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g Ky COMUNE DI CRODO
Yr my? | PROVINCIA DEL VERBANO CUSIO OSSOLA 10 22/03/2011
e

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: ESAME ED APPROVAZIONE "NUOVA METODOLOGIA DI

VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE" PER IL PERSONALE.

| 'anno duemilaundici addi ventidue del mese di marzo alle ore dieci e minuti trenta
regolarmente convocata a norma dello Statuto nella sala municipale, si & riunita la Giunta

Comunale, presenti i Signori:

Cognome e Nome Presente
1. CORDA RODOLFO - Sindaco Si
2 SCACIGA DELLA SILVA MARIO - Assessore Si
3. BERNARDINI MASSIMO - Assessore Si
4. ANGELINI ANDREA - Vice Sindaco Si
5. VICINI GIANNI - Assessore No
Totale Presenti: 4
Totale Assenti: 1

Assiste il segretario comunale DOTT. BONI PIETRO

Il Signor CORDA RODOLFO, assunta la presidenza e constatata la legalita
dell'adunanza, dichiara aperta la seduta per la trattazione dell'oggetto sopra indicato.




LA GIUNTA COMUNALE

Richiamata la propria deliberazione di Giunta n. 34 del 15/04/2010, divenuta esecutiva ai
sensi di Legge, avente per oggetto: “proposta di convenzionamento tra i membri
dell'Unione dei Comuni delle Valli Antigorio Divedro e Formazza per la gestione associata
di servizi comunali’, con la quale & stato deciso di approvare la proposta di
convenzionamento con i comuni facenti parti del’Unione per la gestione associata dei
seguenti servizi:

- ufficio tecnico Intercomunale;

- sicurezza degli edifici pubblici:

- nucleo di valutazione;

- assistenza alle persone anziane:

- riscossione e distribuzione canoni B.I.M.

Dare atto che lintero costo dei suddetti servizi associati & a carico dell'Unione ed &
previsto nel redigendo Bilancio di Previsione anno 2011 e pluriennale 2011-2013.

Vista la proposta di “nuova metodologia di valutazione della prestazione per il personale”
presentata dal Sig. Sandro Avignano, allegata alla deliberazione della Giunta dell’'Unione

n. 2 del 09/02/2011.

Preso atto che detta proposta & stata valutata positivamente dal sindacato CGIL - CISL -
UIL in riunione congiunta.

Ritenuto dover approvare detta metodologia.

Sulla proposta di delibera di cui sopra esprime parere favorevole in ordine alla regolarita
tecnica e contabile ai sensi dell'art. 49 del T.U. Enti Locali, il Responsabile del Servizio,
che qui di seguito sottoscrive:

1. Dott. PIETRO BONI

Con voti unanimi espressi nei modi e nelle forme di legge.

DELIBERA

1) Di approvare la “Nuova metodologia di valutazione della prestazione per il
personale” presentata dal sig. Sandro Avignano e valutata positivamente dal
sindacato CGIL — CISL — UIL, che si allega alla deliberazione per costituirne parte
integrante e sostanziale.

2) Di dare atto che la nuova metodologia riguardera le valutazioni delle prestazioni
relative all'anno 2010 del personale dipendente di questo Comune.

3) Di dare atto che il presente provvedimento & inserito nell'elenco trasmesso aj
capigruppo consiliari ai sensi del D.Lgs. n. 267/00 art. 125.

- 4) Di dichiarare la presente deliberazione, con successiva votazione unanime,
immediatamente eseguibile ai sensi dell'art. 134, comma 4° del D.Lgs. 267/2000.
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NUOVA METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

1.0 Premessa
Il decreto legislativo n°15/2009 introduce significative modifiche per il processo di

valutazione della prestazione dei dipendenti, definendo incontrovertibilmente il principio
meritocratico nella gestione delle Risorse Umane.

Tale principio & stato sin dall'introduzione della valutazione della prestazione, variamente
affermato ma, 8pesso, scarsamente attuato.

