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1 INTRODUZIONE

1.1 Premessa

Il presente sistema di valutazione coinvolge tutto il personale del Comune e descrive nel
dettaglio il processo di valutazione, individuando le responsabilita degli addetti alla

valutazione.
Ai fini della valutazione, il personale del Comune & distinto in due categorie:
1. personale titolare di posizione organizzativa (c.d. Responsabili di Servizio);

2. personale privo di posizione organizzativa.

Il sistema & previsto dal Piano delle Performance, introdotto dalla Giunta comunale con
DGC n. 169 del 13122011 ed annualmente aggiornato in sede di approvazione del
PEG, ed ha l'obiettivo di misurare e valutare la performance con riferimento alle unita
organizzative in cui si articola 'Ente (Servizi) ad ai singoli dipendenti al fine di migliorare
la qualita dei servizi offerti nonché di promuovere la crescita delle competenze
professionali attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e
di doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

1.2 Ruoli coinvolti nel processo di misurazione e valutazione
I ruoli coinvolti nel processo di valutazione sono diversi:

a) Risorse Umana: tutto il personale del Comune & oggetto di valutazione. A tal fine il
personale & suddivisc nelle due categorie sopra dette.

b) Responsabiie di Servizio: valuta la performance individuale del personale
assegnato al proprio Servizio;

c) Nucleo di Vaiutazione: valuta la performance organizzativa dei Semizi e la
performance individuale dei Responsabili, nonché quella del restante personale. II
Nucleo di valutazione e attivato solo in caso di richiesta di riesame del diretto interessato.

1.3  Ambiti di valutazione

Gli ambiti della valutazione sono di due tipi: performance organizzative e performance
individuale.

La performance organizzativa ha come oggetto la performance delle unita
organizzative in cui il Comune si articola (Servizi) e fa riferimento ai seguenti aspetti:

a) limpatte dellattuazione delle politiche attivate dallorgano esecutivo sulla
soddisfazione fina'e dei bisogni della collettivita;

b) lattuazione dei piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi:

d) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti 7
interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme d}
partecipazione e coliaborazione;
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e) lefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;

f)  la qualita e la quantita, ove avente rilievo, delle prestazioni e dei servizi erogati;

g) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

La performance crganizzativa viene valutata sulla base di obiettivi derivanti dai
documenti di programmazione (Piano Esecutivo di Gestione).

La performance individuale ha come oggetto la performance dell'individuo valutata
sulla base di obiettivi e di comportamenti organizzativi.

La misurazione e ia vaiutazione delia performance individuale dei Responsabili di Servizi

sono collegate:
a) agliindicator di performance relativi al Servizio di diretta responsabilita,
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali (eventualmente integrati nel corso

della gestione amministrativa),
c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle

competenze professionali e manageriali dimostrate;
d) alla capacita di valutazione e motivazione dei propri collaboratori,

La misurazione e ia valutazione della performance individuale del personale privo di
posizione organizzetive e colegata:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo e individuali assegnati dai
responsabili;

b) alla qualita da! contributo assicurato alia performance del Servizio di appantenenza,;
c) alle compseteize dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

1.4 Le fasi della valutazione
Il processo della valutazione si svolge attraverso una serie di fasi:

a) fase di assegnazione degli obiettivi
Ciascun Responsabile di Servizio, di norma alla fine di ciascun anno, propone gli
obiettivi operativi da realizzare nellanno successivo, il grado di strategicita (
mantenimento, miglioramento o innovazione), le azioni, i mezzi, i tempi, i risultati previsti
e i relativi indicatori di misurazione della qualita raggiunta utilizzando, allo scopo, idonea
scheda per ciascun obiettivo conforme al modello tipo predisposto dal Nucleo. Prima di
essere approvato in sede di PEG il contenuto della scheda é oggetto di colloquio, in
apposita conferenza di servizi, convocata dal Segretario generale, tra il Responsabile
interessato e la G.unta al fine di verificarne la coerenza con gli atti fondamentali di
programmazione adcttali dellAmministrazione ( programma di mandato, bilancio annuale
e pluriennale, relazione previsionale e programmatica). Tale colloquio da awvio al
processo di valutazicne di norma all'inizio di ciascun anno. Successivamente al colloguio
le schede, definitivamente elaborate in tutti gli elementi previsti e firmate per accettazione
dal Responsabili di Servizio interessati sono trasmesse, a cura del Segretario generale,
al Sindaco per la definitiva appromzione e assegnazione degli obiettivi di PEG. Dopo
Fapprovazione del PEG ciascun Respons: >b|in, di servizio effettia il colloquio di
assegnazione al perscnaie della propria struttura  degli obiettivi {individuali efo di
gruppo), determinandcne il 1elativo pesg, che corrisponde al punteggic massimo in caso
di completa realizzazions, nonché indica i comportamenti attesi in termini di aspettative
di miglioramento. ‘
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b) fase di controllo .

