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1.0 Preressa

ll decreto legislativo n"15/2009 introduce significative modifiche per il proesso di
valutazione della prestazione dei dipendenti, definendo incontrcvertibilmente il principio
meritocratim nella gestione delle Risarse Umane.

Tale principio é etato sin dall'introduzione della valutazione della prectazione, variamente
affermato ma, spesso, scatgamenle attuato.

$enza entrare nel merito delle cause di tale scarsa attuazione, giova qui evidenziarc che
I'art" 19 del summenaionalo decrets legislativo individus lrs fg*g di merlb alle quali
ricondune la valutrazione della prestazicne e conEeguentemente idipendenti, tali faece e la
loro mmposizione perentuale sono precisamente:

quale conisponde il 50Yo delle risorse destinste al trattamento accessorio ccnnesso
alla performance individuale

guale é attribuito il restante 50ys delle predette risorse

quale fascia non conisponde I'sttribuzione di alcun trattramento accessorio
ll 4" comma dall'articolo in ssams riconosce però alla sontrattazione mllettiva integrativa
la poaaibilità di prevedere deroghe alla percentuale del 25% della î" fascie in misura nsn
superiore a 5 punti prcentuali in aumento a diminuzione, la contrattazione può aftresi
prevedere derogtre alla composizione percentuale delfe fasce ed afta distribuzi{tne tra fe
fasca delle risoree destinate ai trattamerÉi accessori, collegati alle performane
individuale.

La dÍsposizione non siapplica quando il numero didipendenti non è superiore a 8.
ln ogni ca*o dsvs elúéns garantita t'ltfibuzlone eelettiva della quoù prsvelente
dalle ri*orrra dsstinab *l trattamento ecsno,rnico accr*orlo, collagab ella
p€rÍormencsad unî pÉrernfuele limiteta del perconele dipendente.
ll contenuto della nonna per quanto po$$a e$sere eonsiderato innovstivo, difatto tsle non

è se ei considerano i principi seguiti nello wiluppo della valutazione delle "performance"
adottati presso gli EE.LL costituenti la ComunitA Montana Valli Antigorio Divedro e
Formazza, ffirl itemperamenti adotbti per i Comunia ridotta Dotezione Grganica.
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lnfatti I'applicaziene del principkl meritccratico ha sernpre caraÉerizzatq la svolgirnento'del
processo valutalivo, che a sua volta al progrio interno distingueva ans-he fra dipendanti
Direttivi, doè titalari diPoeizlone organizzativa e gli altridipendenti.

Occone inoltre consklerare che il4 febbralo 2011 A rtato siglato un accordn sindacale dal
Dipartimento delle Funzione Fubblica che di fatto etabilisce ctre la predetùa ripartizione
varrà per le risorse aggiuntive, difatto questo comporta che pur con una valenza diversa,
limitatamente alla ripaÉizione del fondo di produttivita, resta in esaere la filosofle
dell'impostazione meritocratica, per altro già prevista dalla contrattazigne collaltiva ein dai
C.C.N.L relativi all'anno lgg8 e eeguenti.

Alla luce di quanto previsto dalla normativa e per meglio cogliere il principio contenuto
nella norma si ritiena che la rappresentanza dell'Unione dei Csmuni debba con le OO.SS
confennars la fasce di merito a cinque, cioè quelle tradizionali della:

Ricsnducendo rispettivamente in linea teorica:

Tale ripartizione è puramente teorica dovendosi valutare a livello complessivo le possibili
opzioni. Certamente è da escludere alcun riconoecirnento economico a coloro che si
collocheranno nella fascia della criticità.

Cosi come ha valore indicativo la ripartizione delle risorse economiche, ch€ pur dovendo
considerare I'imposlazione meritocratics, rrell'ambito degli Enti con limitato numero di
risor€e, a$sums la veste di indicatore di tendenza, owiaments non stravolgendo
I'impalcatura del sisîema.

