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COMUNITA” MONTANA YALTELLINA DI SONDRIO

N. 47 reg. deliberazioni

DELIBERAZJONE DELLA GIUNTA ESECUTIVA

Ianne duemilatredici addi DODICT del mese di GIUGNO alle ore 1530 iy Sondrio, nel locale
. delle adunanze, si é riunita Ja Giunta Lsecutiva della Comunita Montana Valicllina di Sondtio
{zona n. 19), nelle persone dei Signori;

Presentl Assenti
1) Mattezzini Tiziano President:: 1
23 Ruttics Daric Vice Presidente 2
3) Bongiolatti Giancarlo Assussore 3
47 Nana Cristian Assessore 4
5} Parvra Aldo Assussore 5

Assiste il Segretario della Comunity Montana FI.FNA CASTCLLINL

I Fresidente della Comunith Mentana, TIZTANG MAFTEZZINI, assutln la presidenza e
constatata la legalitda deli’adunanza, dichiara aperta la scdula ¢ pone in discussione il sepuente
ngecito all'ordine del giorno:

OGGETTO: METODOLOGIA DI VALUTAZIONE. ADOZIONE DEL NIHOVO
“BISTEMA  INTEGRATG D! VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA DELLL'ENTE E DEL PERSONALE.



LA GIUNTA ESECUTIVA

Premesso:

¢ che cen la legge n. 15 del 4 marzo 2009 il Parlamento ha delegato 1l governo ad avviare un
processo di legiferazione per la riforma della Pubblica Amministrazione;

¢ che uno degli atti fondamentali prodotti dal legislatore, in materia di ottitnizzazione della
produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza ¢ trasparenza della Pubblica
Amministrazione, ¢ stata |'approvazione del D.lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009,

s che I'attuazione delie dispostzioni previste dal decreto n. 152009 dovrd portare allo
sviluppo di una cuoltura del merito e della valorizzazione delle qualita del lavoro ¢ della
produttivita del singolo e dell’intera Amministrazione, atiraverse "adozione di adeguati
sistumni di valutazions della performance;

» che il suddetto decreto ha stabilito obbligo per i Comuni di rcgolamentare numerese
materie in tema di premialith e valutazione del personale;

Vista la deliberazione n. 11 del 22.02.2011 con la quale Ta Giunta Esecutiva ha approvale il
Regolamento sull’Ordinamente degli uffici e dei servizi, adeguato a1 prncipi generali di cui al
L gs. n. 150/2009;

Viste in particolare I'art. 37 del Regolamento deghi ullici e servizi che testualmente recita:

“Are. 37 - Sistema vahitative

I T componenti del Nucleo o valutazione individuano e pubbficizzaro § puramenyi di riferimento di
vahwtazione, secondo [ principd definiti dui confranti colleitivi oi fuvoro,

2. 1 membri elaborano il sistema permaneme di valwozione, connesse ol assegnazione del
frattamento econemico accessorio, attraverso la presentuzions di;

* melodologie di valutaziene dei dirigenti, dei responsabili di Avea e dei dipendenii, a supporto det
processe i pestione del buon anidamente amminisiraino;

* oriteri guida della struttura organizzativg imterna dell ' Ente, connessi alla evoluzione contrattuale
delle risorse umane;

» verifiche ¢ relazioni in merito of sistema degli indicatori ed af parametri che misurano 'azione
amministrativa e pongono in evidenza § percorsi per migliorare il tivello di gestione dei servizi, sia
in rermini gquantitativi che qualitativi. "

Dato atto:

» che l'articolo 30 del Dulgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, prevede che gli Organismi
Indipendenti di Valutazione definiscann i sistemi di valutazione della performance;

& che in data 21 maggio 2013 il Nucleo di Valulazione ha definito una nuova metodologia di
valutazione ai sensi dell’art, 31, commi 2 ¢ 3, del Dgs, n. 150/2009, con relative schede, sia
per i dipendenti, sia per le pasiziani organizzative che per il dingent;

e che IPadozione del Sistema spetta all'organo di indirizzo  politico-amministrative
dell’ Amministrazione che lo adatta, con appusite provvedimento, ai sensi dell’art. 7, comma
1. del sopracitato decretn;

¢ che il sistema adottato deve esscre pubblivalo sul sito istituzionale nel rispetto dei principi di
trasparenza, ai sensi della nonmativa in materia, infalli, lc amministrazioni pubbliche devono
garantire la massima trasparenza n ogni fase del ciclo di gestione della perlormance;

Dato alto invltre che il sistema di misurazione e valutazione deila performance orsanizeativa ¢
individuale & stale prodisposto tenendo conte dei suddetti indirizzi e delle modifiche normative



intervenute sulla materia con particolare riferimento ai principi previsti dai titoli 11 e 18 del 1. Lps.
n. §30/20092;