Successivamente alla deliberazione di approvazione degli obiettivi di PEG il Nucleo di
Valutazione attua la fase del monitoraggic € controllo e verifica i risultati, a mezzo
colloqui periodici con i Responsabili di Servizio basati sui riscontri forniti dal controllo di
gestione, al fine di vaiulame il corretto ed effettivo raggiungimento e, nel caso, proporre
interventi correttivi.

Analogamente il Responsabile di Servizio effettua il monitoraggio e controllo intermedio e
li comunica al diper.dente interessato in apposito colloquio intermedio

c) fase divalutazione
Questa fase conclusiva del procedimento € deputata alla valutazione, per ciascun

Servizio, del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnali e, per ciascun
dipendente, del grado individuale di partecipazione alle attivita del Servizio di
appartenenza.

Al fine cli assicurare i raggiungimento defla massima obiettivita in sede di valutazione
finale, nonchié riconoscere a tutti i dipendenti il diritto ad un secondo contraddittorio, si
riportano qui di sequito i soggetti tilolati alia valutazione individuale di 1° e 2° istanza,
distintamente indicati a seconda che la valuiazione riguardi | Responsabili dei Servizi o il
resto del personale.

In ottemperanza alla delihera CIVIT n. 124/2010 nel caso in cui, con la valutazione di 2*
istanza in autolutela, le Parti non addivengano ad alcun componimento €& prevista
l'applicazione dellistituto di cui alfart. 410 c.pc. come novellato dalla legge n. 183/2010.

Valutazione dei Responsabili:

Nucleo di Valutazione — Valutatore di 1° istanza;

Segretario Generale - Valulatore di 2° istanza.

Il Valutatore di 1° istanza esprime il proprio giudizio riportandolo nelle schede individuali di
valutazione 2 lo sctfopone a ciascun Responsabile per riceverne data e firma per
acceftazione. In tal caso, le schede, a cura del Segretario Generale, sono inviate all'Ufficio
Personale per il prosieguc degli adempimenti di liquidaziones.

Ove il giudizio non venga acceftato, la scheda 2 inviata al Valutatore di 2° istanza, presso
cui il Responsabile d=l Sewvizio puo altivare ii contraddittcrio entro setie giorni dalla data in
cui ha preso semplice visione del giudizio.

Il Segretario Generale invita al contraddittorio, entro sette giorni dal ricevimento della
scheda, il Responsabile che ne abbia fatto richiesta, il quale pud presentarsi facendosi
accompagnare, ove lo ritenga, da un legale o da un rappresentante sindacale cui abbia

nlasciato specifico mandato.

La definitiva valutazione del Segretario generale € comunicata allinteressato ed é riportata
nella scheda, che viene inviata allUfficio Personale per i conseguenti adempimenti.
L'intero procedimento deve concludersi entro frenta giomi dal suo awio,

Valutazione dei dipendenti non Responsabili di Servizio:
Responsabilz del Servizio di apparterienza — Valutatore di 1° istanza,
Nucleo di Valutazions - Valutatore di 2° istanza.

Il Valutatore di 1° istanza esprime nella scheda di valutazione il proprio giudizio in ordine al
grado di partecipazione del dipendente al raggiungimento degli obiettivi assegnatli e ne }




Comune o Cozanssssime - Sistecno df miswrazions e volutazione de' a performance - Pag. 6 a 20

la scheda, & cura del Responsabiie del Servizio, é inviata allUfficio Personale per la
predisposizione decl adempimenti di liquidazione.

