Comune di Rosignano Monferrato  - Allegato alla deliberazione G.C. n. 26 del 21.03.2014
CRITERI GENERALI DELLA METODOLOGIA PERMANENTE PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI E DELLA PRESTAZIONE LAVORATIVA DEI DIPENDENTI.
A norma dei CCNL e delle norme di legge vigenti gli enti locali debbono adottare metodologie permanenti per la valutazione in maniera selettiva delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti, sia ai fini della corresponsione dei compensi incentivanti che ai fini della progressione economica orizzontale.

Allo scopo di definire un sistema coerente ed organico per la valutazione delle prestazioni, la metodologia adottata viene applicata ai diversi istituti contrattuali quali:

· Progressione economica orizzontale

· Incentivazione della produttività e del miglioramento dei servizi

· Valutazione delle posizioni organizzative ai fini della retribuzione di posizione e della retribuzione di risultato.
La tecnica utilizzata è quella delle “scale di valutazione”che consiste nella specificazione in parametri delle caratteristiche personali, della prestazione individuale e della comprensione dei compiti e delle responsabilità di ciascun dipendente in relazione alla propria posizione lavorativa. 
La metodologia adoperata è quindi la seguente:

· scelta dei parametri di valutazione

· attribuzione di un peso a ciascun parametro di valutazione 
· predisposizione di una scheda di valutazione (contenente dati personali, parametri di valutazione, ecc.)

· il periodo di riferimento per la valutazione delle prestazioni coincide con l’anno solare.
La valutazione è espressa con un giudizio, relativo a ciascun parametro, al quale corrisponde un punteggio da un minimo di 0 ad un massimo di 10, graduato come segue:
·       0 = NON VALUTABILE / INSUFFICIENTE

· 1 -  2 = SCARSO / SCARSO, ma con dimostrazione di progressivo miglioramento

· 3 -  4 = SUFFICIENTE / SUFFICIENTE e orientato a progressivo miglioramento

· 5 -  6 = DISCRETO / DISCRETO e orientato a progressivo miglioramento 

· 7 -  8 = BUONO / BUONO e orientato a progressivo perfezionamento

· 9 -10 = OTTIMO / OTTIMO e con costante perfezionamento

La valutazione viene determinata mediante la media ponderata dei giudizi dei vari parametri.

Assegnati i giudizi, la valutazione di un dipendente viene calcolata con la seguente formula:

X = (v1 *P1)+ (vn *Pn)

Vt

Ove:

v è il punteggio attribuito al dipendente per ciascun parametro di valutazione;

P è il peso attribuito al parametro
Vt è la somma dei pesi di tutti i parametri di valutazione.

In sostanza, si sommano i punteggi corrispondenti ai giudizi di ogni parametro (ciascuno moltiplicato per il proprio peso); il risultato ottenuto si divide per la somma dei pesi.

Esempio: 

Supponiamo che ci siano 4  parametri aventi i seguenti pesi:

Parametro 1=  peso 4
Parametro 1=  peso 3
Parametro 1=  peso 3

Parametro 1=  peso 2

Se dai giudizi attribuiti al dipendente XY scaturiscono i seguenti punteggi:

Parametro 1
peso   4

punti  10
Parametro 2 
peso   3

punti  10
Parametro 3
peso   3

punti  8
Parametro 4 
peso   2

punti  8


Vt = 12
La valutazione finale sarà:

(10x4) + (10x3) + (8x3) +( 8x2) 

------------------------------------- = 9,17

12
l parametri e i pesi delle schede di valutazione mutano al variare delle diverse posizioni economiche all’interno di ciascuna categoria.

PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

In sede di contrattazione decentrata integrativa viene individuata la quota del fondo “risorse finanziarie destinate alla incentivazione delle politiche di sviluppo delle risorse umane e della produttività” da destinare all’istituto della progressione orizzontale e, conseguentemente, viene stabilito il numero delle progressioni economiche da attuare, ripartito per ciascuna categoria professionale. 

Alla selezione partecipano i dipendenti con un periodo minimo di permanenza di tre anni nella posizione economica in godimento alla data del 1° gennaio di valutazione, e che nell’ultimo biennio non abbiano riportato sanzioni disciplinari.