25olo E:D 50% risorse

60 - 65% c+ 50% risorse
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2.0 La nuoya metodolrsia

Stante I'esperienza maturata nell'ambito della valutaziona della pres*azione, conslderatigli
orientamenti espressi in prernessa, $i è mssea a punlo una rìuova metodologia per la
valutazione della "peúorufiancs" dei dipendenti, coneiderando semprcl I'esigenza di
operare su due pianidistinti e precisamente quello al quala sono riqrnducibili gli lmpielgati
Direttivi con Ettribuzione di Posizione Organizzativa, dagli attri dipendenti.
I primi dovranno, cs?e in pre*danza ass€rè valutati in una logica di ab$i$ gestionale
rnentre gli altri in relazione atlg speciflcfie responsabilftà operatirre.

Tenuto conto altresì che vengono in considerazione gli obie*ivi attribuiti ai titolari di p.O.

alla scheda di valutazione, per queste figuro, si affianca anche una specifica scheda nella
quale devono essere individuati, in relazione a quanto contenuto nel p.E.G., non più di
cinque obiettivi considerati strategici per l,Ente.

Tale eclreda non è prevista per gli altri dipendenti in quanto questi devono collaborare csn
il proprio Reeponeabile alconseguimento degli obiettiviche a quest'ultimo sono aftribuiti..
$i evidenzia inoHre che rispetto alle precedenti modalità, il Nucleo di valutazione è
costituiio dal Segretario dell'Unione deiComuni e da due soggettiesperti esterni.

Qjunta.

Tale previeione ei rende ne*ssaria per il portato della nusva impostazione valutativa ed
alla luce anche dell'attribuzione al Sindaco del potere di conferire I'incarico di p.O. e di
revocarlo in caso dimancato perseguimento degliobiettivi definiti.
ln assenza dititslari dip.O. o nelcaso che non siano individuati impiegati Direttiviprepo*ti
alla gestione di collaboratori la valutazisne diquesti è svolta dal $egretario Comunale.

aovrintendere allo svolgimento del
procs$so valutativo svolto dai titolari di Posizione Organizzaliva o dagli impiegati DirettM
relativamenta ai riapetivi colleboratori, al fine di aseicurare il ri,+oeto di su?nto previeto

un'omqqef.Le-{à comolessiva del nromsso cons$eHrldo ,l+ _Et{g}ìqB, g la.pF*gra..dFll'Er.rte.
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Di fatto, pur non eaeendo una valutazione di 2" grado tale supervisione tende a iavorire
una comparabilfia dei rieultati fra i diversisettori, recuperando una maggiore oggetiivita nel
dsuftato finale.

Relativamente agli abbiettivisi precisa, che quelli assegneti ron sono esaustivi, essendovi
ccmunque degli obiettivi generali comuni a qualsiasi dipendente, quali quelli relativi at

corretto funzionamenlo della struttura. ad adeguati rapporti sla all'interno della struttura,
fra i diversi Servizi ed Uffici (in una logica di market-in), sia con i cith*dini - utenii, alla
collaborazione, pur nel rispetto delle diveree competenza, peî il pereeguimento di un
corretto fu nzionamEnto dell'Ente.

Altri valutatori oltre al $egretario dell'Ente ed ai Respcnsabili di Servizio, possono essere i

dipendenti che guidano e mordinano altri collaboratori, si pensi ad esempia al Capc
squadra degli operai di manutenzione o al reeponsabile della Polizia locale se non è
titolare di P'O.; in tale caso la scheda è compilata csn la supervisione del Responeabi6.

2.1 La scheda di valutaziong

La scheda di valutazirone è unica per tutti i dipendenti, essa è articolata rispetto a dodici
fattori, che vengono in considerazione sia per gli aspetti comportamentali, che per la
modalfia con la guale questi fattori orientans il valutato verso il perseguimento degli
obiettivi.

ln relazÍone alla tipologia di ciascun fettore rispetto al quale si esprime il giudizio, la ecala
considera gli atteggiamenti che possono es$6re definiti "professionali", cioè come il
dipendente opera, e gli atteggiamenti "orièntati" al perseguimento degli obiettivi, sia quelli
generali, come più sopra indicalo, che quelli specifici o strategici, derivanti dagli obiettM
attrib$iti 4alla Siunta.., Fgn goecifica delibera. alle p. O.