Diversamente, il Valutatore i 1° istanza invia la scheda al Valutatore d 2° istanza, presso
il quale il dipendente puo attivare il contraddittorio entro sette giorni dalla data in cui ha
preso semplice visione del giudizio.

Il Nucleo, entro sette giomi dal ricevimento della scheda, invita il dipendente a presentarsi
facendosi accompagnare. ove lo ritenga, da un legale o da un rappresentante sindacale
cuf abbia rilasciato specifico mandato.

La definitiva valutazione del Nucleo & comunicata allinteressato ed é riportata sulla
scheda, che vienz inviala allUfficio Personale per i successivi adempimenti dl
liquidazione.

L’intero procedimerto deve concludersi entro renta giomi dal suo awio.

Valutazione di ciascun Servizio.

Il grado di raggiungimento finale degli obiettivi assegnati a ciascun Servizio é valutato dal
Nucleo di Valutazione in base ai riscontri forniti dal Controllo di Gestione che ne da
riscontro al Responsabile del Servizio in sede di colloquio finale.

Il grado di raggiungimento espresso ha effetto, anche se in forma indiretta, sulle
performances individuali dei dipendenti di ciascun Servizio.

1.8 Tempistica d2/ procedimento di valutazione
Il processo di valute zione st articola nella sequente sequenza temporale:

- Entro un mese dall’approvazione del Bilancio Preventivo: Colloquio tra Giunta e
Responsabili di Servizio per eventuale rideterminazione delle risorse umane,
strumentali e finanziarie necessarie a quest'ultimo per la realizzazione degli obiettivi
ricevuti.

Colloguio tra Responsabile del Servizio e propri collaboratori per I'assegnazione
della quota parte di obiettivi e comportamenti.

- Entro il mess di seltembre: Misurazione intermedia, da parte del Nucleo di
Valutazione, del
grado di raggiungimento degli obiettivi.

Colloguio di verifica intermedia tra Responsabile del Servizio ed i collaboratori.

- Entro il mese di marzo dellanno successivo: Awio e conclusione dellintera
procedura di
valutazione cla parte dei Valutatori

- Entro il mese di aprile: liquidazione e pagamento dei compensi relativi alla
produttivita.

1.6 Dalla valutazione alla determinazione dei compensi alla performance
individuzale

Oltre agli eventuali elti sirumenti previsti da norme di legge e da disposizioni contrattuali
per la valorizzazione del merito, per lincentivazione della produttivita e della qualita della
prestazione lavorativs, in ogni caso la valutazione & propedeutica alla attribuzione dei
compensi relativi alla procuttivita individuale e collettiva. /
Ay

w
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Si concorda che il dipendente, per aver diitto a detti compensi, debba aver prestato
servizio effeltivo per almeno 60 giorni. Periodi inferiori non danno luogo all’attribuzione di
alcun compenso. (Per periodi pari o superiori a 60 giorni, | compensi, come contabilizzati
sulla base dei criteri piu in avanti richiamati, sono ragguagliati all'effettiva presenza in
servizio: da eliminare). | sabati e le domeniche vanno considerati come effettiva presenza
in servizio.

Per i titolari di P.O. la retribuzione di risultato é calcolata in misura percentuale pari al
punteggio complessivo ottenuto ( es.: punteggio ottenuto 80 — percentuale 80% del
massimo contrattuale previsto).

Le risorse per la produttivita individuale sono annualmente ripartite secondo i criteri
generali stabiliti dal contratto collettivo decentrato integrativo.