La procedura finalizzata all’attuazione dell’istituto della progressione economica all’interno della categoria, si attua come segue:

A. il Segretario Comunale, o il Responsabile del servizio competente, procede all’attribuzione dei giudizi, per ogni parametro previsto dalla relativa scheda di valutazione per la progressione economica orizzontale, ai quali corrispondono dei punteggi;

B. a seguito di assenze dal servizio, la valutazione viene debitamente ridotta;

C. alla valutazione, eventualmente decurtata in base alla classe di assenza, viene sommato il “credito valutativo”;

D. a ciascun dipendente viene comunicata la scheda relativa alla progressione orizzontale con il punteggio ottenuto per ciascun criterio di valutazione fissato dal presente sistema di valutazione;

E. la valutazione finale ottenuta concorre alla formulazione della graduatoria annuale unica dell’ente distinta per categoria e posizione economica;
F. la progressione economica è attribuita ai dipendenti che hanno conseguito il punteggio più alto all’interno della categoria in ordine decrescente sulla base del sistema di valutazione;
G. in caso di parità di valutazione procedono a progressione esclusivamente i dipendenti con maggiore anzianità di servizio nella posizione economica posseduta, computandosi a tali fini il servizio a qualunque titolo prestato, anche presso altre pubbliche amministrazioni; il dipendente in possesso del requisito per accedere alla progressione economica orizzontale, che non ha ottenuto il passaggio alla posizione economica superiore perché non classificato in posizione utile nella graduatoria dell’ente, beneficia di un “credito valutativo” che verrà sommato alla valutazione dell’anno successivo.

MODALITA’ Dl APPLICAZIONE DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE ALLA PROGRESSIONE ORIZZONTALE

Part-time
Non si effettua alcuna decurtazione della valutazione attribuita ai dipendenti in part-time.

Assenze dal servizio
Le assenze dal servizio (malattia, infortunio del dipendente in servizio, congedo di maternità e congedo parentale, aspettativa etc. ), identificate secondo 3 “classi di assenza”, comportano una riduzione della valutazione attribuita, secondo un criterio di rilevanza del periodo di assenza e di proporzionalità, come di seguito specificato.
Classi di assenza
(valutazione delle assenze anche non continuative nel periodo di riferimento pari ad un anno solare)
· Tra 30 giorni e due mesi del periodo di riferimento: la valutazione è ridotta nella misura del 5%;

· Tra due mesi e un giorno e quattro mesi: la valutazione è ridotta nella misura del 12,5%; 

· Tra quattro mesi ed un giorno e 6 mesi: la valutazione è ridotta nella misura del 25%;

· Oltre sei mesi: il dipendente è considerato non idoneo ai fini della progressione orizzontale e dell’erogazione della produttività.

Credito valutativo
L’istituto del “Credito valutativo” viene applicato esclusivamente ai dipendenti che, pur avendo ottenuto la valutazione minima prevista per il passaggio alla posizione economica successiva della medesima categoria, non sono transitati nell’anno di “valutazione” perché non collocati nella graduatoria unica dell’Ente in posizione utile in relazione al numero dei passaggi previsti.

Tali dipendenti, l’anno successivo, in sede di valutazione nell’ambito della stessa categoria e posizione economica di appartenenza, beneficiano di un “punteggio aggiuntivo”
Il Credito valutativo corrisponde al 10% del punteggio totale riportato nella scheda di valutazione (ad es. punteggio finale 8, credito valutativo pari a 0,8 punti).

Dipendenti non idonei alla progressione economica orizzontale
Sono considerati non idonei ai fini della progressione orizzontale i dipendenti che hanno conseguito una votazione complessiva inferiore a:
· 9 per la cat. D
· 8,50 per la cat. C

· 8 per la cat. B.

INCENTIVAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’ E DEL MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI
Al fine di incentivare la produttività e il miglioramento dei servizi i dipendenti beneficiano di un compenso economico che viene erogato a conclusione del periodico processo di valutazione delle prestazioni e dei risultati. La produttività viene erogata sulla scorta del merito individuale, in termini di condotta sul luogo di lavoro, dell’impegno, della partecipazione attiva ai processi organizzativi, delle capacita relazionali, dell’attitudine alla risoluzione dei problemi, del raggiungimento degli obiettivi, come da parametri riportati nelle schede di valutazione.
Il metodo per la valutazione è quello descritto nei paragrafi precedenti. 
La quota del fondo efficienza servizi, che viene destinata annualmente alla produttività in sede di contrattazione, viene ripartita pro-quota tra le diverse aree organizzative interessate e tra i dipendenti destinatari del fondo, in ragione della categoria professionale di appartenenza e degli obiettivi assegnati all’Area medesima e al singolo dipendente.
Il compenso viene erogato convertendo in percentuale il punteggio finale riportato nella scheda di valutazione (ad es. punteggio pari a 9 = 90% della quota individuale di produttività),  tenuto conto delle decurtazioni per assenze dal servizio.
La destinazione di eventuali economie di spesa in sede di riparto e attribuzione delle risorse stanziate sarà oggetto di accordo in sede di contrattazione decentrata. 

VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
La verifica e certificazione a consuntivo dei risultati conseguiti dai titolari di posizioni organizzative compete all’organo di controllo  (Nucleo/Organismo di Valutazione)  ed è funzionale all’attribuzione della retribuzione di risultato.
La retribuzione di risultato varia da un minimo del 10% ad un massimo del 25% della retribuzione di posizione.

Il metodo per la valutazione è quello descritto nei paragrafi precedenti. 

Ha diritto a percepire la retribuzione di risultato il titolare di incarico di posizione organizzativa che, a seguito di valutazione consegua un punteggio almeno pari a 6/10.

Il punteggio assegnato è arrotondato  matematicamente, per eccesso o per difetto, ove necessario.
Al punteggio 6 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 10%.
Al punteggio 7 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 15%.

Al punteggio 8 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 20%.

Al punteggio 9 -10 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 25%.

Nel caso di personale distaccato a tempo parziale o in convenzione ai sensi dell’art. 14 del C.C.N.L. 22/01/2004:
Al punteggio 9 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 25%.

Al punteggio 10 corrisponderà la retribuzione di risultato nella misura del 30%.
LA GESTIONE DEL CONTENZIOSO
La scheda di valutazione debitamente compilate e firmate dai responsabili della valutazione medesima devono essere  sottoscritta anche dal dipendente per presa visione.

Ciascun dipendente, presa visione della valutazione, può chiedere la revisione della stessa attraverso un contraddittorio cui può partecipare anche la rappresentanza sindacale cui lo stesso conferisce mandato.

In caso di esito negativo, persistendo l’insoddisfazione, il dipendente può attivare la procedura di contenzioso innanzi al giudice ordinario secondo le modalità di cui agli articoli 65 e 66 del decreto legislativo n. 165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni.
SCHEDA DI VALUTAZIONE 
CATEGORIA DI APPARTENENZA: B 

AREA  ___________________

DIPENDENTE ___________________

Inquadramento:
Categoria ……………

Posizione economica …….con decorrenza dal………………………………..

	
	Parametri  
	Fattori di valutazione
	Peso
	Punteggio

(0 – 10)

	1
	Impegno individuale


	Impegno effettivamente profuso nel realizzare le attività alle quali il dipendente è preposto, ponderato in base ai seguenti fattori esemplificativi:

· Quantità di lavoro realizzato 

· Rispetto dei tempi di procedura e delle scadenze 

· Precisione dei risultati 

· Carico di lavoro in relazione alle competenze individuali.
	4
	

	2
	Applicazione delle conoscenze
	Capacità di applicare le conoscenze necessarie per i compiti assegnati, acquisite attraverso attività di formazione ed esperienza di lavoro, svolgendo le mansioni attribuite con la competenza necessaria. 