Senza entrare nel metito delle cause di tale scarsa attuazione, giova qui evidenziare che
lart. 19 del summenzionato decreto legislativo individua tre fasce di metito alle quali
ricondurre la valutazione della prestazione e conseguentemente i dipendenti, tali fasce e la
loro composizione percentuale sono precisamente:

» Fascia medio alta, alla quale deve essere ricondotto il 26% del personale ad alla
quale corrisponde il 50% delle risorse destinate al trattamento accessorio connesso
alla performance individuale

> Fascia intermedia, alla quale deve essere ricondotto |l 50% del personale ed alla
quale & attribuito il restante 50% delle predette risorse

» Fascia bassa, alla quale deve essere ricondotto il restante 25% del personale alla
quale fascia non corrisponde Fattribuzione di alcun trattamento accessorio

I 4° comma dall'articolo in esame riconasce perd alla contrattazione collettiva integrativa
la possibilita di prevedere deroghe alla percentuale del 25% della 1° fascia in misura non
superiore a 5 punti percentuali in aumento o diminuzione, la contrattazione puo altresi
prevedere deroghe alla composizione percentuale delle fasce ed alla distribuzione tra le
fasce delle risorse destinate ai trattamenti accessori,v collegati alle performance
individuale.

La disposizione non si applica quando il numero di dipendenti non & superiore a 8.

In ogni caso deve essere garantita I'attribuzione selettiva della quota prevalente
delle risorse destinate al trattamento economico accessorio, collegato alia
performance ad una percentuale limitata del personale dipendente.

It contenuto della norma per quanto possa essere considerato innovativo, di fatto tale non
& se si considerano i principi seguiti nello sviluppo della valutazione delle “performance”
adottati presso gli EE.LL costituenti la Comunita Montana Valli Antigorio Divedro e
Formazza, con i temperamenti adottati per i Comuni a ridotta Dotazione Organica.



Infatti I'applicazione del principio meritocratico ha sempre caratterizzato lo svolgimento del
processo valutativo, che a sua volta al proprio interno distingueva anche fra dipendenti

Direttivi, cioé titolari di Posizione Organizzativa e gli altri dipendenti.

Occorre inoltre considerare che il 4 febbraio 2011 & stato siglato un accordo sindacale dal
Dipartimento delle Funzione Pubblica che di fatto stabilisce che la predetta ripartizione
varra per le risorse aggiuntive, di fatto questo comporta che pur con una valenza diversa,
limitatamente alla ripartizione del fondo di produttivita, resta in essere la filosofia

dell'impostazione meritocratica, per altro gia prevista dalla contrattazione collettiva sin dai

C.C.N.L relativi al'anno 1998 e seguenti.

Alla luce di quanto previsto dalla normativa e per meglio cogliere il principio contenuto
nella norma si ritiene che la rappresentanza del'Unione dei Comuni debba con le 00.SS8
confermare le fasce di merito a cinque, cioé quelle tradizionali della:

» Eccellenza,

> Validita

> Adeguatezza

> Sufficienza

» Critica
Riconducendo rispettivamente in linea teorica:

» Eccellenza it 10% della risorsa umana

> Validita il 15% } 25% > 50% risorse

> Adeguatezza il 50% } [ 60-65% = 50% risorse
> Sufficienza il 15%

» Criticita il 10% (percentuale non tassativa)
Tale ripartizione & puramente teorica dovendosi valutare a livelio complessivo le possibili
opzioni. Certamente & da escludere alcun riconoscimento economico a coloro che si
collocheranno nella fascia della criticita.
Cosi come ha valore indicativo la ripartizione delle risorse economiche, che pur dovendo
considerare limpostazione meritocratica, nell'ambito degli Enti con fimitato numero di
risorse, assume la veste di indicatore di tendenza, ovviamente non stravolgendo

limpalcatura del sistema.



2.0 La nuova metodologia
Stante I'esperienza maturata nelfambito della valutazione della prestazione, considerati gli

orientamenti espressi in premessa, si € messa a punto una nuova metodologia per la
valutazione della “performance” dei dipendenti, considerando sempre lesigenza di
Operare su due piani distinti e precisamente quello al quale sono riconducibili gli Impiegati
Direttivi con attribuzione di Posizione Organizzativa, dagli altri dipendenti.

