 8

Liquidazione dell’indennità di risultato

1.
L’indennità di risultato viene liquidata alla fine del processo di valutazione in rapporto al punteggio conseguito nella valutazione complessiva delle prestazioni, sia per la parte riferita ai comportamenti che per la parte obiettivi.

2.
Nessuna indennità di risultato viene riconosciuta nel caso in cui nella valutazione delle capacità manageriali e delle prestazioni non sia stato raggiunto dal valutato almeno il punteggio totale, tra valutazione dei comportamenti e obiettivi, di 7/10.

3.
Il mancato raggiungimento per 2 volte del punteggio minimo indicato al precedente comma 2, comporta la revoca dell’attribuzione delle funzioni dirigenziali.

4.
Se la valutazione è inferiore al massimo teoricamente attribuibile, le economie sono acquisite al bilancio comunale.

Art. 9

Il processi di valutazione

1.
Nel processo di valutazione intervengono, con funzioni e in tempi diversi:

· la Giunta Comunale 

· il Sindaco

· il Segretario Generale 

· il Nucleo di Valutazione.

2.
La Giunta Comunale, in sede di approvazione del P.E.G. e del P.D.O., individua gli obiettivi dai quali saranno tratti quelli da inserire nella scheda di valutazione.

3.
Il Segretario Generale:

a) effettua almeno una verifica intermedia dello stato di attuazione degli obiettivi assegnati, proponendo gli eventuali adeguamenti e correzioni;

b) presiede il Nucleo di Valutazione.

4.
Il Nucleo di Valutazione, che è composto dal Segretario e da almeno 1 esperto esterno nominato dalla Giunta:

a) definisce nel colloquio iniziale con ciascun Dirigente e sulla base delle proposte da quest’ultimo formulate:

· gli obiettivi, tratti dal PEG, dopo aver sentito l’Assessore di riferimento, da inserire nella scheda di valutazione e il valore da assegnare a ciascuno di essi;

· i fattori ritenuti rilevanti per le capacità manageriali;

b) effettua il colloquio finale e assegna il punteggio complessivo sia per i comportamenti manageriali sia per i risultati;

c) formula proposte di integrazioni e modifiche al manuale di valutazione.
Il punteggio assegnato dal Nucleo di Valutazione diventa definitivo se entro 10 giorni il valutato non ne richieda la revisione al Sindaco, informandone per conoscenza il Segretario.

In tal caso, il Sindaco, sentito il Dirigente e il Segretario, e acquisito il parere della Giunta Comunale, fissa in via definitiva il punteggio sulla base del quale verrà successivamente liquidata l’indennità di risultato come previsto all’art. 8.

Gli esiti della valutazione sono comunicati alla Giunta Comunale a cura del Segretario.

Art. 10

La flessibilità del sistema di valutazione.
1. In sede di approvazione del PEG la Giunta valuta le eventuali proposte di modifica al presente manuale, formulate dal Segretario Generale, dal Nucleo di Valutazione o dai Dirigenti.

2. L’approvazione delle proposte di modifica condivise dalla Giunta viene disposta con apposita deliberazione.
*************
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