Esaminato il nuovo “Sisterna integrato di valutazione della perlormance organizzaiiva dell’Enie ¢
del personale™, adottato dal Nucleo di Valulazione od allepata, quale parte integrante ¢ soslanziale
del presente atte (Allegalo A);

Ritenute oppertune adoltare la nuova metodologia di valutazione per il personale dirigente, non
dirigente ¢ per 1 llokari di posizione organizzativa della Comumita Montana Valtellina di Sondrio,

Rilevato che, ai sensi depli artt. 2 ¢ 45, del Thlgs. n. 16522001, rimane di competenza della
contrattazione integrativa la determinazione degli effetti economici del sistema di valutazione, pur
nel nspette dei vincoli di legge come esplicitati nell*art. 31 del D.gs. n. 150/2009 come sopra
richiamate;

Dato atto che, sulla proposta di deliberazione, ai sensi dell’art. 49, comma 1 del D.lgs, n. 267 del
18.8.2000, sono stati formulati { seguenti pareri:
- parere favorevole di repolaritd teeniva cspresso dal Responsabile deli”Arca Amministrativa ¢ dal
Responsubile dell” Area Economico Finanziaria;

| pareri sone inseriti nella deliberazione ai sensi deil’art. 49, comma 1. del D.lgs. n. 267 del
18.8.2000;

Con voti favorevoli ed unanimi, espressi net modi di legee

DELIBERA

1. di adotare il nuovo “Sistema integrato di valutazione della performanee orpanizzativa dell’bEnte ¢
del personale™, allegate quale parte inteprante e sostanziale del presente atto (Allegata A);

2. di demandare, ai sensi del Regolamento degli 1iffici & der Servizi, la valutazione delle
performances mdividuali:

- ai Responsalili di posizione organizzativa per quanto riguarda i dipendenti appartenenti alla
rispettiva Area:

- al Nueleo di Valutazione per gquante riguarda il personale tilolare di posizions organizzativa ¢ 1l
dirigente;

3. di disporre che il Sistema adottato venga pubblicato sul site istituzionale nel nispetto ded principi
di trasparenza;

4. di trasmettars il presente atto atle organizzazioni sindacali e alla RSU della Comunita Montana
Valtellina di Sondria.

Suceessivamentle, con separata votazione € con voti favorevoli ed unanimi
DELIBERA

Di dichiarare la presente deliberazione immaediatamente escguibile ai sensi dell’arl, 134, comma 4,
del deercto legislative 18.08.2000, o, 267,



COMUNITA® MONTANA YALTELLINA DI SONDRIO

Oggetto:  Metodologia di valutazione, Adezione del nuove “Sistema integrato di
valutazione della performance organizzativa dell’Ente ¢ del personale”.

Proposta di deliberazione della Giunta Esecutiva

Pareri art. 49, comma 1, del D.lgs n. 267 del 18.08.2000

Parere in ordine alla regolaritd tecnica: _ T AW EAVSLE

Sondrio, li _ A2.0¢& . 2ci3

IL RESPONSABILE DELL"AREA AMMINISTRATIVA
(Dhott.zsa Elena Castellini)

Ol Cordin.

Parere in ordine alla regolarith tecnica:  Taanne el

Sondro,li__AR- O "2o >

IL RESPONSABILE DELLAREA
ECONOMICO - FINANZIARITA
(Rag. Antonella Corlalli)

ACorloe .
—

Allegato alla dcliberazione deila Giunta Esecutivan, _ L+ del 42 06 w43




ALLEGAT &)

COMUNITA’ MONTANA
VALTELLINA DI SONDRIO




CAPO

METOMILGGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDMVIDUALI DEI
DIRIGENTI E DEI TITOLARI D1 POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART. T - MISIIRAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE

1l Piano delie Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di:

- le caratteristiche generali del teritario,

- 1o slate patrimoniale dell’Ente;

- l'organizzazione in cifre:

- pli obicttivi di sviluppo e di processo.

La misurazione delle perlormance ¢ la valuladone dei didgenti ¢ delle posizioni organizzative ha
frequenza semestrale e viene effettuata entro 1 due mesi successivi alla scadenza di ciascun semestre.

Chvi sig ritenute necesssric in ragione della nlevanza o della complessita degli ohiettivi o del sistema di
misurazione, il Wucleo di valulazione pud molivatsmente disporre ulterion momenti i verilica ad
mtervalli inferiori al semestre.