I primi dovranno, come in precedenza essere valutati in una logica di abilita gestionale
mentre gli altri in relazione alle specifiche responsabilita operative.

Tenuto conto altresi che vengono in considerazione gli obiettivi attribuiti ai titolari di P.O.
alla scheda di valutazione, per queste figure, si affianca anche una spécifica scheda nella
quale devono essere individuati, in relazione a quanto contenuto nel P.E.G., non pit di
cinque obiettivi considerati strategici per 'Ente,

Tale scheda non & prevista per gli altri dipendenti in quanto questi devono collaborare con
il proprio Responsabile al conseguimento degli obiettivi che a questultimo sono attribuiti..
Si evidenzia inoltre che rispetto alle precedenti modalita, il Nucleo di Valutazione &

costituito dal Segretario del’Unione dei Comuni e da due soggetti esperti esterni.

Il_Segretario dellEnte assume sostanzialmente il ruolo di Valutatore dei_Responsabili

titolari di P.O., valutazione che sviluppera di concerto con I'Assessore competente e/o la

Giunta.
Tale previsione si rende necessaria per il portato della nuova impostazione valutativa ed

alla luce anche dell’attribuzione al Sindaco del potere di conferire I'ncarico di P.O. e di

revocarlo in caso di mancato perseguimento degli obiettivi definiti.
In assenza di titolari di P.O. o nel caso che non siano individuati impiegati Direttivi preposti
alla gestione di collaboratori la valutazione di questi e svolta dal Segretario Comunale.

E' inoltre specifico compito del Segretario Comunale sovrintendere allo svolgimento del
processo valutativo svolto dai titotari di Posizione Organizzativa o dagli impiegati Direttivi
relativamente ai rispettivi collaboratori, al fine di assicurare il rispetto di quanto previsto

dalla normativa e dalle linee contenute nella presente metodologia; nonché controllare e

verificare la valutazione espressa dai Responsabili dei Servizi al fine di assicurare

un'omogeneita complessiva del processo considerando Ia struttura e la cultura dellEnte.




Di fatto, pur non essendo una valutazione di 2° grado tale supervisione tende a favorire

una comparabilita dei risultati fra i diversi settori, recuperando una maggiore oggettivita nel

risultato finale.

Relativamente agli obbiettivi si precisa, che quelli assegnati non sono esaustivi, essendovi
comunque degli obiettivi generali comuni a qualsiasi dipendente, quali quelli relativi al
corretto funzionamento della struttura, ad adeguati rapporti sia allinterno della struttura,
fra i diversi Servizi ed Uffici (in una logica di market-in), sia con i cittadini — utenti, alla
collaborazione, pur nel rispetto delle diverse competenza, per il perseguimento di un

corretto funzionamento dell'Ente.

Altri valutatori oltre al Segretario dell'Ente ed ai Responsabili di Servizio, possono essere i
dipendenti che guidano e coordinano altri collaboratori, si pensi ad esempio al Capo
squadra degli operai di manutenzione o al responsabile della Polizia locale se non &

titolare di P.O.; in tale caso la scheda & compilata con la supervisione del Responsabile.

2.1 La scheda di valutazione
La scheda di valutazione & unica per tutti i dipendenti, essa & articolata rispetto a dodici

fattori, che vengono in considerazione sia per gli aspetti comportamentali, che per la
modalita con la quale questi fattori orientano il valutato verso il perseguimento degli
obiettivi.

In relazione alla tipologia di ciascun fattore rispetto al quale si esprime il giudizio, la scala
considera gli atteggiamenti che possono essere definiti “professionali®, cioe come il
dipendente opera, e gli atteggiamenti “orientati” al perseguimento degli obiettivi, sia quelli
generali, come piu sopra indicato, che quelli specifici o strategici, derivanti dagli obiettivi
attribuiti dalla Giunta, con specifica delibera, alle P.O.