1.7 Obbligo di Trasparenza
Al fine di garantire 'attuazione del principio di trasparenza l'esito delle valutazioni viene
pubblicato sul sito istituzionale del Comune e comunicato agli organi di controllo nei modi
e tempi definiti dalla legge e dai regolamenti di attuazione a cura dell'Ufficio personale.
L’'accesso agli atti s'intende consentito esclusivamente presso tale Ufficio personale del

Comune.
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2 LAVALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

2.1 La performance organizzative dei Servizi.

Il Piano Esecutivo di Gestione, approvato annualmente dalla giunta subito dopo
l'approvazione del bilancio annuale, determina, per ogni Servizio (Centro di
Responsabilita), gli obiettivi di gestione e le dotazioni (finanziarie, umane e strumentali)
necessarie per realizzarli ed individua, per ciascun obiettivo, i parametri e gli indicatori
che consentono la successiva verifica in termini di risultati conseguiti.

Subito dopo I'approvazione del PEG, i Responsabili interessati comunicano gli obiettivi a
tutto il personale assegnate al proprio Servizio.

Allinizio dell'anno successivo | Responsabili presentano al Nucleo tutta la
documentazione idonza a consentire la valutazione degli obiettivi.

Per ciascun Centro di Responsabiita (Servizi) il PEG individua un numero limitato di
obiettivi, tale da rendera conto delle componenti pii significative dei risultati da produrre.
Agli obiettivi individuati viene attribuito un peso, in ragione del rilievo e del grado di
complessita. La somma dei pesi attribuiti agli obiettivi di ciascun Servizi deve dare il
totale di 100.

A ciascun obiettivo vengono associati uno o pitl indicatori di risultato che permettono alla
fine di determinare il grado (%) di raggiungimento dell'obiettivo secondo quanto indicato
nella Tabella 1.

A consuntivo Pot:enimento del grado (%) determina il livello di raggiungimento
dell’obiettivo (H)j 2spresso dal punteggio assegnato da 0 a 100.

Pud verificarsi il caso di chiettivi per i quali non & possibile e/o opportuno prevedere
risultati parziali attesi. Per questi obiettivi non si configura la fattispecie dell'obiettivo
parzialmente raggiunio Questa situazione pud essere rappresentata individuando il solo
valore migliore.

Il punteggio finale (Colona F) si ottiene, per ciascun obiettivo, moltiplicando il peso
(colonna B) per il grado di raggiungimento degli obiettivi (colonna E). Tale punteggio puo
essere compreso in un intervallo tra 0 e 100.

Al fine di garantire 'attuazione del principio di trasparenza l'esito delle valutazioni viene
pubblicato su! sito istituzionale del Comune.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati ai Servizi ha effetto diretto sulla
performance orgerizzativa ai fini dellattribuzione della quota parte delle risorse di
riferimento ed effetto indiretto sulla valutazione della performance individuale dei
Responsabili e dei restante personale.

Per tale ragione, al termine della valutazione le Tabelle 1, compilate dal Nucleo, vengono
portate a conoscenza di tutti i valutati con mezzi idonei a cura del Responsabile del
Servizic interessalo.
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3 LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEiI RESPONSABILI
DI SERVIZI

3.1 Premessa

La misurazione e vaiutazionz della performance individuale dei Responsabili di Servizi &
collegata:

a) alraggiungimenio di specifici obiettivi;

b) al miglioramanto dsll'organizzazione e delle competenze professionali e
manageriali dimostrate che contribuiscono a valutare la qualita dell'apporto del singolo ai
risultati della struttura di appartenenza;

c) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi.

Per ogni oggetto di valutazione € assegnato un punteggio specifico sulla base dei risultati
della valutazione efettuata.

Il punteggic viene moltplicato per un coefficiente che “pesa” l''mportanza dell'oggetto di
valutazione. | singoli punteggi delle diverse sezioni, ponderati sulla bass dei pesi e in fine
sommati, determinano il valore complessivo della performance e consentono la
successiva articolazione di una graduatoria dei Responsabili.

Di seguitc Ia scheda dei Responsabili che evidenzia il “peso” di un oggetto sul totale

R O 1T

A Ambito di valutazione B C Valore D Punti (C*B)
Peso | conseguito

Performance organizzativa di
Servizi' - 50%

Obiettivi individuat

Competenze professicnali e 30%
manageriali ’
Capacita di valutare il personale 20%

Somma Max
100

3.2 La valutazione deile competenze professionali ¢ manageriali dei Responsabili

La valutazione deile competenze professionali e manageriali avviene valutando quattro
categorie di comporiamenti:

1)  problem solving;

2) capacita organizzativa e gestionale;

3) professionalitz, capacita di guidare e motivare i propri collaboratori;
4) assunzione ci responsabilita.