La valutasone individuale fa riterimente a due ambiti; la valutazione degli obicttivi assegnati ¢ la
valutazione del comportamenti organizzativi durante i periodo considerate.

|'incidenza della valutazione degli obiettivi & pan al 0 %5 della valutazione complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il processo valulative, da parte del Nucleo di valutazione, ha inizie con 13 validazions degli obietlivi e
degli indicatori proposti per la misurazione della performance collegata a ciascun ohiettivo. La
validazione ha lo scopo di determinare 'ammissibilitd, ai fint della valutazione, depli obiettivi proposti
in ragions dei seguenu crileri:

e adeguatna specificitd e misurabilitd in termini concreti e chiari. In particolare gli obiettivi devono
vsscre formulali a partire dalla nlevazione puntuale dei prodotti o delle utilita viferite al cliente finale,
fruitore, beneficiario del processo preduttive o di erogazione ¢ contemplare un apparate di indicatort
idonea a rilevare gli effetti delle aziom eseguite nspetto alta quahita dei prodotti o delle prestazioni,

# riferimento ad un arce temporale determinate corrispondeme alla durata delle strumento di
programmazione in cui sono inseriti (PEG, PdO, ecc.);

¢ correlazione alla quantith ¢ alla qualith delle risorse disponibili, in particolare gli obiettivi devono
exsere cormelal alle sorse che s stimane saranne disponibili, con assunaone di responsabilita rispetio
al loro conseguimento;

¢ confrontabilita con le tendenze della produttivita dell’amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente. La produttivitd potra essere dimoestrata attraverso indicator che
permettano di determinare le quentitd prodotte o te utilith generate.

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIV¥I

(ili abiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza ¢ alla consgpuente
asspymazione di un peso in ragione dei sepuenti erter:
® pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dall'amministrazione;



® pertinenza ¢ coerenza con 1a missione istituzionale;

» coerenza con i bisogni della collentivité ricavati dagli strumenti di analisi disponibili;

® capacith di determinare un significativo miglioramento della qualitd dei servizi erogati e degli
interventi;

¢ idoneitdh a mantenere standard adeguali o condizioni critiche determinate, congiuntamente ©
separalamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei
fabbisogni espressi dalla comunitd o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili
dall’unitd amministrativa incaricata del presidio delle funzioni o dei serviz,

La rilevanza (pesa) degli obiettivi ha impatio nella valutazione individuale dal momenta che ogni
soggetio valutato ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnali ¢ dal
peso di ciascuno di essi.

Gli indicatori di misura utilizzat nella pesatura degli obiettivi sona:

s Strategicita: importanea politica;

o Complessitd: interfunzionalitd/grado di realizzabilita;

» Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder;

s Economicita: efficienza economica.

ART. 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENT] ORGANIZZATIVI

La valutezione dei comportamenti organizzativi avviene attraverse l'analisi e la valutazione di
determinati fattori (item) dtenuti rilevanti e deserinti in un'apposita scheda, altraverso una seala di
giudizio numerica.

Tl pesv assconato a ciascun fattore (item) di comportamenti organizzativi assume una funzione di
moltiplicatore rispetio alle valutazioni cspresse,

ART. 5§ - COMUNICAZIONE DFEGEL ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA
ODEGLI OBIETTIVI E DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

I1 Nucleo di valutazione comunica formalmente ai dirigenti ed alle pusigdom organizzative l'esita
dell'ammissione e della ponderazionc degli obicttivi entro un mese dalla data di approvazione dello
strumnento di pianificazione del quale costituiscono il contenute (Obicttivi istituzionali/process, PLG,
PdO]. ,

F compite delle posizioni organizzative eflelluare lempestivamente analoga comunicazione al personale
coinvolle,

Gli obiettivi validati ¢ penderati vengono pubhlicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte
del Piano delle Performarnce.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELILO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI
OBIETTIVI DA PARIE DEI DIRIGENTI E DA PARTE DELLE POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo [, | dirigenti ¢ le posizioni organizzative presentano al
Nuclee di valutazione i report sullo stato di conseguimento degli obivttivi validati, unilizzando gli
indicatori ammessi,



In sede di misuraziene e valutazion intermmedia pud cssere motivatamente richiesta la variazione degli
indicator), delle fonti dei dati efo delle metodologie di stima.

Le valutazioni intermedic si esprimono con un giudizio di massima suila percentuale di realizzazione
dell'obiettivo. Il WNucleo di valutazions indica ¢li clementi di criticitd rilevati anche sulla base di
informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell’Ente.

Gli esiti delle valutazioni intermedic sone comunicati n forma scritta, organizzande anche, se
appartng, colloqu di gruppo o individuali.