Dove vi sono Responsabili d’ufficio non titolari di P.O, concorrendo questi al Fondo di

produttivitd, non si fara riferimento allassegnazione di obiettivi specifici bensi a quelli

generali.

| coefficienti di amplificazione indicati accanto alle scale fattori, favoriscono il formarsi di
punteggi che tendono ad enfatizzare il valore della prestazione nel suo complesso,
favorendo la riconduzione del giudizio a quelle fasce di valore definite che consentano una

pils puntuale adesione alle previsioni della normativa.



Al fine di favorire una maggiore aderenza alla previsione della norma circa l'esigenza di
una effettiva logica meritocratica le valutazioni che per ogni fattore, si collocano nella parte
bassa della scala ovvero in quella alta, orientativamente i primi valor o gli ultimi, devono
essere adeguatamente motivati con rappresentazione di fatti specifici e concreti,

3.0 Interpretazione dei giudizi

Considerata la particolare valenza attribuita dalla norma al perseguimento degli obiettivi in
relazione alla dimensione dellEnte e quindi alla complessita della Dotazione Organica i
punteggi derivanti dalla scheda di valutazione saranno variamente considerati nel Senso
che, in accordo con il Segretario Comunale potra attribuirsi allincidenza dei fattori

professionali un peso specifico ed a quelli degli obiettivi, altro peso specifico, la cui somma

comungue sara uguale a cento.
In altre parole in un Ente con una dotazione Organica sino a otto dipendenti non si

procede ad alcuna pesatura, sino a 10-12 dipendenti il peso da attribuire ai fattori
professionali potra variare dal 50 al 60%, mentre con personale superiore alle 12 unita il
peso da attribuire ai fattori professionali sara compreso nellintervallo 40 — 50%
Tali fattori di ponderazione definiti in specifici incontri con i Segretari Comunali.

Analoga impostazione sara adottata per i fitolari di P.O. per i quali verranno in

considerazione anche gli obiettjvi strategici attributi.
In questo caso la pesatura rispetto al giudizio di scheda sara affiancata da una pesatura

specifica per gli obiettivi in argomento e costituira riferimento per Iattribuzione della

retribuzione di risultato.
Circa il raggiungimento degli obiettivi, linea di principio ed a mero titolo esemplificativo si

riporta la seguente tabella,

f < 50% <65 % <75% < 85% < 90% 100% 1
Risultato
€0 30% 50% 65% 80% 100%

Pertanto se dalla scheda di valutazione risulta un valore, questo sara considerato in quota
percentuale ed a questo sara ricondotta |a quota parte di retribuzione di risultato, a tale
valore si aggiunge la quota parte di retribuzione di risultato riconducibile al raggiungimento
degli obiettivi, raggiungimento che dovra essere documentato e sottoscritto dal Valutatore.



Es. retribuzione di risultato prevista = € 1500
1160 % si riconduce alla scheda di valutazione quota parte = € 900,
il 40% si riconduce agli obiettivi raggiunti valore teorico = € 600; se gli obiettivi vengono

raggiunti solamente nella misura del 75% la competenza effettiva sara di € 300 ed il

titolare di posizione organizzativa percepira complessivamente € 900 + € 300 = € 1200.

4.0 Il Nucleo di Valutazione
Il Nucleo di valutazione composto da soggetti estranei all'Ente Locale, viene integrato per

ciascun Ente dal Segretario dell'Ente stesso.
Il Nucleo innanzi tutto assicura la il rispetto della correttezza metodologica di valutazione.

Pud richiedere informazioni circa eventuali situazioni particolari, nonché tutti gli elementi
relativi agli obiettivi strategici definiti e la documentazione comprovante il loro
raggiungimento.

Dato che gli obiettivi assegnati non possono essere sostituiti in corso d’anno a meno di
situazioni eccezionali, imprevedibili ed indifferibili, il Nucleo autorizza le eventuali
variazioni sempre che la richiesta, tempestivamente sottoposta al Direttore/Segretario
delPUnione, che la trasmette agli altri componenti, sia adeguatamente motivata e
documentata.

