Criteri di valutazione dei risultati degli incaricati
La valutazione sia concentra, da un lato, sulla verifica del grado di raggiungimento degli obiettivi di miglioramento e di risultato assegnati a ciascun incaricato nel piano esecutivo di gestione e di realizzazione delle attività proprie dell'area e, dall'altro lato, sull'analisi di ulteriori più generali parametri d'apprezzamento comuni a tutti gli incaricati.

L'articolazione degli strumenti d'analisi può essere la seguente:

PERFORMANCE INDIVIDUALE
A) Attività propria della posizione
A1)  obiettivi di miglioramento e di risultato (PDO)                               fino a punti 40

A2)  gestione delle attività ordinarie proprie dell'area                        fino a punti  10 

B) Criteri comuni di valutazione
Bl)  capacità gestionale e organizzativa                                            fino a punti   10

B2)  gestione delle risorse umane e benessere organizzativo

e capacità di valutazione differenziata dei propri collaboratori      fino a punti    10

B3)  adattamento al cambiamento e apporti


di semplificazione e innovazione
                   fino a punti 15

B4) aggiornamento professionale continuo                                       fino a punti   5

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Contribuzione all’ottenimento di obiettivi organizzativi                 fino a punti 10

punteggio massimo conseguibile                                                       fino a punti 100

Tenuto conto del fatto che il premio di risultato è ricompreso tra il 10 e il 25 % della retribuzione di posizione assegnata, si può prevedere un punteggio minimo da conseguire, sotto il quale ritenere non raggiunto un livello sufficiente di prestazione e non attribuire alcun premio (ad esempio: 60/100); oltre tale limite, si potrebbe costruire una scala di punteggi crescenti, cui affiancare sempre più elevate percentuali di premio:

Esemplificazione (su retribuzione di posizione ipotetica di euro 11.000,00)

da  0 a 50 punti                    nessun premio        revoca incarico

da50 a 60 punti                    nessun premio        possibile revoca incarico 

da 60 a 70 punti                   premio al 10%       1.100,00

da 70 a 76 punti                   premio al 13%       1.430,00

da 77 a 82 punti                   premio al 16%       1.760,00

da 83 a 88 punti                   premio al 19%       2.090,00

da 89 a 94 punti                   premio al 22%       2.420,00

da 95 a 100 punti                 premio al 25%       2.750,00

La valutazione dei risultati è proposta dalla Direzione Generale e con il supporto tecnico del Organismo Indipendente di Valutazione a cui compete l'analisi e la validazione del sistema e definitivamente approvata dalla Giunta comunale.

	

	
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	RETRIBUZIONE DI RISULTATO AI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

	PERIODO DAL ... AL …

	RESPONSABILE AREA ____________: ___________________

	STRUMENTI DI ANALISI
	PUNTEGGIO MASSIMO
	PUNTEGGIO ASSEGNATO

	PERFORMANCE INDIVIDUALE

	A) Attività propria della posizione

	A1) obiettivi di miglioramento e di risultato (PDO)
	40
	 

	A2) gestione delle attività ordinarie proprie dell'area
	10
	 

	B) Criteri comuni di valutazione

	B1) capacità gestionale e organizzativa nonchè  tempestività adempimenti
	10
	 

	B2) gestione delle risorse umane, benessere organizzativo e capacità di valutazione differenziata dei collaboratori
	10
	 

	B3) adattamento al cambiamento e  apporti di semplificazione e innovazione
	15
	 

	B4) Aggiornamento professionale continuo
	5
	 

	C) Contributo alla performance dell'unità organizzativa

	Qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appartenenza
	10
	 

	TOTALI
	100
	0

	
	
	

	IMPORTO ANNUO RETRIBUZIONE DI POSIZIONE ATTRIBUITA
	 

	IMPORTO MASSIMO ANNUO RETRIBUZIONE DI RISULTATO
	0,00

	PUNTEGGIO CONSEGUITO
	0

	IMPORTO ANNUO RETRIBUZIONE DI RISULTATO ASSEGNATA
	0,00

	IMPORTO RETRIBUZIONE DI RISULTATO PERIODO
	0,00


CRITERI GENERALI PER LA

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE

La presente relazione concerne la proposta di sistema di misurazione e valutazione della performance

individuale del personale in conformità ai principi del D.Lgs. 150/2010.

A) La misurazione

La misurazione della performance è un “processo formalizzato che mira ad ottenere ed esprimere

informazioni descrittive riguardo alle proprietà di un oggetto”.

B) La valutazione

La valutazione della performance “svolge le funzioni di acquisizione, analisi e rappresentazione di

informazioni”.
Il sistema di misurazione e di valutazione della performance individuale deve fondarsi, in conformità ai

principi normativi, su:
- distinzione tra criteri di valutazione per Responsabili di Posizioni Organizzative e personale. Tale

distinzione deve essere esplicitata in maniera chiara e coerente

- differenziazione chiara tra obiettivi organizzativi, di gruppo e individuali. Gli obiettivi organizzativi fanno riferimento ai risultati complessivi delle unità organizzative. Gli obiettivi di gruppo sono trasversali richiedendo la collaborazione tra diverse unità organizzative. Infine gli obiettivi individuali sono legati alle specifiche azioni dei singoli in maniera funzionale ai target attesi

dall’amministrazione

- dizionario delle competenze che deve essere formulato come lista dei comportamenti. Non può

limitarsi ad un insieme fisso di comportamenti associato in maniera indistinta ad ogni individuo ma

deve essere appropriato agli specifici obiettivi individuali

- strumenti per la valutazione (schede, pesi, procedure di calcolo e descrittori): devono essere

esplicitati chiaramente

- modalità di raccolta dati per la valutazione: oltre all’approccio gerarchico è opportuno prevedere

altre modalità di raccolta dei dati per la valutazione (autovalutazione, stakeholder interni e/o esterni,

ecc.):