ART, 7 - COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazions dei compontamenti organizzativi & sviluppata con riferimento ai seguenti fattori {item):
Sviluppe organizzative con riferimento a;
- capacith di dirigere, motivare, propotre;
- orientamento atlive alla ncerca di nuove sotuzioni rispetto ai problenn da gestire;
Capacita gestionale con riferimento a:
- migliord combinaziani tra risarse e risultati finalizzati al perseguimento degli indirizzi elaborati dal
vertice politico;
- capacita di creare condizioni idonee allo sviluppo organizzative dell’Ente;
Attenzione all’innovazione con riferimento a:
- superamertto di prassi consolidate;
- attivaziong di muoa sistenn di relazione con interlocutori esterni;
- process] di cambiamento;
Superamento di logiche settoriali con nferimento a
- oricntamento all"integrazione tra diversi livelli di responsabilita;
- integrazione con altri ullici;
- affermaziente di uno spirito di squadra tra dirigenti/posizioni organizzalive;
Orientamento alla qualita dei servizl con nferimento a:
- rispetto del termini del procedimenti,
- presidio delle attivith: comprensione e rimozione delle cause deghi scoslamenti dagli standard di
servizio dspettando i criterd quali-quantitativi;
capacitd di organizzare ¢ gestire | processi di lavore per il raggiungimento degli obiettivi
controllandone 1’andamento;
gestione efficace del lempo di lavoro rispetto agli obiettivi € supervisione defla gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratort;
capavita di limatare il contenzioso,
- capacita di orientare ¢ controllare la qualila dei servizi affidati a soggetti estemni all’organizzazione.
La valutazione & espressa mediante 5 giudizi altemativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del
peso del singolo fattore (ilem).
Di seguito si riporia la descrizione del giudizie collegato ai relauvi Ganorn numericl.

1

DESCRIZIONE GIUDIZIO ' ' VALUTAZIONE
!

inferiore alle attese - non adeguato; il comportamento dell'interessate € slaw : 1
oppetie di contestazioni disciplinari oppure non ha deternunato nessun apporto alla .
strutiura vrganizzativa. |




Parzialmente inferiore alle attese - non sufficiente; i comportamento 2
dell'imeressato & accettabile pur tuttavia non coneorre a migliorare lg prestazioni
dell'orgunizzazions.

Parzialmente rispondente alle attese - sutficiente; il comportamento dellinteressato 3
& aceettabile, con aleune prestazoni di livelle soddislacenie, ma non ancora
adeguate alle aspettative.

Rispondenie alle attese — adeguato; il componiamento dell'interessato & adeguato al 4
ruolo, con significative prestazioni, ma ha margini di ulteriore mighoramento.

Ottimo; il comportamento dell'interessato € caratterizzato da prestazioni ottime sia 5
sotte il profile  quantitative che qualitativo, ovvera concorre a migliorare |
lorganizzazione,

ART. 8 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDLUALIL DEI THRIGENTI
E PEITITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VAL UTAZIDNE.

Lo valutazione finale & ripartita tra valurazione det risultati ¢ dei comportament organizzativi, secondo
gquanle previsto daghi artl. 3 ¢ 4. La vulutazione depll obictivi & pad al 60 % della valutazione
complessiva mentre quella riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze espresse & pari al
45 del risultato.

La valulazione dei msultali si otlivne sommande 1 cocilicient o i parameln di raggivngimento degli
obiettivi validati ponderati con i Aspettivi pesi.

| parametri sensibili utilizzati per la valutazione del grado di raggiungimento degli obiestivi, qualita,
sono vvidenziali ngl Fiano delle perlormance. .

Una valutazione inferiore al 50% determina il mancato raggiungimento dell'obiettive.

|.a valutazione dei comportamenti creanizzativi & articalats nei fattori (item) di valutazione di cui all'art.
T ed & elaborata mediante la scheda allegats sub. a). La valutazione dei comportamenti oltre a concorrers
alla deternwnezione dei premi & un nferimento fondsmentale per la gestione delle nsorse e per
I'claborazione dei plani di formazione dell’Ente,

Il documento contenente la proposta di valutazione finale dei dirigenti ¢ delle posizioni organizzative @
contsegnate in occastome di un colioguio appositamente convocato. Nel corsn del calloquio il valutatn
potra richicdere al Nucleo di valulazione il ricsamne di wita o parie della valulagione; in la) casu entro tre
giomi il richiedente fornira al Nucleo di valutazione adeguata documentazione a supporto.

ART. 9- ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE

H sistema prevede cingque ambiti di merita. Per ogni ambito ¢ previste un valare minimo di ingresso
collegato alla scala di valutaziene.

L'ambito E corrisponde a valutazioni infernion alla dimensione dell'adeguatezze pani al 50%.

Il collocamento ia tale ambito produce gli clivttn provists dalla legpce ¢ dal comtealio por 1 cast di mancalo
raggiungimento degli obiettivi di performance.

L'ambite D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: ingresso in tale ambito & associato a
valutazioni maggiori o uguali al 50% ¢ fine a 59,99%.