Dove vi esno Responsabili d'ufficio non titolari di F.O, concoffendo questi al Fondo di
produttivita, non si fara riferimento all'assegnazione di obbttivi specifici bensi a quolli
generali.

I coefficienti di amplificazione indicati accanto alle acale fattori, favoriscono il formarsi di
punleggi che tendono sd enfalizzare il valsra della prestazione nel suo complssso,

favorendo la ricsnduzione delgiudieio a quelb fasce di valore definite che consentano una
più puntuale adssione alle previsionidella normativa.
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Al fine di favorire una rnaggicre aderenza alla previeione della norma circa I'esigenza di
una effettiva logica rneritmratica le valuiazioniche per ognifattore, si erllocano nella parte
bassa della scela owero ín quella alta, orientativamente i primi valor o gli ultimi, devono
esserc adeguatamente motivati con rappresentazione difatti specifici e concreti.

3.0 lntemretazione dei qisdizi

Gonsiderata la particolare vabnza attribuite dalla norma al perseguimento degli obiettivi in
relazione alla dirnensione dell'Ente e quindi alla complessità della Dotazione Organica i
punteggi derivanti dalla scheda di valutazione saranno variamente mnsiderati nel senso
che, in accordo con íl segrutario comunele po$a a*ribuirsi all'íncídenza dei {attori
professionali un peso specificc ed a quelli degli obiettivi, altro peso specifico, la cui somma
comunque sara uguab a ce*lo.

ln altre parole in un Ente con una dotrazione Organica sino a otto dipendenti non ei
procede ad aleuna peeatura, eino a 10-12 dipendenti il peso da attribuire ai fattori
profeesionali potrà variare dal 50 al 60%, mentre con personalo superiore alle 12 unità il
peso da attribuke ai fattori profeeeionali sarà compreso nell'intervallo 40 - 11o/a

Tali fattori di ponderazisne definiti in specifici incontri con i Segretari Comunali.

Analoga impostazione sarà adottata per i titolari di p.o. per i quali vèrranno in
considerazione anche gli obbttivi shategici attributi.
In questo casa Ia pesatura rispalto al giudieio di scheda sarà affianGata da una pesatura
specifica per gli obiettivi in argornents e ccetÌtuirà riferimento per I'attribuzione della
retribuzione di risultato.

Circa Íl raggiungimento degli obiefiivi, linea di principio ed a mero titolo esemplificativo si
riporta la eeguente tabella.

Pértento se dalla echeda divaluFzione rigufta un valore, questo sarà mnsidemto in quota
percentuab ed a queelo sarà ricondotta h guota parts di refrfbuaione di rlrultats, I take
valore ei aggiunge la quota parte di retribuzione di risultato ricanducibile al raggiungimento
degli obir*ttivi, mggiungimento cfe dovrà sss€rè dscameahto e sslt€úritto dal Valutatore.

< s006 965 o/o $506 < 85% r 90% 100o/o

Risuflato

€0 3D9/o SAVa 65% 80% 1A8016
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Ee. retribuzisne di rieultato prevista = € 1500

ll80 % sí riconduce alla geh€da di valutazione quota parte = € 900,
tT 40% si ricondum agli obietivi raggiunti valore teorics = € ES0; se gli obiefiivi b€ngono
raggiunli eofsmente nelja miEura &l 75alo la cwnpdenza Effettiva serà di € gO0 €d il
titolare di posizione organizzatÍva percepirà mmplessivamente € 900 + € 900 c € 1200.

4.0 ll Nucleo di.Valutazione

ll Nuclao divalutazion€ composto da soggetti estranei all'Enb Locale, vione integrato per
ciascun Ente dal $egretario dell'Ente stasso.

ll Nudeo innanzi tutto assicura Ia il rispetto della corettezzs rnetodolagiea di valutazísn€.
Fuò richiedere informazioni circa eventuali situazioni particolari, nondÉ tufri gli elementi
relalivi agli obiettivi strat€gici definiti B la documsntiazione eomprovante il loro
raggiungimento.

