Allegato A al PIAO 2024/2026

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Il sistema di valutazione del personale € discgibrdalla deliberazione della Giunta regionale#¥.13del 30 dicembre
2010, recante Approvazione delle linee guida del sistema di naigiome e valutazione della performance
organizzativa e individuale degli enti del compadioccui all'art. 1, comma 1, della legge region&® luglio 2010, n.
22.

| soggetti valutati

Il presente sistema di valutazione della perforread@pplicabile a tutto il personale in serviziegso il Comune di
Saint-Pierre, quindi al segretario e al personatpuadrato nelle categorie di cui al testo unicdeddisposizioni
contrattuali, economiche e normative delle categdel comparto unico della Regione Valle d’Aosfattascritto in
data 13 dicembre 2010.

Elementi oggetto di valutazione

Ogni dipendente sara valutato, con pesi diversicarsda del proprio ruolo allinterno dell’organizaane, sui seguenti

elementi:

1. la performance di unita organizzativa, connesszeatfri di responsabilita e legata alla realizzazidegli obiettivi
operativi che rappresentano la declinazione déttonte strategico nel singolo esercizio;

2. i comportamenti organizzativi individuali, legatidizionario dei comportamenti organizzativi.

Nei paragrafi successivi sono illustrati in maniqriai dettagliata i diversi elementi oggetto di ‘akione, con

particolare attenzione ai collegamenti con glistenti di programmazione e le modalita di valutagion

La valutazione della performance di unita organizzéiva

Gli obiettivi indicati nel PIAO al paragrafo 2.2énsistono in obiettivi gestionali che vengono didfi all’'apparato

amministrativo al fine di garantire una correttatgene coerente con i principi di efficienza, edfita ed economicita e
in coerenza con gli obiettivi strategici dell’ente.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi sara icato all'interno della relazione annuale sullafpenance, che I'ente
trasmettera alla Commissione indipendente di vaiotee per la sua convalidazione.

La valutazione del grado di raggiungimento dellafqggenance organizzativa sara effettuata in sederdcesso di

relazione annuale, attribuendo i seguenti punteggi:

- Obiettivo non raggiunto: 0 punti

- Obiettivo parzialmente raggiunto con un impattoaigg sull’ente: da 1 a 50 punti

- Obiettivo parzialmente raggiunto senza un impagtgativo sull’ente: da 51 a 75 punti

- Obiettivo parzialmente raggiunto con un impatto oague positivo sull’ente: da 76 a 90 punti

- Obiettivo completamente raggiunto: da 91 a 100ipunt

La valutazione dei comportamenti organizzativi indviduali

Le competenze sono il patrimonio complessivo dilitaugpersonali e conoscenze professionali che emtienti
posseggono e che vengono utilizzate per lo svolgiondelle prestazioni lavorative. Le competenzéailucono in
comportamenti organizzativi individuali e sonolveo strettamente connessi.

Tale valutazione ha I'obiettivo di valutare i comfaonenti del dipendente in relazione alle atte$éodganizzazione.
La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzioneirdéegrare il sistema di valutazione dei risultathe, dovendo
necessariamente basare la valutazione su pochitigbigredefiniti all'inizio del periodo di programazione, non
potrebbe valorizzare in maniera esaustiva tutt@tiriori attivita svolte all'interno dell’organizzione e che, inoltre,
dovendo ricorrere a obiettivi che siano traducibilirisultati misurabili, non riuscirebbe a evidene il contributo
fornito da ciascuna unita di personale al raggionagito degli obiettivi stessi.

In questo contesto, risulta di fondamentale impwaper il buon funzionamento del sistema di vaiotae che i
soggetti che hanno un ruolo attivo di valutaziorféeteiino una significativa differenziazione deiudizi dei
comportamenti dei propri collaboratori.

La valutazione viene effettuata sulla base di aaiegdi comportamenti differenti in base al ruoicoperto da ogni
dipendente all'interno dell’'ente, in particolar neosi distingue tra segretario e personale inquadrelle categorie.