L'ambite C & associata a valutazioni comprese ira 60% ¢ 659,89%,




L'ambito B & associala a valutazioni comprese ra 70% e 84,00%.

| 'ambito A rappresenta la ambito di merito alla: lingresso in lale ambito ¢ associato a valatazioni
magwioni o uguali al 85%. '

La percentuale di erogasione dell’indennita di risultato risulta pertanto attribuita nel seguente modo:

- ambito E: (%

- ambiio ¥, 30%%;

- ambito C: 60%4;

- ambito B 5%

- ambito A: 100%.

CAPO 1
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DPELL'ENTE

ART. W - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE DELE’ENTE SULLA BASE DEI
REFORT RELATIV] AGLI OBIETTIVI

l.a valatazione de!l’Free & effettnata mediante indicatori di sintesi elaboratl sulla basc dei risultati
certificati in sede di rendicontazione del Piana delle performance.

Gili indicatori di simtesi dovranno essere elaborati ¢ agprepati o ivello di servizio, tenendo conto dei
comenuti del sistema di pesatura degli obiettivi e del loro grade di raggiungimento.

ART. 11 - ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE

Ove l'Amministrazione  approvi Piani o Programmi  di  contenuto  strategico.  caratterizzati
dallindividuazione di politiche e deghi effetti attesi, il Nucleo di valulazione provvede ad elaborare la
valulazione circa la coerenza delle strategie di attuazione esplicitate nella Relazione previsionale e
programmatica. In particelary, 1 plani di dlicvo strategico davranno individuare, per ciascuna politica,
gli siakeholder, gh effetti attesi, le forme di partecipaziene e gli indicatori da utilizzarc per la
misurazione dell'cflicacia delle strategie foutoome).

ART.12-STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DEL NUCLEQ DI VALUTAZIONE

11 Nucleo di valutazione si avvale delle strullure di controlle ¢ monitoraggio presenti nell’ Ente nanche
dei competenti uffici del Personale.

11 Nucleo di valwazione pud disparre la realizzazione di indagini sul personale dipendente voite a
rilevare il livello di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione.

La raceolla di inlormazioni non é una fase procedimentale a rilevanza pubhlica, ma tesa semplicemente
a migliorare il processe valutativo, € non ne vincols 1l contenuto che & sempre n capo al Nucleo di
valutazione.



CAPOG I

METODOLOGIA D VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALIL DEL,
PERSONALE DEI LIVELLI

ART. 13- VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli 2 articolata in due parti, una prima parte riterita alla valutazione
del comportamento del dipendente nel conearso al raggiungimento al Piano della performance riferita
auli obiettivi nei quali & coinvolto e una seconda parle riferita ai comportamenti organizzativi ¢ alle
competenze espresse; ogni parte nel suo insieme determina il 50% del risultato {pesa).

|.a valutazione ¢ elaborata medianle l'analizi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanli — descrifti
all'articolo 16 - ¢ riprodotti in apposite schede. T fattod (item) concorronn a definire le singole “pari™ di
valutazione. La valutazione del personale & svolta anche cen rilerimente alla categoria e al profilo
professionale. '

ART. 14 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI

A seguilo deli*assegnazione degli obiettivi da purie del Nucleo di Valutazione, le posizioni organizzative
comunicano formalmente al personale gli obiettivi e 1a correlativa ponderaziene.

Le posizioni organizzative sono altresi lenule 1 convocarc appositi incontri informativi finalizzati a
chiarire eventuali incerlczze, nonché a predisporre le misure operative di dertaglio wtili al perseguimento
degli ohiettivi e alla predisposizionc degli strumenti necessar alla rilevazione dei dali vccorrenti per
l'elaborazione degli indicatori.

ART.15- VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL. PERSONALE DETLIVELLI

Allc frequenze di cui al precedente articolo 1, le posizioni organizzative, sulla base delle informazioni
emergenti dai sistemi di controllo attivi nell’Ente e dai dati comunque raceolti anche sulla scorta delle
misure e degli srumenti di cui al preevdente art, 5, comma 2, elaborano le valutaziond individuali
imermedic.

Tn sede di misurazione ¢ valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicator efo
del valare di performance atteso, delle fonti dei dali ¢/o delle metadologie di stima.

Le valutazioni intermedic si esprimono con un giudizio di massima sulla percentuale di realizzazione
dell’abiettivo. Le posizioni organizzative indicano gli elementi di criticita rilevati anche sulla base d
informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivat nell*Ente.

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzande, se eppottuno,
calloqui di gruppo o individuali.

ART. 16 - ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DECGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DFL.
PERSONALE BFI1 LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli & sviluppata con riferimente ai seguenti campi.

1l 502 del peso complessivamente disponibile ¢ assegnato al campo di valutazione "Consepuimento
deeli obiettivi” valutato anche in ragione della corrispondenza delle condizioni di contesto previste con
quelle di fatto determinatesi nel corso della gestione.



