PARTE QUARTA
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

“Una sfida sempre aperta”

Annualmente, entro il 30 giugno, € necessario procedere alla valutazione della
performance, intesa come fase di giudizio circa ’'adeguatezza del livello di performance
raggiunto rispetto a quanto programmato e alle circostanze organizzative e di contesto
determinatesi.

La complessita del concetto di performance si accompagna alla difficolta di
accompagnare tale concetto alla misurazione, trasparenza e meritocrazia. Le
pubbliche amministrazioni sono chiamate a realizzare un sistema che consenta loro
di misurare e valutare la performance, a premiare il merito al proprio interno e ad
assicurare la trasparenza all’esterno nei confronti di utenti e delle categorie di
portatori di interesse.

La valutazione della performance dell’amministrazione nel suo complesso costituisce
una novita assoluta per gli Enti Locali. Detta valutazione, finalizzata a definire un
quadro unitario dei risultati conseguiti dall’lamministrazione, deve necessariamente
prendere in considerazione piu ambiti di misurazione e fondarsi sugli esiti forniti dal
sistema di misurazione. Dal momento che gli esiti della valutazione devono fornire
elementi utili allo svolgimento di analisi comparate nel tempo e con altre
organizzazioni, la valutazione dovrebbe essere svolta secondo criteri che siano almeno
in parte omogenei. Omogenei possono essere il modello complessivo del sistema di
misurazione che identifica ambiti e dimensioni di misurazione, i singoli servizi su cui
la performance si misura, gli indicatori da impiegare per misurare.

Il processo inevitabile di valutazione permette di sostituire a giudizi disorganici,
saltuari e formulati secondo i criteri piu vari una procedura sistematica, pur tenendo
conto che la valutazione implica comunque una certa dose di soggettivita.

L’oggettivita non si ottiene ricercando strumenti il piu neutrali e trasversali possibile,
ma condividendo il sistema a tutti i livelli, dove condividere non vuol solo dire
informare, ma costruire significati condivi su scopi, contenuti e modalita di
valutazione analizzandone i risultati.

Tutto cié premesso corre l'obbligo di precisare che l’esigua dotazione organica
dell’ente e la presenza di un unico responsabile del servizio non consentono di
destinare risorse umane che in via esclusiva si dedichino alla progettazione,
monitoraggio e valutazione della performance, bensi tutta lattivita costituisce un
ulteriore carico di lavoro in capo ai singoli dipendenti e in particolare al segretario.

I1 quadro contrattuale vigente prevede poi risorse assai esigue destinate al
riconoscimento della meritocrazia, con un limitato potere discrezionale
dell’amministrazione comunale; in particolare vige l'obbligo contrattuale di
riconoscere un salario di risultato medio di almeno euro 700,00.

Parimenti va precisato che anche i risultati evidenziati dal Peg a consuntivo e dal
Benchmark, in questa fase, sono utili solo ai fini del confronto con i risultati dell’ente
stesso riferiti agli esercizi precedenti, e non anche per il confronto tra enti, in quanto
a tutt’oggi non si € riusciti a raggiungere, a livello regionale, una uniformita e
omogeneita di registrazione analitica delle spese, nonché delle successive fasi di
rettifica e ribaltamento. Dette circostanze fanno si che la medesima spesa sia esposta

12



dai singoli enti locali con modalita diverse, anche in centri di costi diversi e pertanto il
risultato non consente un confronto attendibile ed esaustivo.

Per l'anno 2013 la valutazione della performance organizzativa dell'ente e della

performance di unita organizzativa é effettuata mediante:

- Relazione sulla performance, contestualmente alla redazione del Peg a
consuntivo.

- Peg a consuntivo con gli indicatori previsti in sede previsionale

- Benchmark.

A tal fine si da atto che l'esiguita del personale in servizio, ovvero sostanzialmente un

dipendente per ogni unita organizzativa, consente di accorpare in un unico

documento la valutazione della performance organizzativa dell’ente e della

performance di unita organizzativa.

La valutazione dei comportamenti organizzativi individuale € invece affidata agli
strumenti contrattuali vigenti, come disciplinato dal verbale di concertazione in data 9
aprile 2013 tra la delegazione trattante di parte pubblica e le organizzazioni sindacali,
nonché il testo concordato in data 05.06.2013 per la definizione del contratto di
settore degli enti locali della Valle d’Aosta per la definizione dei criteri generali relativi
al sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale,
in applicazione dell’articolo 7 del testo wunico delle disposizioni contrattuali
economiche e normative delle categorie del 13.12.2010, nel rispetto del modello del
sistema di valutazione del personale degli enti locali della Valle d’Aosta, approvato dal
Comitato esecutivo del CPEL.

In particolare per il personale dipendente la valutazione é effettuata dal segretario,
attraverso un confronto diretto tra i soggetto, in un momento dedicato, attraverso
Iillustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

L’ente non ha responsabili dei servizi oltre al segretario.

Con riguardo alla figura del segretario, la valutazione € effettuata dal sindaco, organo
di direzione politico — amministrativa, informata la giunta, organo esecutivo di
riferimento, attraverso un confronto diretto tra i soggetto, in un momento dedicato,
attraverso l'illustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati.
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