La valutazione dei comportamenti del segretakiviene attraverso I'analisi delle seguenti tigido
capacita di guidare i collaboratori e leadership;

capacita di collaborare con i soggetti istituziongkerni ed esterni all'ente;

formazione e sviluppo professionale;

innovazione dei processi organizzativi;

relazioni con i diversi portatori di interesse;

modalita di programmazione, di utilizzo e di rerditazione delle risorse assegnate;
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7. capacita di individuare e risolvere i problemi;

8. tensione al risultato e alla qualita del lavoro.
A ciascun comportamento organizzativo sono assogisttro fasce di valutazione per ciascuna dellaligsono
definiti i corrispondenti descrittori, che esprinmole caratteristiche che il valutato deve possegereraggiungere un
determinato punteggio, ossia:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.

La valutazione dei comportamenti dei responsabilsetvizio e del_personalénquadrato nelle categorie avviene
attraverso I'analisi delle seguenti tipologie:

1. capacita di fare squadra (collaborazione e tearkingy,
2. capacita di individuare e risolvere i problemi;

3. tensione al risultato e alla qualita del lavoro;

4. formazione e sviluppo professionale;

5. orientamento all'utente;

6. flessibilita;

7. motivazione;

8.

spirito di iniziativa.
A ciascun comportamento organizzativo sono assoaanttro fasce di valutazione per ciascuna dellgi csono
definiti i corrispondenti descrittori, che esprineole caratteristiche che il valutato possiede.dscé di valutazione e i
relativi punteggi sono i seguenti:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.

Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo centenuto nell'allegato B “Dizionari dei comportamiie
organizzativi e schede tipo di valutazione indiaktii.

La definizione e il calcolo del punteggio di risulito

Per ottenere il punteggio finale del dipendenteodewessere effettuati i seguenti passaggi fondaaiient

1. attribuzione di un punteggio in funzione della ¥ahione della performance di unita organizzatiidiaseese degli
obiettivi indicati nel PIAO al paragrafo 2.2.8)( Tale punteggio viene calcolato in base alla wedli tutti i
punteggi ottenuti per i diversi obiettivi ed & uare compreso tra 0 e 100;

2. attribuzione di un punteggio di risultato in funzéodella valutazione dei comportameffi. (Tale punteggio viene
calcolato in base alla media di tutti i punteggentiti per i diversi comportamenti organizzativi &din valore
compreso tra 0 e 100;

3. calcolo del punteggio totale individuale. Viene coddto effettuando la media ponderata dei puntelggi e j3,
secondo le pesature attribuite alle diverse figuofessionali come nella tabella sottostante.

Tabella 1 — Pesatura degli elementi oggetto ditaalane per i diversi ruoli professionali

Elementi oggetto di valutazione Segretarip Respon_sa_lblle di Personale
servizio

o valutazione della performance di unita organizzat 70% 60% 20%

B valutazione dei comportamenti organizzativi indiali 30% 40% 80%

TOTALE 100% 100% 100%

La valutazione si esprime in centesimi ed & comatdepositiva se pari o superiore a 50 centesimivélutazione
inferiore a 50 centesimi comporta la mancata cpmesione della retribuzione di risultato.

Le modalita di calcolo del punteggio i diversi rual professionali

Il metodo di calcolo del punteggio per ciascun sdtggsara il seguente:
1. punteggio totale del segretario wq{0) + (3+30)] / 100

2. punteggio totale dei responsabili di servizio e@0) + (+40)] / 100
3. punteggio totale del personale z<f{0) + (3+80)] / 100

Il metodo di calcolo del punteggio del personalbedeategorie che non € coinvolto nel raggiungiroeditobiettivi di
performance sara il seguente:



4. punteggio totale del personalep=X00) / 100

Conversione della valutazione in trattamento econoito accessorio

La valutazione del raggiungimento degli obiettivd& comportamenti organizzativi adottati determimapunteggio di
risultato, sulla base del quale viene attribuitattamento economico accessorio (o retribuziaha® di risultato), in
funzione delle fasce di punteggio e in proporziah& durata del rapporto di lavoro.