Il Nucleo puo richiedere inoltre dati conoscitivi circa la composizione del fondo di
produttivita, il corrispettivo delle indennita di funzione e della retribuzione di risultato
prevista per le Posizioni Organizzative.

Il Nucleo di valutazione sulla base dei risultati del processo elabora le proposte di
attribuzione in relazione alle previsioni definite dagli accordi sindacali integrativi intercorsi.
Il Nucleo di valutazione pud ricevere doglianze da parte dei valutati, ma non pud

modificare autonomamente il giudizio espresso dal valutatori.
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Unione dei Comuni delle Valli
Antigorio Divedro e Formazza

COMUNE DI
SCHEDA VALUTAZIONE ANNO 2010

iDipendente Nato il
Titolo di studio |Data Assunzione
Inquadramento Data variazione
Progressione Orizzontale da a Data variazione

[FATTORI ] .
RUOLO Profesli | 1]2[3[4[5]6]7]| 6

Obiettivi | 1 (2] 3 4
RAPP.INTERP.LI Profesli | 1]12[3[4]5]6] 5
Obiettivi 11213 : 5
RISULTATI QUALWVI Profesli | 1]213]4]5]6 | 7
Obiettivi | 1] 2731 4 A 3
RISULTATIQUANTLVI| Profesli T 112 [3]4[5]6]7] 4
Obiettivi | 11277 3 B
INIZIATIVA Profesi | 1] 21345 4
Obiettivi [ 1] 21345 6
FLESSIBILITA' Profes.i | 1] 23] 4 3
Obiettivi | 112 |3 [4]5]6] 7
AUTONOMIA Profesdi [ 1]2]3T4]5 5
Obiettivi | 11213145 5

ISENSIB.UTENZAF | Profes.i [1[2]3!4|5(6|7I8]9]1ol [10]
OBIET. VIRAGGIUNT! | Obiettivi | 1 |2 | 314 {5|6|7!/8]9/10 10
ASSIDUITA' Profesli | 1] 273 , 2

Obiettivi | 1]2]314[5]6]7] 8
INCIDENZA FATTORI _
COMPLESSIVA | PROFES.LI B
INCIDENZA _
COMPLESSIVA | OBIETTIVI =




B VALUTAZIONE DI META' PERIODO |

SOTTO LE ATTESE ] Data
IN LINEA CON LE ATTESE ] Valutatore
SOPRA LE ATTESE ] Valutato
‘[r VALUTAZIONE COMPLESS! FINALE J

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

DATA FIRMA

OSSERVAZIONICONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

DATA FIRMA

DATA IL VALUTATORE L VALUTATO V° SEGRETARIO




SCHEDA VALUTAZIONE DELLE PRESTAZION!

RUOLO

RAPPORTI
INTERPERSONALLI

RISULTATI QUALIT.VI

RISULTATI QUANT.VI

INIZIATIVA

FLESSIBILITA’

Legenda

Si intende {a Conoscenza del proprio rusio all'interno del
sistema organizzato, cioé delle interazioni del proprio
lavoro con il contesto interno ed esterno sapendo
interpretare correttamente le attese dell’Ente e dell’utenza.

Per i titolari di P.O. assume particolare rilevanza, accanto
alla capacita di indirizzare e coordinare le attivita dei
collaboratori, la capacita e la connessa assunzione delle
responsabilita relative alla valutazione della loro

prestazione.

Il parametro vuole evidenziare la capacita del valutato di
impostare corretti rapporti sia all’interno del sistema Ente
al fine di favorire un contesto improntato alla
collaborazione ed orientato al raggiungimento degli
obiettivi generali del sistema stesso e di quelli specifici
assegnati al Settore di appartenenza, sia verso l'utenza,
affinché possano svilupparsi corrette relazioni.

‘La corretta funzionalita dell’Ente presuppone che tutti i

dipendenti, operino con livelli qualitativi elevati, affinché
sia percepito dai cittadinilutenti Peffettivo contenuto
professionale della prestazione fornita. I parametro
pertanto intende valutare la sensibilita del dipendente agli
aspetti qualitativi della propria prestazione.