Corretta applicazione di:

· normativa

· direttive impartite dai superiori.
	4
	

	3
	Autonomia operativa


	Capacità di svolgere le proprie mansioni con un buon livello di autonomia, sulla base di indicazioni ed indirizzi di massima, limitando il supporto dei responsabili e dei colleghi.
	4
	

	4
	Iniziativa personale 
	Capacità di affrontare le situazioni in modo positivo, mostrando spirito di iniziativa anche in assenza di direttive e informazioni dettagliate.
	4
	

	5
	Coinvolgimento nei processi
	Capacità di lavorare in modo collaborativo  e costruttivo con i superiori e i colleghi, anche di uffici diversi, al fine di migliorare le procedure di lavoro per il raggiungimento di obiettivi condivisi.
	4
	

	6
	Adattamento ai cambiamenti organizzativi


	Capacità di gestire le attività in presenza di diversa organizzazione sotto il profilo delle competenze, delle risorse, della struttura operativa, del ruolo ricoperto, ecc.
	3
	

	7
	Partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilità


	Disponibilità e flessibilità per svolgere, in caso di bisogno, attività normalmente non richieste dalla posizione di lavoro.
Capacità di gestire con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro impreviste.
	3
	

	8
	Relazione interne ed esterne 
	Capacità di:

· tenere rapporti con utenti, superiori e colleghi, con atteggiamento cortese e disponibile alla collaborazione; 

· rispondere con semplicità, tempestività e chiarezza alle richieste degli utenti;

· recepire le esigenze dei colleghi, anche di uffici diversi, scambiando con questi pareri e informazioni.
	3
	

	9
	Motivazione
	Capacità di assicurare costante presenza e prestazione lavorativa; dimostrazione di interesse ed attaccamento al lavoro; mantenimento elevato della professionalità con azioni autonome di aggiornamento.
	3
	

	10
	Obiettivi
	Capacità di lavorare per obiettivi, assegnati dall’Amministrazione e/o dal Dirigente/Responsabile del servizio.
	3
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SCHEDA DI VALUTAZIONE 
CATEGORIA DI APPARTENENZA: C 

AREA  ___________________

DIPENDENTE ___________________

Inquadramento:
Categoria ……………

Posizione economica …….con decorrenza dal………………………………..

	
	Parametri  
	Fattori di valutazione
	Peso
	Punteggio

(0 – 10)

	1
	Impegno individuale


	Impegno effettivamente profuso nel realizzare le attività alle quali il dipendente è preposto, ponderato in base ai seguenti fattori esemplificativi:

· Quantità di lavoro realizzato 

· Rispetto dei tempi di procedura e delle scadenze 

· Precisione dei risultati
· Carico di lavoro in relazione alle competenze individuali.
	5
	

	2
	Applicazione delle conoscenze
	Capacità di applicare le conoscenze necessarie per i compiti assegnati, acquisite attraverso attività di formazione, anche autonoma, ed esperienza di lavoro, svolgendo le mansioni attribuite con la competenza necessaria. 

Corretta applicazione di:

· normativa

· conoscenze acquisite attraverso interventi formativi preordinati o autonoma attività formativa

· direttive impartite dai superiori.
	5
	

	3
	Autonomia operativa


	Capacità di svolgere le proprie mansioni con un buon livello di autonomia, sulla base di indicazioni ed indirizzi di massima, limitando il supporto dei responsabili e dei colleghi.
	4
	

	4
	Iniziativa personale 
	Capacità di:

· affrontare le situazioni in modo positivo, mostrando spirito di iniziativa anche in assenza di direttive e informazioni dettagliate; 

· proporre soluzioni immediatamente realizzabili, per conseguire risultati migliori, in minor tempo e con maggiore efficacia.
	4
	

	5
	Coinvolgimento nei processi
	Capacità di lavorare in modo collaborativo  e costruttivo con i superiori e i colleghi, anche di uffici diversi, al fine di migliorare le procedure di lavoro per il raggiungimento di obiettivi condivisi.
	4
	

	6
	Adattamento ai cambiamenti organizzativi


	Capacità di gestire le attività in presenza di diversa organizzazione sotto il profilo delle competenze, delle risorse, della struttura operativa, del ruolo ricoperto, ecc.
	4
	

	7
	Partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilità


	Disponibilità e flessibilità nell’interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere, in caso di bisogno, attività normalmente non richieste dalla posizione di lavoro.