A

&

o3

»
$
1 Bia aankaaiiEn Aallh morfarm s S E : £ s
Il valore conseguito dalla performance di Servizi ¢ quello calcolato secondo quanto specificato nei paragrafi 2 e 3 U
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A ciascun comportamento sono associati tre livelli di valutazione (basso, medio, alto) e
per ciascun livello sono definiti i corrispondenti descrittori che esprimono le
caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato livello di
valutazione:

« se il valutato & descrifto dal livello "basso”, ottiene un punteggio pari a 15;

« se il valutato é descritto dal livello "medio”, ottiene un punteggio pari a 20;

¢ se il valutato & descritto dal livello “alto”, ottiene un punteggio pari a 25.

Il punteggio attribuito per le competenze professionali & dato dalla somma dei punteggi
dei singoli comportamenti per un valore compreso tra 6C e 100.

| punteggi sonc atibuiti dal Nucleo di Valutazione sulla base dell'interazione avuta nel
corso dell'anno con i valutati.

| descrittori delle competanze sono quelli indicati nellallegata Tabella 2.

3.3 Lavalutazions deila capacita di valutare
La capacita di valiiere e rappresentata dalla diversificazione. dei giudizi_espressi dal
Responsabile, attraverso i quali sono stati colti tutti gli aspetti qualitativi e qualificativi del
collaboratore, oggetto della valutazione.

Il peso e assegnato ca! Nucleo di Valutazione a valle del processo di trasmissione delle
schede ed e cosi percentualmente ponderato:

diversificazicne hassa 10%
diversificazione medis 15%
diversificazicne alta 20%

3.4 Vaiutazione finaie

Al termine della valutazione, per ciascun Responsabile il Nucleo compila l'allegata
Tabella 3 con la proposta di valutazione finale della performance individuale dei
Responsabili e la trasmette in via riservata al Sindaco e al Responsabile interessato
entro sette (7) giorni successivi alla valutazione. Alla suddetta tabella & altresi allegata la
Tabella 2, con la vaiutazione dei comportamenti. Il procedimento di valutazione si
conclude, in ogri caso, trascorsi trenta giorni dalla comunicazione scritta della
valutazione

Non sono valutabili e, pertanto, non percepiscono la retribuzione di risultato, i
Responsabili ii cul incarico non abbia raggiunto almeno 60 giorni di effettivo servizio nel
corso dell'anno.

Al fine di garantire "attuazione del principio di trasparenza 'esito della valutazione viene
pubblicato sul sito internat del Comune.
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4 LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE
PRIVO DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

41 Premessa

La misurazione € valutazione deila performance individuale del personale privo di
Posizione Organizzativa e collegata:

a) al raggiungimetito di specifici obiettivi di gruppo e individuali (eventualmente integrati
dalle direttive del issponsabile);

b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'Servizi di appartenenza,

alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Per ogni oggetto di valutazione & assegnato un punteggio specifico sulla base dei risultati
della valutazione effettuata.

Il punteggio viene moltiplicato per un coefficiente che “pesa” limportanza dell'oggetto di
valutazione | singali purteggi delle diverse sezieni, ponderati sulla base dei pesi e in fine
sommati, detem i valore complessivo delia performance e consentono la
successiva articolazione di una graduatoria dei responsabili.

Di seguito la scheda cdei dipendenti che eviderzia il “pesa” di un oggetto sul totale

A Ambito di valutazione = _ . : bl D Punti (C*B)
B Peso | conseguito

Performance organizzativa di
i > 30%
Servizi _

Comportamenti  crganizzalivi "
o T 70%
individuali € di gripno

| Somma Max 100

4.2 La vaiutazione dei comportamenti individuali e di gruppo de! personale privo
di Posiziore Organizzativa.

La valutazione dei comportamenti del personale privo di Posizione Organizzativa avviene
valutando quattre tipologie di comportamenti organizzativi ad ognuna delle quali &
associato un descrittore.

