Approvato con deliberazione di G.C. n. 79 del 192031
COMUNE DI MAROSTICA

NUCLEO DI VALUTAZIONE

SISTEMA DI VALUTAZIONE PER GLI INCARICATI DI POSIZ IONE ORGANIZZATIVA

PREMESSA

L’art. 107 comma 1° del D. Lgs. 18 agosto 2006V - Testo Unico degli Enti Locali - ribadiscepiincipio di distinzione tra attivita di
indirizzo e controllo e attivita gestionale e sliabe che i poteri di indirizzo (definizione deghiettivi) e di controllo (verifica dei risultatgpettano
agli organi elettivi (Consiglio, Giunta, Sindacokntre la gestione amministrativa (attuazione debiettivi e responsabilita di risultato) spetta ai
dirigenti, ovvero, nei Comuni privi di dirigenzd,rasponsabili di posizione organizzativa.

1. ASPETTI NORMATIVI E CONTRATTUALI

C.C.N.L. del Comparto Regioni ed Autonomie Locali

I C.C.N.L. del Comparto Regioni ed Autonomie Lbcaottoscritto il 31 marzo ed il 1° Aprile 199% hnnovato I'ordinamento
professionale ed il sistema di classificazionepdesonale.

Scopo principale di questo cambiamento era quellassicurare una maggiore flessibilita dellimpiedel personale, riducendo
sensibilmente i vincoli derivanti da una eccesgigecellizzazione di qualifiche e di mansioni incesrtando I'impegno e le motivazioni del personale
mediante un sistema di sviluppo economico e prafeake.

Gli articoli 8 e seguenti del CCNL del 31.3.199%adiplinano il conferimento degli incarichi per l®gizioni organizzative facendo
riferimento agli enti sprovvisti di dirigenti.

In base all'art. 10 dell’'ordinamento professionaesoggetti incaricati delle posizioni organizzatideve essere corrisposto il seguente
trattamento accessorio:

. retribuzione di posizione (da lire 10.000.000 (ebrb70,90) ad un massimo di lire 25.000.000 (ei#®11,42) annui lordi per 13
mensilitd) graduati entro i limiti fissati dalldinamento professionale;



. retribuzione di risultato, nella percentuale cheasda un minimo del 10% ad un massimo del 25% detribuzione di posizione, da
corrispondere previa valutazione dei risultati gestli a fine esercizio, sulla base del sistemavalutazione predeterminato, contenente i
parametri e i criteri di verifica, predisposto dlalcleo di Valutazione e approvati dal’ Amministi@aze.

L’art. 6 del Contratto inoltre, subordina il confaento degli incarichi di posizione organizzatila#tuazione dei seguenti presupposti:
- attuazione dei principi di razionalizzazione giaueciati dal D.Lgs. n. 29/1993 (ora riportato neL@s. n.165 del 2001 (Testo unico
sul Pubblico Impiego);
- ridefinizione delle strutture organizzative eléelotazioni organiche;
- istituzione ed attivazione dei servizi di confmahterno o dei nuclei di valutazione.

Il sistema di valutazione in atto e stato in quedimi mesi oggetto di aggiornamento per il suattgmento alle previsioni di cui al d. Igsl. N.
150/20089.

Ora, dopo una rielaborazione dello stesso, sulédeganche i titolari di P.O. sono stati coinvaltipucleo di valutazione ha validato nella seduta d
05.05.2011 il sistema allegato, per la determirezidella retribuzione di risultato.

Con riferimento alla definizione dei criteri perdeaduazione della retribuzione di posizione, ttlro si riserva invece di completare il lavoro.

La presente proposta di sistema o metodologiaata staborata in conformita con il regolamento idciglina, valutazione, integrita e trasparenza
della performance.
Essa viene sottoposta all’approvazione della Giunta

2. LAVORARE PER OBIETTIVI

La finalita principale della normativa citata e giiella di orientare alla responsabilita di risdfabrientare agli obiettivi, sviluppare la
capacita di lavorare in gruppo, valorizzare il neersostituendo alla cultura dell “adempimento” b@edel “risultato”, abbandonare I
autoreferenzialita e accettare di mettere in dsiong il proprio lavoro e di confrontarsi con nugratiche.

Lavorare per obiettivi significa ricercare critesizionali per I'assunzione di decisioni da parteaoro che ricoprono le cariche di vertice e
dispongono dei poteri direzionali della cosa pudabli

3. LA VALUTAZIONE E L'INCENTIVAZIONE

Nelllambito della gestione del personale, la noimsatontrattuale ha dato ampio risalto alla castme di sistemi di valutazione e di
incentivazione basati sul raggiungimento di obietirestabiliti. Tale modello e stato ulteriormenddforzato con il d. Igs. N. 150/2009.