Il valore del salario di risultato attribuibile aascun dipendente & quantificato, per il segretadmunale e per |l
personale delle categorie, rispettivamente dailfald 62 (Retribuzione di risultato) del testo umidelle disposizioni
contrattuali di primo livello relative alla dirigea del comparto unico della Regione Valle d’Aostalall’articolo 135
(Salario di risultato) del testo unico delle disgmmi contrattuali economiche e normative delleegarie del comparto
unico della Valle d’Aosta.

L'erogazione del compenso incentivante del persodglendente (Segretario e categorie) verra effttin funzione
di fasce determinate dal punteggio ottenuto nellatazione come risulta dalla seguente tabella:

Fascia del punteggio di risultato conseguito % ocmmsp erogato

<50 0%

>50 e<60 60%

>60 e<70 70%

>70 e<80 80%

>80 e<90 90%

>90 e<95 95%
>95 100%

Per i dipendenti delle categorie il fondo per las@ di risultato verra distribuito sulla base ldelotazione conseguita,
della percentuale del rapporto di lavoro e delqukridi servizio.

Viene inoltre definita una pesatura in funziondaldiverse posizioni economiche di appartenenzarso il seguente
prospetto:

Categoria/Posizione Parametro
A 100
Bl 108
B2 113
B3 117
C1 121
C2 137
D 154

Modalita e tempi del processo di valutazione

Il processo di valutazione verra effettuato al feandell'esercizio 2024 e, una volta approvatadkizione della
performance, si concludera entro il mese di giugglbanno 2025.

La verifica del raggiungimento degli obiettivi eatfestazione dei comportamenti organizzativi irdiiali € validata
attraverso un’apposita scheda di valutazione.

La valutazione del Segretario

La valutazione del segretario comunale & dispoateSthdaco, informata la Giunta. E necessario ehealutazione
avvenga attraverso un confronto diretto, in un mumeledicato, attraverso l'illustrazione delle \até svolte e il
confronto sul grado di raggiungimento degli obigttissegnati.

Nel caso in cui il sindaco e il segretario non g@mo a una valutazione condivisa, prima della deteazione della
valutazione, uno dei due soggetti pud chiedereiitraddittorio alla Commissione indipendente diutatione della
performance. La Commissione indipendente di valatez una volta chiamata ad intervenire, assicura i
contraddittorio, convocando gli interessati conggumente per essere uditi. L'erogazione del salfiricsultato non puo
avvenire fino a quando la valutazione non & cosdida entrambi i soggetti.

Nel caso in cui il sindaco e il segretario giunganona valutazione condivisa, la relazione deveresgalidata da
entrambi i soggetti. La relazione di valutazionevelepoi essere trasmessa alla Commissione indip&ndgin
valutazione, istituita presso la Presidenza dekgidhe, Dipartimento personale e organizzazione, cpasentire
'assolvimento delle competenze a essa attribuite particolare il monitoraggio del sistema di m@zione e
valutazione della performance degli enti locali.

La valutazione dei responsabili di servizio
La valutazione dei responsabili di servizio ¢ ¢ffata dal segretario comunale in merito al raggmegto degli
obiettivi e ai comportamenti individuali. E necadsahe la valutazione avvenga attraverso un comdrairetto, in un



momento dedicato, attraverso lillustrazione delltivita svolte e il confronto sul grado di raggjimento degli
obiettivi assegnati.

Prima dell’eventuale determinazione di valutazioregativa il segretario comunale assicura il comfittatio al
responsabile di servizio.

La valutazione del personale inquadrato nelle categie

La valutazione del personale inquadrato nelle catege effettuata dal responsabile di serviziosdgretario deve
condividere la valutazione con il responsabileefivizio di riferimento rispetto all’'unita organizaga di competenza
del personale valutato.

E necessario che la valutazione avvenga attravarsaconfronto diretto, in un momento dedicato, atrao
l'llustrazione delle attivita svolte e il conframsul grado di raggiungimento degli obiettivi asssg

Prima dell’'eventuale determinazione di valutaziaegativa il valutatore assicura il contraddittaalalipendente.