T 50% dei peso complessivamente disponibile ¢ asscenate al campo di valutazione "Compartament

profeasionali”

La valutazione ¢ espressa modiantc 5 giudizi alternativi tra lora che costituiscono il moltiplicatore del

peso del singolo fattore (item).

I diversi itcm sssuma significati e pesi differenti, specifici per ciascun profilo professionale, come

descritto nelle schede in allezato (sub. b, ¢, d).

T fattori {item) previsti per il campo riferito ai comportamenti professionali sono indicati nella tabella

seguente.

{. SVOLGIMENTO DElI COMPITI E DELLFE. FUNZIONI ASSEGNATE
AL FINE DI RAGGIUNGERE L'OBIETTIVO INDICATO.

YALIUTAZIONE

Non ha svolto nel corso dell’anno i compiti € le fungioni assegnate. 1
Ha svolto in modo non sullicienle nel corso dell’anne i@ compiti € le funzioni 2
assegnaie in relazione al proprio ruolo professicnale.
Ha svolto in modo sufficiente i compiti ¢ lv [unzion: assepnali relativamente al 3
proprio ruolo professionale. Non sempre verifica la qualitd delle prestazioni rese,
che talvolla venpono csepuite senza la necessaria precisione.
Ha svolio correttamente i compiti e e funzioni assegnate in relazione al proprio 4
ruolo prolessionale. Verifica sistematicamente 1a qualita delle prestaziom rese, che
risultano complessivamente adeguate.
| Ha svollo con precisione i compiti ¢ le funzioni assegnate in relazione al proprio 5
ruolo professionale. La qualita delle presiazioni rese si € costaniemenle mantenuts
a livelli elevati con risultati ottimali. T B
2. UTILIZZ0O DEL TEMPO DI LAVORO E DELLE ALTRE RISORSE | VALUTAZIONE
DISPONIEIL] PER ESEGUIRE COMPITI PREVISTI E LE FUNAICINI
ASSEGNATE, PER RAGGIUNGERE 1 RISULTAT! PREFISSATI
TENENDG CONTO DELLE PRIGRITA'.
Non & in grada di organizzare le proprie attivitd. L 1
Ha manifastato nel corse dell'anno difficolta nell'organizzazione delle propris 2
allivila.
Ha dimostrato di saper organizzare in modo adeguato il proprio lavore a fronte di 3
Mussi regolari ¢ quantilativamente contenuti. Ricerca frequentemente il supporto di
superion & colleghi.
Organizza in aulonumnia Ic allivild assegnate in situazioni standard. 4
Organizza efficacemente le proprie aftivitd anche in presenza di situazioni 5
imprevisle,
3, LIVELLO DI INIZIATIVA PROFESSIONALLE DI FRONTE Al | VALUTAZIONE

PROBLEMI CIIE INSORGONO NELLO SYOLGIMENTO DEI]
COMPIT] E DELLE FUNZIONT ASSEGNATE

Mon ha manifestato nel corso dell'anno iniziativa professionale subendo gli eventi ¢
senza riportarefsepnalare al superiove le problematiche di lavore provenienti
dall'esterno.




Non ha manifestato nel corso detl'anno iniziativa prefessionale subendo spesso gli
evenli seneza proporre aleuna sofuziane alle prohlematiche di lavore provenienti
dall'esterno.

Ha reagito allc situazioni di necessith solo su sollecitazioni provenienti dai 3

superiori o dai colleghi.

Ha proposto soluzioni ai pmhlmru di lavorn in sitwazioni di necessitd. 4

Ha spesso anticipato I'insorgere di problemi predisponende in anticipe soluzieni 5

| operative.

4. FLESSIBILITA’ NELLO SYOLGIMENTO NDEL PROPRID LAVORO. VALUTAZIONE

Mel corse dell'anno si ¢ opposto a qualsiasi flessibilith nello svolgimento dei i

compiti e delle funzioni attnbuite in relaziene al profilo professionale di

appartencnza, nan risultanda disponibile, in caso di hisogno, ad essere adibito a

mansioni e equivalenti.

Nl corse dell'anne ha dimostrato scarsa flessihilitd nello svolgimento dei compiti e 2

delle funzioni attributle in relazione al prolilo prolessionale di appartenenza, non

risultande dispombile in caso di bisogno ad essere adibito a mansioni e equivalenti.

Pur dimostrando scarsa disponibilita allo svoluimento di compii c mansioni 3

equivalenti in caso di bisogno si é adatiato alla nuova situazione.

Ha dimostrato disponibilitd a svolgere, in caso di bisogne, compili ¢ mansions ¢ 4

equivalenti anche se noimalmente non richieste.

Al fine di risolvere problemi contingenti si & dimosirale disponibile ud intcrpretare 5

it proprio molo in modo flessibile, svolgendo anche compiti nonmalmente non

richiest] senza altendere solleeitazioni ¢ direttive dai superiori.