Il modello che ne scaturisce si basa, per tutipeddenti, sulla costruzione di due sistemi permtnehe si appoggiano su fondamenta
comuni e si integrano a vicenda: gistema di valutazioneéd il “sistema di premialita”.



Attraverso il sistema di valutazione, si pone sai$gervazione periodica la prestazione ed il asoltiell'attivita lavorativa del valutato,
sulla base dei seguenti principi ricavabili dal @atto collettivo e dalla normativa vigente:
1. la valutazione diventa permanente e sistematidaemso che entra a far parte dell’ordinario modavbrare;

oggetto della valutazione sono le “prestazionii &isultati” dell’attivita lavorativa;

la valutazione si serve dello strumento del coldrioiterno e di verifica dei risultati gestionali;

ai risultati della valutazione € legata la correspone di incentivi monetari, nel nostro caso dedi@ibuzione di risultato e I'adozione
di altri provvedimenti che incidono sulitatusdel lavoratore (attribuzione, conferma o revoaglidacarichi di responsabilita).
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4. 1L PIANO DELLE RISORSE E DEGLI OBIETTIVI (PRO)/B.G.

Il Piano delle Risorse e degli Obiettivi-Piano ege® di gestione fornisce la mappa delle azioaiidtraprendere da parte delle aree,
mettendo in evidenza le azioni comuni (obiettivimemi a piu aree, servizi od unita operative) osveasali all'intera organizzazione (che possono
essere coordinate da unita di progetto) e le aziogiuppo (riservate a specifiche unita operative)

Attraverso il il PEG/ PRO ciascun incaricato dOPacquisisce la consapevolezza degli obiettiviifdrimento e degli obiettivi affidati ad altri
responsabili sui quali egli, comunque, & chiamdtgervenire con funzioni di supporto, collaboam o condivisione di responsabilita.

Il Nucleo di Valutazione, partendo dall'indicaziore degli obiettivi inseriti nel Piano delle Risorsee degli Obiettivi, approvato
dalla Giunta - organo di indirizzo della gestione —individua il risultato atteso ed i gradi di soddigacimento delle aspettative
delllAmministrazione.

Sotto un profilo "qualitativo" gli obiettivi indiduati nel Peg, possono essere distinti in obietivmantenimento, di miglioramento di
area/servizio/di sviluppo e strategici:

— gli obiettivi di mantenimento attengono alla gestione ordinaria, garantendoviiat istituzionale e consolidata dell'Ente.

— gli obiettivi di miglioramento riguardano interventi migliorativi o di riorganazione di un servizio o di un‘attivita gia svolti maniera non
ritenuta soddisfacente o adeguata.

— gli obiettivi di sviluppo vengono assegnati quando si tratta di attivareuovo servizio o avviare una nuova attivita o peiare una attivita
esistente.

Gli obiettivi sono monitorati nel corso dell’anno.

Essi devono rispondere ai principi indicati allieoto 5 del d. 150/2009.

5. COINVOLGIMENTO DEI RESPONSABILI DI P.O.

L'assegnazione degli obiettivi da parte degli orgiagoverno, avviene attraverso la forma dellaczeagzione.



| passaggi necessari sono quindi: la specificazitmiéobiettivo, la definizione delle azioni perdaa attuazione e la relativa tempistica, i
budget a disposizione (in termini di risorse umdimanziarie e strumentali), gli indicatori e i wal di risultato attesi dall Amministrazione, il g
che assume l'obiettivo nell'attivita di valutaziomesontrollo. Si tratta di un processo in cui pensabile condivide gli indirizzi e gli obiettivi
politico amministrativi che provengono dall'orgatiqgoverno impegnandosi alla loro attuazione, lan@ valuta e decide sulle richieste di risorse
umane, strumentali e finanziarie da mettere a gdigmme. | reciproci rapporti devono essere impairal rispetto, alla fiducia e alla correttezza, |
entrambi i momenti di condivisione.

La condivisione degli obiettivi € il piu importanfi@&tore motivazionale e a questo sono affiandatifattori di incentivazione.

6. IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

La Valutazione delle posizioni organizzative aveeecondo quanto stabilito all’articolo 6 del regoénto di disciplina, valutazione,
integrita e trasparenza della performance. Il 8istdi valutazione elaborato dal Nucleo di Valutaei@ allegato al presente documento.

La pesatura dei punteggi indicati nelle schede rdfenimento al raggiungimento di obiettivi specifiadividuali avviene in sede di
approvazione del peg/pro.