Capacità di gestire con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro impreviste.
	4
	

	8
	Relazione interne ed esterne 
	Capacità di:

· tenere rapporti con utenti, superiori e colleghi, con atteggiamento cortese e disponibile alla collaborazione; 

· rispondere con semplicità, tempestività e chiarezza alle richieste degli utenti;

· recepire le esigenze dei colleghi, anche di uffici diversi, scambiando con questi pareri e informazioni.
	4
	

	9
	Motivazione
	Capacità di assicurare costante presenza e prestazione lavorativa; dimostrazione di interesse ed attaccamento al lavoro; senso di appartenenza; mantenimento elevato della professionalità con azioni autonome di aggiornamento.
	3
	

	10
	Obiettivi
	Capacità di lavorare per obiettivi, assegnati dall’Amministrazione e/o dal Dirigente/Responsabile del servizio.
	3
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SCHEDA DI VALUTAZIONE 
CATEGORIA DI APPARTENENZA: D 

AREA  ___________________

DIPENDENTE ___________________

Inquadramento:
Categoria ……………

Posizione economica …….con decorrenza dal………………………………..

	
	Parametri  
	Fattori di valutazione
	Peso
	Punteggio

(0 – 10)

	1
	Impegno individuale


	Impegno effettivamente profuso nel realizzare le attività alle quali il dipendente è preposto, ponderato in base ai seguenti fattori esemplificativi:

· Quantità di lavoro realizzato 

· Rispetto dei tempi di procedura e delle scadenze 

· Precisione dei risultati
· Carico di lavoro in relazione alle competenze individuali. 
	6
	

	2
	Applicazione delle conoscenze
	Capacità di applicare le conoscenze necessarie per i compiti assegnati, acquisite attraverso attività di formazione, anche autonoma, ed esperienza di lavoro, svolgendo le mansioni attribuite con la competenza necessaria. 

Corretta applicazione di:

· normativa

· conoscenze acquisite attraverso interventi formativi preordinati o autonoma attività formativa

· direttive impartite dai superiori.
	6
	

	3
	Autonomia operativa


	Capacità di organizzare le attività assegnate, dandosi le priorità necessarie, programmando il adeguatamente il lavoro, gestendo le risorse e gli strumenti assegnati.
	6
	

	4
	Iniziativa personale 
	Capacità di:

· affrontare le situazioni in modo positivo, mostrando spirito di iniziativa anche in assenza di direttive e informazioni dettagliate; 

· proporre soluzioni immediatamente realizzabili, per conseguire risultati migliori, in minor tempo e con maggiore efficacia.
	5
	

	5
	Coinvolgimento nei processi
	Capacità di lavorare in modo collaborativo  e costruttivo con i superiori e i colleghi, anche di uffici diversi, al fine di migliorare le procedure di lavoro per il raggiungimento di obiettivi condivisi.

Capacità di:

· concorrere alle decisioni;

· organizzare, programmare e coordinare il personale assegnato.
	5
	

	6
	Adattamento ai cambiamenti organizzativi


	Capacità di gestire le attività in presenza di diversa organizzazione sotto il profilo delle competenze, delle risorse, della struttura operativa, del ruolo ricoperto, ecc.
	5
	

	7
	Partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilità


	Disponibilità e flessibilità nell’interpretazione del proprio ruolo; disponibilità a svolgere, in caso di bisogno, attività normalmente non richieste dalla posizione di lavoro.

Capacità di gestire con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro impreviste.
	5
	

	8
	Relazione interne ed esterne 
	Capacità di:

· tenere rapporti con utenti e colleghi, con atteggiamento cortese e disponibile alla collaborazione; 

· rispondere con semplicità, tempestività e chiarezza alle richieste degli utenti;

· recepire le esigenze dei colleghi, anche di uffici diversi, scambiando con questi pareri e informazioni.
	4
	

	9
	Motivazione
	Capacità di assicurare costante presenza e prestazione lavorativa; dimostrazione di interesse ed attaccamento al lavoro; senso di appartenenza; mantenimento elevato della professionalità con azioni autonome di aggiornamento.

Capacità di motivare il gruppo, i colleghi, i collaboratori, fornendo esempio personale; lavorare in gruppo o collaborare con altri, assolvendo all’occorrenza funzioni di coordinamento, stimolo, proposizione.
	4
	

	10
	Obiettivi
	Capacità di lavorare per obiettivi, assegnati dall’Amministrazione e/o dal Dirigente/Responsabile del servizio.

Capacità di realizzare progetti, nuovi ed originali, idonei alla soluzione dei problemi ed al raggiungimento degli obiettivi. 
	4
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