5 RAPPORTICON 1L'UTENZA ESTERNA VALUTAZIONE !

‘Ha dimostrato nel corso dell'snna insufficiente propensions a comprendere le !

necessitd degli utenti causando spesso conflitti cen lore.

Ha dimostralo nel corse dell'anno scarsa propensions & comprendere le necessita 2

~degli utenti e ad entrare in rapporto con loro.

Ha dimostrate disponibilita nei confronti delle lecite richieste degli utenti solo se 3

quesie sono risultate adeguatamente precise.

Ha imterpretato correllamente le lecite nchucste ¢ gli attegpiamenti degli utenti 4

riuseendo a stabilire con lore relazioni positive.

Ha dimostrate una notevole capacita di comunicazione con pli ulenu cercando 5

sempre di comprendere le esigenze, anche in siuazioni di particolare difficolrd,

metiends in alto comportamenu ¢ rclazioni appropriati.

6. RELAZION]1 CON |1 COLLEGHI ED  ADATTAMENTO Al | VALUTAZIONE
MUTAMENTI ORGANIZZATIVI '

MNon é in grado di lavorare ¢ collaborare con e altre pemsone v non =i adada ai 1

mutamenti organizzativi.

[1a dimostrato nel corso dell'anno nolevoli diflicoltd a lavorare con le altre persone 2

e ad adattarsi ai mutamenti organizzativi.

Pur manifestando diflicolta @ laverarc con alire porsone ¢ ad adattarsi ai 3

cambiamenti ha acceitato la nuova situazione organizzativa.




Ha avuie mel corse dell'anno relazioni positive con i colleghi ed & riuscito a
conseguire i risultati attesi pur in presenza di mulamenti organizzativi,

112 dimostrate nel corso dullanne un comportamento positivo sia nei confronti dei
colleghi, sia rispetto ai cambiamenti organizzativi, cogliendo le apportunits
professionali del miovo contesto e simolando con il suo comportamento anche i
colleghi.

7. ARRICCHIMENTO PROFESSIGNALE ATTRAVERSQO STUDIO ED'

ESPERIENZA TER 1L MIGLIORAMENTO DELLE PROPRIK
CONGSCENZE E COMPETENZE PROFESSIONALI

i VALUTAZIONE

Nel corso dell'annn ha rifutate qualsiasi proposta di aggiornamento e formazione |

professionale.

Nel corso dell'anno ha manifestato disinteresse di fronte alle opportunita proposte
di aggiornamento ¢ [ormazione prolessionale,

La partecipazione ai corsi di formazione obbligalori non ha portate ai nisullali
langibili dal punta di vista professionale.

Ha utilizzato solo parzialmente le proprie conoscenze come strumento di
risoluzione dei problemi e partecipa ai corst di formazione ed aggiornamento
professionale disposti dall'ente trasferendo le propric conoscenec solo se richiesin,

IIa manifestale interesse ad ampliare ed approfondire le proprie conoscenze
tecnico-professionali cogliende le opportunita di aggiomamento ¢ formagone
allerte dall'ente, Ha trasferito le nuove conoscenze nel proprio lavero e nei rapporti
coni colleghi.

Ha ditnostrato notevole disponibilitd per le opporfunitd di aggiomamento e
formazione professionale ollerie dail'ente. Ha sempre messo a disposizione degli
alri le conoscenze acquisite ed ha colte le opportumita Ji miglioramento
professionale.

8 ORIENTAMUENTO ALLA SOLUZIONE DEI PROBLEMI

VALUTAZIONE |

Ha manifestato l'assenza di visiong d'insieme e, di regola, non affronta i problemi.

Ha manifestato 'assenza di visione d'insieme ¢, di regola, ha allrenlato i problemi

in manicra isolata rispetto al cantesto in cw s colloca. o

E' riuscite ad affrontare un numero limitato di problemi, fornemdo soluzioni
aduguale, anche sc non ottimali,

E' riuscito ad affromtare con un sufficiente livello di approfundlmento plu problemi
selezionandony gli elementi essenziali e individuando soluzieni operativamente
utili.

1

I1a dimostrato di porre in relagione tra loro diversi e complessi problemm con un
elevato iivello di approfondimento, ottimizzande @ dati 2 disposizione i una
visione d'insieme.

9. GRAINO DI ATTTONOMIA E DI RESPONSABILITA®

Non ha alcuna autonomia e responsabilita allo svolgimento di atlivitd con alto
prade di aulonemia ¢ responsabilita.

VALUTAZIONE

1

Ha dimostrato nel corso dell'anno resistenza alle svolgimento di attivita con alta
prade di autonoimia e responsabilita.