A ciascun descrittore sono associati cinque livelli di valutazione che indicano le
caratteristiche chz occorre possedere per raggiungere un determinato livello di
valutazione

- se il comportamento descritto viene espresso con “‘quasi mai o raramente”, il
punteggio & paria 2,

- se il comportamento descritto viene espresso con “a volte, soprattutto in situazioni
non complesse”, il punteggio & pari a 4,

- se il comportaments descritto viene espresso con “spesso, ma non in tutte le
situazioni in cui era necessario”, il punteggio & paria €,

- se il comportamento descritto viene espresso con “sempre, in tutte le situazioni in cui
era necessaric”, il punteggio & pari a 8;

- se il comportamento descritto viene espresso con “sempre, con risultati decisame
superiori alle attes2”, il punteggio & pari a 10. '
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Il punteggio attribuito per i comportamenti & dato dalla somma dei punteggi dei singoli
comportamenti per un valore compreso tra 20 e 100,

I punteggi sono attribuiti dal Responsabile di Servizi sulla base dell'interazione avuta nel
corso dell'anno con i valutati.

| descrittori dei comportamenti di gruppo ed individuali sono quelli indicati nell’allegata
Tabella 4.

4.3 Valutazione finale

Al termine della valutazione, per ciascun dipendente, il Responsabile di Servizi, compila
lallegata Tabella 5 con Ia valutazione finale della performance individuale e la trasmette

agli interessati. Alla suddetta tabella & altresi allegata la Tabella 4, con la valutazione de;
comportamenti.

Al fine di garantire I'attuazione del principio di trasparenza 'esito della valutazione viene
pubblicato sul sito internet del Comune.
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TABELLA.1 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Anno o
Servizi - Responsabiie
e O 5 e g
- - ; "“Media Grado % " Punteggio
Obiettivi Peso lnd;c:otort . raggiungimento | effettivo
‘ Vo obiettivi (D) (B*D)
€ a
g ~
- S— B
N - wne ' - — — - s
S N . A
i 100 Somma
i max 100

I componenti deai Nuclso
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TABELLA 2 LESCRITTORI DELLE COMPETENMZT DEI RESPONSABILI DI SERVIZIO TITOLARI DI P.O.

Anno _

Responsabile

Descrittori per il problem soivmg:

Pag 12 a0

| Punteggio Punteggio
l_wello i Desm'*ow previsto assegnato
| — .._‘...#.._
!
I li Responsabile of servizio valutato ha dimostrato una sufficiente
Hassn r capacitd di risolvere i probremi che VENgono p'o.sti alla sua unit;’a. anche_a 15
| s non sempre appare in grads di identificare la soluzione piu
fadequale e di anticipare le implicazioni della soiuzione adottata.
Ll Re di servizio vaiutato & in grado di identificare la
Madio i s:g[uzéme it adeguata 'ai prqblemi ch¢ vengono pos_ti alla sua unita e 20
di adottare gli interventi intemi alla struttura necessari per assicurare la
soddisfacente applicazione della soluzione prescelta.
Il Responsabile df servizio valutato e in grado di identificare in modo
Alto 7 ma e _.15;*1'{.‘ : 1o i p,r._;k..tema di |r}§er(ﬂSbe delia r_}ropra L_mlta 25
i zativa, di individuare la soluzione pili adeguata e di suggerire e
{ metiers in atto gli interventi necessari per adottare tale soluzione.
il — R Punigggio Punteggio
i previsto assegnalo
I s ofi serdzi g ( 7zato la propria unita in
| moda ohy sely rara um‘ﬁ 8i s0no ver ﬂc:x!e fe.ﬂmzzon peraltro, non
Basso s rile H th.ﬂa organizzativo interno allunitd presenta alcune | 15
| criticita, dovute ad una leadership non sempre adeguata efo alle
| difficolta di programimazione di alcune attivita.
‘ Il Responsabile o servizio valutato ha organizzato la propria unita
| preservandola da particolari disfunzioni; il clima organizzativo €
Medio rcsmpletasivamc.r:t:* positivo. La leadership risulta adeguata e le | 20
acita di promamnnznone e controllo evidenziate consentono una
ripartiziona cei carichi di lavero ail'interno della struttura.
o ato tutte le niziative
| necessaris ion ficiente ed efficace della
Alto | propria  unitd  organizzativa. Ha individuato  correttamente e | 25