- comunicazione dei risultati e piani di miglioramento: è un atto importante e non può essere ridotto

ad un atto impersonale. Al contrario è opportuno prevedere un momento di confronto che dovrebbe

portare all’individuazione di un eventuale piano di miglioramento individuale

- differenziazione dei giudizi e trattamento del coefficiente di presenza: il coefficiente di presenza non costituisce l’unico criterio di valutazione della performance individuale ma va affiancato da altri

criteri di tipo quantitativo e qualitativo

- procedure di conciliazione e collegamento con i sistemi incentivanti

VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON DIRIGENTE

La valutazione è effettuata mediante la scheda allegata.

FASCE DI MERITO DEL PERSONALE NON DIRIGENTE:

Il personale e' distribuito in differenti livelli di performance in modo che:
	Fascia di merito
	% di personale non dirigenziale
	% di risorse da attribuire

	1
	Percentuale dei dipendenti con voto da 400 a 500
	70% + % delle risorse non altrove attribuite

	2
	Percentuale dei dipendenti con voto da 300 a 399 
	70% della percentuale dei dipendenti con voto da 300 a 399 con un massimo del 20% delle risorse a disposizione

	3
	Percentuale dei dipendenti con voto da 200 a 299
	50% della percentuale dei dipendenti con voto da 200 a 299 con un massimo del 10% delle risorse a disposizione

	4
	Percentuale dei dipendenti con voto da 1 a 199
	0%


a) la percentuale dei dipendenti che ottengono una votazione da 400 a 500 è collocata nella

prima fascia di merito, alla quale corrisponde l'attribuzione del settanta per cento delle risorse

destinate al trattamento accessorio collegato alla performance individuale oltre a quelle non altrove

attribuite;
b) la percentuale dei dipendenti che ottengono una votazione da 300 a 399 è collocata nella

seconda fascia di merito, alla quale corrisponde un'attribuzione delle risorse destinate al trattamento

accessorio collegato alla performance individuale pari al settanta per cento della predetta

percentuale dei dipendenti;
c) la percentuale dei dipendenti che ottengono una votazione da 200 a 299 è collocata nella terza

fascia di merito, alla quale corrisponde un'attribuzione delle risorse destinate al trattamento

accessorio collegato alla performance individuale pari al cinquanta per cento della predetta

percentuale dei dipendenti;
d) la percentuale dei dipendenti che ottengono una votazione da 1 a 199 è collocata nella quarta

fascia di merito, alla quale non corrisponde l'attribuzione di alcun trattamento accessorio collegato

alla performance individuale.
La determinazione delle risorse da destinare a salario accessorio è determinato in sede di contrattazione collettiva e decentrata.
	SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE ANNO …

	AREA: …
	Servizio: …
	
	
	
	
	

	DIPENDENTE:   … … ………………………
	
	
	
	
	
	
	

	PERFORMANCE INDIVIDUALE
	VALUTAZIONE DEL RISULTATO OTTENUTO

	N. ord.
	Compiti assegnati e obiettivi di miglioramento
	Peso attribuito
	Prestazione non rispondente alle attese
	Prestazione sufficiente
	Prestazione conforme alle attese
	Prestazione in parte superiore alle attese
	Prestazione costantemente superiore alle attese
	Esito

	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	Gestione delle attività ordinarie dell'ufficio assegnate
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	2
	Obiettivo 1
	6
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	3
	Obiettivo 2
	6
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	4
	Obiettivo 3
	6
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	5
	Obiettivo 4
	6
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	6
	Obiettivo 5
	6
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	7
	Obiettivo 6
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	TOTALE
	                  50 
	 
	0

	N. ord.
	Comportamenti organizzativi e relazionali, competenze tecniche
	Peso attribuito
	Prestazione non rispondente alle attese
	Prestazione sufficiente
	Prestazione conforme alle attese
	Prestazione in parte superiore alle attese
	Prestazione costantemente superiore alle attese
	Esito

	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	Grado di autonomia sul piano organizzativo
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	2
	Precisione e tempestività nell'esecuzione dei compiti assegnati
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	3
	Capacità di essere propositivi e di adeguarsi alle situazioni nuove
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	4
	Capacità di relazionarsi con gli altri
	5
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	5
	Aggiornamento professionale continuo
	5
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	TOTALE
	                  40 
	 
	0

	N. ord.
	Contributo alla performance dell’unita’ organizzativa
	Peso attribuito
	Prestazione non rispondente alle attese
	Prestazione sufficiente
	Prestazione conforme alle attese
	Prestazione in parte superiore alle attese
	Prestazione costantemente superiore alle attese
	Esito

	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	Qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa
	10
	 
	 
	 
	 
	 
	0

	TOTALE
	                  10 
	 
	0

	TOTALE COMPLESSIVO
	0

	Il Responsabile di Posizione Organizzativa
	Il dipendente
	Data

	 
	 
	Porto Mantovano, lì

	__________________________________
	__________________________________
	____ / ____ / ________
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