2




Ha svolto le attivith di competenza con 1] nceessaro grado di autonomia 3
prolessionale ¢ di responsahilith solo in presenza di sollecitazioni, presentando
difficolts rispetto ad attivitd non predeterminate. _
Ha svolto le aivita di competenza con il necessario grade di autonomia 4
professionale ¢ con assunzione di responsabiliti, gesiendole correttamente anche in
presenza di altivithd non predeteniminate.

~ 8i & assunto la responsabilitd delle attivila assegnale dimustrando un clevato grado 5
i autonomia profiessionale, gestendo in modo corretto e proponendo soludoni
diverse anche di Itonte ad allivita non predeterminate.

ART. 17 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALL DEL
PERSONALE DER LIVELLI

La valutazione linale del singolo dipendente é consegnata in occasione di un colloguio apposilamenie

convocato. Nel corso del colloquio il valutato potra richicdere al proprio valutatore il riesame di tutta o

parte della valutazione; in tal caso entro tre giorni i} ochicdenic [ormich al valutators adeguata

documentazione a supporta,

Il sistema prevede cingque ambiti di merito.

Per ogni ambito & previsto un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutasiong,

L'ambito E corrisponde a valutazioni interion alla dimensione dell'adeguatezza pari al 50%.

1| eollacaments in tale ambito produce gli effeiti previsti dalla leppe ¢ dal contratto per i casi di mancate

raggivngimento deghi obiettivi di performance.

L'ambito D rappresenta la dimensione deila prestazione adeguata: lingresso in tale ambito & associate a

valutazioni maggion o uguali al 50% e fino a 59,9%%.

L'ambito C & associata a valutazioni comprese tra 60% e 659,99%.

L'ambito B & associata a valutazioni comprese trm 70% ¢ 84,99%,

L'ambite A rappresenta la ambito di merito alta: l'ingresso in tale ambilo ¢ associalo a valutazion

maggior o uguali al 85%.

Hl Nucleo di valutazione raccoglie in un'unica gradualoria la distribuzionc delle valutazioni effettuate

dalle posizioni vrganizzative; nel caso presenti anomalie sia a livello generale che di area, si riserva di

affettuare i necessari approfondimenti, (ali da verificare la corretta ed equa applicazione dei criteri e

della metodologia di valutazione, con particolare riferimento:

- al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cul le valulazionmi si
concentring negli ambiti elevati;

- al mancato {totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui nsalting
vuoti gli ambiti superiori;

- al reale grado di complessitd e di sfida rappresentato dagli obicttivi programmati, nel caso in cui le
valulaziom s concentring negli ambiti elevan;

- alla semplicitd e al ridotto carattere slidanic dupli obicttivi programmati, nel caso in cut rsultino vuoti
gli amhbiti inferiori.

La graduatoria finalc di Ente & claborata tenendo conto esclusivamente dei punteggi assegnati al

personale rientrante negli ambiti da A a D

['erogazione delia produttivita avverra con le seguenti percentuali:

- ambito E: (%

- ambito [1: 30%%;

1€l




- ambilo C; &{fa;
- ambito B: S0%;
- amhito Az 100%:;

CAPOIV

NORME FINALI
ART. 18 - REVISIONE DELLA METOIDMM .OGTA
Entro sei mesi dalla prima applicazione della metodologia il Nucleo di valutazione, sulla base delle
risultanze del sislema, avvia ove necessario il processo di revisiona orientato allz correzione delle
eriticita rilevate. '
ART. 19 - NORMA TRANSITORIA
[.a refertazione interna sull'andamento detle performance dovréd avvenmire con le segoenti wempistiche:

non prima di 3 mesi dall'avvio del sisterma di valutazione e non oltre i 3 mesi dalla conclusione del
periodo di valutazions.

11
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Verbale letio, eonliermarto € sottoseritto,

IL PRESIMENTE IL SEGRFETARIO
F.io  Tiziano Matfezzini . F.ao  Elena Castellim

Si attesta vhe copia della deliberazione viene pubblicata all’ Alho della Comunila Monrana per
15 giorni consecutivi a partire dal /, 3. 006. .QOI %
sondrio, i 12,06, 0I5

IL SEGERETARIO
Fto Elcna Casielling

CERTIFICATO M ESECUTIVITAS

La presente deliberazione & divenuly vsceutiva il - /f.%. O{E}. .gOf 2)

W perché dichiarata immuediatamenie vseguibile (art. 134, 4% comma  del D.Lgs n. 267 del
1 €8 20000

T per decorrenga dei termini di eui all®art. 134, 3" comma det D.Lgs n. 267 del 18.8.2000

IL SEGRETARIO

/fg,_ O6. 2013 s Corelisui.

Copia conforime all'origingle, in carta libera ad uso amministrative.

Sondrio, i

IL SEGRETARIO