Dato che gli obiettivi assegnati non possono essenÉ sostituiti in corso d'anno a meno di
situazioni eccezionali, imprevedibili ed indifferibili, il Nucleo autorizza le eventuali
variazioni $empre c*le la richiesta, tempestivamente sottoposb el Diretforel$egretario
dell'Unione, che la traemette agli alÍi componenti, sia adeguatamente motivata e
documentata.

ll Nudeo puA richiedere inolfre dati conoscitivi circa la compoeizione del fondo di
produttlvfia, il coniepettivo delle indennfta di funzione e della retribuzione dí risultata
prevista per le Poeizioni Organizzative.

ll Nucles di valstazione s*Ila base dei *suttatr del prsaesso elabore le pncpwp di
attribuzfone in relazionE alle previsioni definite dagliaccordisindacali inbgrativi intercorsi.
ll Nucleo di valufazione puó ricevere dqglFnnze da parte dei valutatÍ, ma ncn può
modiflcare autonomarnente it giudizio espresso dal valutatori.
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di studis

Ndo il

loa"Assunzione

Data variarbrre

Data variasionePrqreeiorreOrizeontele da e

RUOLO Profesti 7 2 4t5t6t7
oùffiM 1 2 3

RAPP.F{TERP.LI re€.li 1 4
Obiettivi 1 2t3

R}SULTATI QUAL.VI Prohs-li 1 2 3 4 5I5
Obisilivi 1 2 3 4

t'.tlZlATfVA rrofes-li I 4 5
vt 1 2 4 5

FLÉSSIBILITA' Proúes,li 1 2 3 4
Ob{strlvi { 2 3 4 518

AUTONOMIA Prlrtgs.li l1l2 3 4 s
Obi'efivi 3 4 5

OBIET. VI RAÉGIUHTI Obbttivi 1 2 3 4 5 I 7 I g 10

ASSIEUITA Proúes.li I f 2 3
Obbtrivi 7 3 4t5t6t7

INCIOEHEA I FATTORI
COTJ|PLESSIVA I PROFÉS.LI

INCIDE}.IZA OBIETTlvl
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SOTTO LEATTESE

IN UI{EACON LEATTESE

SOPRA LEATTESE

D#

ValuEtorè

Velutsb

AL['T Filtrtf
GruDTzlO CffiPLEASffO DEL VALUTATORE

DATA FIRìTA

OSSERVAAOHilCONTRODEOUZIOHI DEL VALUTATO

DATA FIRilA

IL VALUTATO 1f SEGRETARIO
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SCHÉDA VALUTAZKIIIE OELLE PRÉSTÀAONI
Legenda

RUOLO

R/AFFORTI
IÌITERPERSOf{ALI

RISULTATI CIUALIT.VI

RlsuLTATl {luA}lT.vl

ll{tzrATlvA

FLE$SIBILITA'

Si inhnde h Gonoccenza dal proprlo ruolo all'lnierno del
sicbma organizzeto, cioè delte inteÍezioni del proprlo
lavoru cori il conte*b intemo sd erbrno sapendo
inbrproúare contfrrmanb h atbs dell'Enb e dell'uteirzr.
For i titolarl dl P.O. ttiuma partcolarc rilevanla, lcornto
alle capacltà di indlrlzzarc s coordlnarc ls stfrvlÍà dol
eollabolabfr, h capaclÈ e le connesa agaundone ddla
reùponÉtbtHÈ rulaîlve alla valutrzlona della lorp
prutezbne.

ll p*r*me*o vuols *vidcnzirre la cap*ci$ del veluhto di
lmpo*ieru cod npporii ria ell'lnGrno del riaileme Enb
al fine di favarirs un conhh Improntrb allr
collebtedone ad ùdarttlo al raggiunglmanb dsgli
ohiattivi gonereli del eieBme ebsso e dl quelli rycclllcl
aacegneti al Satbrc di apparteneilze, *ie venro I'ubnze,
affi nché FqBsrino avilupptr*i coruette rclarloni.