La valutazione delle prestazioni degli incati di P.O. avviene con cadenza annuale.

METODOLOGIA

Il regolamento di disciplina, valutazione, integri¢ tasparenza della performance ne definisceld.cAll’articolo 8 viene stabilito che con
appositi provvedimenti integrativi sono approvatmetodologia operativa, la graduazione e le puareegder I'erogazione dei premi.

All'articolo 4 si stabilisce che la relazione superformance, con i dati definitivi della gestipmalidata dal nucleo di valutazione, é trasmessa
al Sindaco entro il 10 marzo di ciascun anno.

E’ chiaro che tale termine € fissato in relaziohsuacessivo adempimento dell’approvazione delicemdo della gestione entro il 30 aprile.

Al fine della stesura della relazione, € necessehi@ gli incaricati della gestione, presentino ééazione sullandamento annuale con gli
indicatori di risultato indicati nel peg, di cuifattori 1, 2 e 3 a) delle schede allegate. Sem#i che tale adempimento va eseguito contestuament
all’adempimento di cui all’articolo 99 del regolame di contabilita ed in qualche modo lo assorbett®articolo 99 (che fa parte della parte V
‘Rilevazioni periodiche, pareri, verifiche e cortoodi gestione’) stabilisce appunto che entro I §ennaio di ciascun anno i responsabili
predispongono il rapporto relativo all'eserciziaetio a valutare i risultati conseguiti. Tale reétee va presentata oltre che al Sindaco, al
Segretario ed al Nucleo di valutazione, ciascundepealutazioni di competenza.

Si riassumono i tempi e i contenuti del procediroatitvalutazione.



Gli obiettivi da indicare nella scheda e il loro mmero vengono individuati entro il termine di approvazione del peg/pro. Il Nucleo di
Valutazione, partendo dall'indicazione degli obietivi inseriti nel peg/pro individua il risultato att eso ed i gradi di soddisfacimento delle
aspettative delll Amministrazione.
La scheda viene presentata a ciascun respongidiileucleo di valutazione entro 10 giorni dall’epgazione del peg/pro, in colloquio
individuale.

- Entro la fine del mese di luglio, in vista dellarifica consiliare dello stato di attuazione dedgrammi, ha luogo un colloquio di verifica
intermedia.

- Entro il mese di gennaio dell’'anno successivdumgo la presentazione della relazione dei resgdmihscome sopra indicato, utile per la
redazione della relazione finale sulla performance.

- Il Nucleo di Valutazione valuta sulla base drgmaetri oggettivi preventivamente determinati coméicati nelle schede di valutazione
allegate. L’esito della valutazione compiuta datleo viene comunicato all'interessato in un caliodfinale; l'interessato puo controdedurre
entro 15 giorni per iscritto e puo chiedere di essentito.

- Decorso tale termine il nucleo si riunisce peervhlutazione delle eventuali controdeduzioni. Qreall’'interessato abbia chiesto di essere
sentito, ha luogo il colloquio. Al termine il Nudeomunica all'interessato la valutazione defiritiv

- Completata I'attivita valutativa e I'eventualeséadi conciliazione, il Nucleo predispone la prapd#nale di valutazione ed erogazione del
risultato e la presenta al Sindaco entro il 10 maliziascun anno.

- Il monitoraggio sullo stato di attuazione deddiettivi & accompagnato da una relazione del resgduite resa per I'intero anno entro il mese di
gennaio e in forma semplificata entro il mese disag al fine della verifica di settembre. Nelleambni viene data motivata ragione del
mancato o parziale raggiungimento degli obiettivi.

Il Nucleo da atto che non trova applicazione ilesiza a fasce in quanto:
a. le P.O., sono soggetti valutatori e pertantowgaronsiderati quale categoria a sé
il numero delle P.O. é pari a cinque (v. artica®ocl 6 d.lgs. 150/09).



P.O.

AREA

CAT.

P.E.

PROFILO
PROFESSI

ONALE

PERIODO VALUTAZIONE

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE ANNO 0,00
2011
FATTORI DI P. P.
VALUTAZIONE RISERVATO |ATTRIBUITO
1jrisultato della performance organizzativa del sgovi 0 0,00 Il dato & acquisito dal controllo interno di gestaal 31
Dicembre sulla base degli indicatori preventivaraent
individuati nel peg, raccolti dal controllo intereaendicontati
nella relazione finale di attuazione del peg.
PUNTEGGIO SU 100 90
ATTRIBUITO
determinazione del risultato della
performance
punteggio attribuito % retribuzione| calcolo % retribuzione di risultato spettante
di risultato coeff
attribuito
90,00 Con punti da 90 a 100 100% 0,00 0,00
0,00 Con punti da 80 a 89 95% 0,00
0,00 Con puntida 70 a 79 90% 0,00
0,00 Con punti da 60 a 69 85% 0,00
0,00 Con punti da 50 a 59 80% 0,00
0,00 Con punti inferiori a 50 0% 0,00
2|raggiungimento di obiettivi specifici 0 0 Il dato & acquisito dal responsabile tramite relagivalidata dg
individuali controllo interno di gestione
| | |