Complementare al parametro precedente, questo considera
la propensione del dipendente ad operare con solerzia, con
il rispetto dei tempi assegnati ed avendo a riguardo
Pattivitd necessaria per il raggiungimento degli obiettivi
assegnati al servizio di appartenenza, oltre che di quelli
generali connessi ad un corretto funzionamento dell’Ente.

Il parametro vuole cogliere la propensione del valutato, con
particolare riguardo ai titolari di P.O di operare sapendo
anticipare, in base alla propria professionaliti ed ai propri
compiti, le attivitd necessarie per assicurare il corretto
funzionamento dell’Ente e la risposta alie esigenze della
collettivita amministrata.

Viene in considerazione Pabilita di saper sviluppare
atteggiamenti in grado di assicurare lo svolgimento del
proprio lavoro ed il perseguimento degli obiettivi dell’Ente,
anche in situazioni d¢i emergenza o eccezionali, in



L4774 3L0L

AUTOROMIA

SENSIBILITA’ ALLA
UTENZA

OBIETTIVI RAGGIUNTI

ASSIDUITA’

particolare per i titolari di P. O. si misura la disponibilita ad
interagire con i colleghi stimolando la foro collaborazione
elo collaborando con loro per il raggiungimento degli
obiettivi del’Ente.

Con questo fattore si considera Pambito delle concscenze,
le competenze e la professionalita del valutato che gli
consente di attendere allo svoigimento del proprio favoro,
senza o con limitata dipendenza dal superiore, ovvero se
titolare di P. O. Pabilita di sovraintendere al corretio
funzionamento del settore affidatogli, coordinando
efficacemente i propri collaboratori, per la realizzazione
delle linee programmatiche dell’ Amministrazione, oltre che
per il perseguimento degli obiettivi assegnati

Il parametro esprime la sensibilita alle esigenze dell’utenza,
tanto pil quando questa assume nei confronti deil’Ente un
atteggiamento critico, riconducibile a supposta carenza di
sensibilita o di attenzione.

Si evidenzia altresi la disponibilita ad assumere nei
confronti dell’'utenza un atteggiamento finalizzato a far
comprendere/condividere il concreto interesse dell’Ente
alle esigenze dei cittadini.

Vengono in considerazione sia gli obiettivi di carattere
generale che quelli specifici assegnati al Servizio.

Per i titolari di P.O. la valutazione degli obiettivi strategici
avviene anche attraverso la specifica scheda.

Il fattore considera sia la costanza nella presenza in
servizio, sia le modalita con cui la prestazione viene fornita
in termini di costanza di impegno.

Relativamente alla presenza in servizio, fermo restando le
previsioni di legge circa la mancata corresponsione della
produttivita per assenze per malattia, si ritiene di non
considerare le assenze per maternita, per il periodo
obbligatorio, né quelle connesse a ricoveri ospedalieri o a
malattie gravi.
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N. 10 DEL 22/03/2011
Il presente processo verbale previa lettura, e stato approvato e formato a termini di legge.

IL SINDACO IL SEGRETARIO COMUNALE
F.TO. CORDA RODOLFO F.TO. DOTT. PIETRO BONI

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE

Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata allAlbo Pretorio di questo
Comune per 15 giorni consecutivi a partire dal _9 g uap_2g 1

Crodoni L 9 MAR. 207

IL SEGRETARIO COMUNALE
F.TO. Dott. PIETRO BONI

Copia della presente deliberazione & stata comunicata ai Capigruppo consiliari il 29 MR 2017‘
Crodo, ____ 2 9 MAR. 2011 IL SEGRETARIO COMUNALE

F.TO. DOTT. PIETRO BONI
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CERTIFICAZIONE DI ESECUTIVITA’

>< Il presente atto & stato dichiarato immediatamente eseguibile.

F.TO. IL SEGRETARIO COMUNALE
DOTT. PIETRO BONI

] Si certifica che la presente deliberazione & diventata esecutiva il ai
sensi e per gli effetti di cui all'art. 134 — comma 3° della Legge n. 267 del 18/8/2000.
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