La conufra tundsnalifà dsll'Enle prc*uppone che fttú i
dipendenti, oparlno con llvelll gualitafrvi glenîú, affinelÉ
ela porcsplto dal cittedlnilubnti I'afretfivo conbn$b
prorfessionele della prrttezlone fomita. ll paramebo
pailanto lnlende valutrrc la sensiùiliÉ dal dipendenb rgli
aspetti qualit*fivi della propria prcatazlone.

Cornplemankrc al panms& precadsnb, gua*b con*idere
te propsnelone dal dipendanb ed operaru con sobtzh, cotl
ll rÈpetto d€l templ eraegne{ €d avends e rigu*tdo
I'atflvltà neca*sarle per il mggiungirnenúo degll obletlivi
*enegn*ti ai eervizb dl apparterreme, oltre che di quelll
gcnarell coafie*sl ed un eonetb funrúonenrenlo dsll'EnÈ"

ll parametro vuole eogtiore la propeneione &l valutato' con
parfrcolerc dguerdo si tltolari di P.O di opcrarc capando
anúolpam, ln hse alla proprle profra*lonatità od al propri
compfú, b ettlvità nsce**erie per atelcurenB il can'etb
funzion*nanto dell'Enta s la dspoetE alle eigorre delle
coll*ttivÍÉ sm m lnlrtrah.

Vlene ln eonsidamzisne I'abilila di sepr svllupparc
etteggtamerd in grado dl ***lcsretr lo *volgimerrto dÈl
pruprto levoru ed tl psrtreguimalfr dagli obieiltitti dsll'El&'
enche ln *tftazlcni dt ómÉtgsnza o accerlonali' in
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AUTOitOiilA

SEî,lSlBlLlTA' ALLA
UTEI,IZA

OBIETÎIVI RAGGIUÍ.ITI

ASSIDUITA'

pnrticolerc per i stolad di P. o. gi migura la disponibilltà qd
lnteneglre con I colleghi surnolendo la lorc coilabonulone
elo collaborando con loro per il mggiungimento deglt
obieÉlvi dellnEnb.

Con questo fattors el coneidera I'amblto delle conoecente,
le competenzs e la profesaionalità del valutato che gli
consente di atúendere allo svolgimento del proprio lavoó,
$enza o con limitata dipendenza dal superiore, owsro so
tftolare di P. O. l'abilità di sovraintendere al corretb
funzionamento del setfure afridatogli, coordinando
efficacemente i propri collaboratorÍ, per la realizazions
dells linee progfiammatiche dell'Amministrazione, oltre chepr il perueguimenb degli obiettivi assegnati

ll parametro eeprime la eeneibifta alle eeigenza deil'utanza,
tanto più quando guosta assums nei confronfi dell'Enb un
atbgglamento critico, riconducibils a euppeta carenza di
sensibilità o di attsnzione.
Si evldanzta altresì lre dirponibilità ad essumere nei
confrund dell'ubnza un ategglemenb finalizzato a far
comprenderelcondlvidere il concretrg intEresse delt'Ente
alle esigonze del clthdini.

vengono in consideazions eia gli obiettÍvi dl carattere
generale che guelli opocifici assagÉati al Servizio.
Per i titolarl dl p.o. la valutazionè degli obietfivi staFgici
awiene anche ailraverco la specifica Jcheda.

ll fatbre coneidefie eia la costanza nella preseruza in
sawlzio, sla le modalifil con cui la prestazione viene fiorntb
in temlni di coetanza di impagno.
Relativamenb alla presenze in *ervleio, Èrrno reshndo te
prevJefgnt di legge circa la maneata oon'ìesponcione della
produtdvltà per assenze per m*lettia, si rifiene di non
conslderare le aesenzè Fer maúernitÈ, p€r il periodo
obbligatorlo, né guette connesso a rleoved'ospedoiled o a
malattie grevl.
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