3 a) qualita del contributo assicurato alla perforogagenerale 0 0 Il dato & acquisito dal controllo interno di geatcal 31
della struttura Dicembre sulla base degli indicatori preventivaraent
individuati nel peg e raccolti dal controllo intern
b) competenza professionali espresse 0 0 Il dato & acquisito dalla scheda di valutaziongaide del
Segretario
c) competenze manageriali 0 0 Il dato & acquisito dalla scheda di valutaziongaide del
dimostrate Segretario
4|capacita di valutazione dei collaboratori, dimdstteamite una 0 0 Il dato & acquisito dal Nucleo sulla base dellalt@énze della
significativa differenziazione dei giudizi scheda di valutazione in quanto questo fattoreeeégmte anche
nella scheda di valutazione
|
PUNTEGGIO TOTALE 0,00
ATTRIBUITO
DETERMINAZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI
RISULTATO
VALUTAZIONE RETRIBUZIONE DI retribuzione di risultato spettante
PERCENTUALE RISULTATO ASSEGNATA
COMPLESSIVA (25% RETR. POSIZIONE)
0,00 0,00 0,00

* |L PRESENTE DOCUMENTO & INTEGRATO DAL DOCUMENTOESCRITTIVO DELLA
METODOLOGIA




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE P.O.
(PUNTO 3 B della scheda di risultato)

COMPETENZE PROFESSIONALI ESPRESSE
PUNTIDA1A4

Punteggio
riservato (fino a 15
punti)

Punteggio
attribuito

NOTE

Conoscenza degli strumenti normativi propri delfdioament
comunale e di quelli specialistici inerenti alle teree d
competenza

Attitudine all’analisi, alla individuazione e implemeritae d
corrette soluzioni ai problemi operativi

Capacita di rispettare e far rispettare le reg@laiganizzazion
senza indurre in formalismi, promuovendo la qualgaservizio

Rispetto dei tempi e delle priorita e attenziore stadenze

Capacita di programmare e di
utilizzare gli strumenti per il monitoraggio e lanfica dei risultati

Capacita di proporre innovazioni operative e ditdbnire alla lorg
attuazione

Capacita rappresentare I'Ente, di gestire adeguatsem rappor
contrattuali e di coniugare le esigenze tecniche leonecessi
dell’'utenza

Capacita di utilizzare il budget assegnato e repdegirisorse di ¢
e responsabile

Capacita di accrescere la propria professionalltargando

approfondendo le proprie conoscenze tecniche

TOTALE

RAPPORTATO SU 15

SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE P.O.
(PUNTO 3 C della scheda di risultato)




COMPETENZE MANAGERIALI DIMOSTRATE Punteggio Punteggio NOTE
riservato (fino a fattribuito
20 punti)

PUNTIDA1A4

Capacita operare con I'autonomia connessa alla propria posizione dimostrando iniziativa per la

soluzione dei problemi, responsabilita nelle scelte e orientamento ai risultati

Capacita di ottimizzare la microorganizzazione attraverso la motivazione e la

corresponsabilizzazione dei collaboratori

Capacita di negoziare e di prevenire le situazioni critiche all'interno del contesto lavorativo, di

gestire i conflitti e favorire un clima positivo

Capacita di risolvere situazioni impreviste o urgenti anche attraverso la valorizzazione dell’attivita

dei collaboratori

Attenzione allo sviluppo organizzativo, all’efficiente uso delle risorse, al contenimento dei costi,

all’ ottimizzazione dei tempi dei procedimenti

Collaborazione nella gestione delle attivita e degli strumenti del controllo interno di gestione

Attenzione allo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti

interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche sviluppando le forme di partecipazione

individuate nel piano della performance ( Capacita di risposta alle istanze pervenute )

TOTALE 0

RAPPORTATO SU 20




VALUTAZIONE INDIVIDUALE P.O.
(PUNTO 4 della scheda di risultato)

Punteggio riservatoPunteggio| NOTE
(fino a 5 punti) attribuito

CAPACITA DI VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI,

DIMOSTRATA TRAMITE UNA SIGNIFICATIVA DIFFERENZIAZIO  NE
DEI GIUDIZI