responsabiliza individuali. Il clima organizzativo & posilivo. La sua
leadership & indiscussa all'interno dell'unita.
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Descrittori per professionalita, disponibilita alla crescita individuale e capacitd di guidare e motivare i
propri collaboratori:

v

Livello | Descrittore Finiegglo FHEISG0N0
E c:

previsto assegnato

i szrvizio valuiatc opera abbastanza positivamente
’aliml izzazione amministrativa. Solo raramente sono
Cemarsi d\‘l probiemi nei rapporti inlerpersonali con i celleghi e con 15
| soggetti esterni {utznti e/o altri interfocutert abituali)  Nel corso
i del'anro  ha nfitato  qualsiasi proposta di  aggionamento e
i formazione prefessionale.

Basso

BSOSl M;A_l i

b Hc-s; onsabie i senvizio valutato opera positivamenie all'intemo
| deidi'orgarizzazione amministrativa. Non sono stati segnalati problemi
! retl rapporti inte"’fwr onali con i colieghi & con soggetti esterni (utenti

Medio f e/o altn interlocutor: abitual), Ha utifizzato solo parziaimente le propne 20
conoscanze come *frumento di risoluzione cei problemi e partecipa ai
Lcorsi di fom

@ e aggiornamento trasferendo le  proprie
! compete:

re 30l se richiesto.

hile i servizio valutato opera positivamente all'interno
g amministrativa. B in grado di altivare in modo del
cpotti posibvi con i colleghi e con soggett esterni
interlocutor  abituall). Ha  dimosirato  notevole
e opportunita di iornamento e formazione
sempre messs & disposizione dsgli altri e

zd ha colic le opportunita d: miglicramento

il Respo

de%l organi
- tuilo autoro
(tm‘nl z'- 19

m
ch

Alto

Descrittori per assunzione di responsabilita, livelio di iniziativa professionale e correttezza con gli organi
Istituzionait interni | Sindaco, Giunta e Consiglio}

Punteggio Punteggio

Livello | Desciitore
' | ISR previsto assegnato

utato si fa cadico dei compit assegnati
sollecitazione, Aspetta di ricevere direttive o |
: tempi ¢ svolgimento delle proprie attivita. Nel

Basso 30 mﬂeir s esplstalo | propr adsmpimenti in | 15
. scitoponendolt agll organi
2 in relazieni alfargomentc e alie scadenze
zio valutato si fa carico det ccrﬁ,:;l; ' ssegnali | o
itazioni. Cerca continuamente confarme della
Medio o ‘ R Chisde aiito e collaborazione. Nel corso 20
- dell'anne ha regoiarmente espletate | propri adempimenti relativi ai
“ranporti con gl organi istituzionali interni, rspeltande i tempi in
¢ refazione allargomento sottopesto e alle scadenze connesse.
i Responsabile di servizio valutato st fa carico dei compiti assegnati in
: modo totale, garantendo in prima persona il risultato finaie. Nel corso
| dell'anro ha espletato gli adempimenti relativi ai rapporti con gli organi
Alto lsr.twu( iointami con correltezza @ puntualita, anticipando la 25

degli adempimenti ¢ maggiore rilevanza e

argani M.!uzz,n“l intarni maggieri tempi  di
azione ‘e connesse, contribuendo

diversi L con gli organi politici
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TABELLA3 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVID JALE DEI RESPONSABILI DI SERVIZIO
TITOLARI DI P.O.

Responsabile

Servizi

D Punti (C*B)

A Ambito di valulazicns | C valore sons

Performancs orgar

Obiettivi ind viduzt 2 n

Com pelenzébmfesséonaii ' 30%

Capacita di valutare il nerscnale 20%
e ST TEE 100

| compoenenti del Nucleo

thvalore consegaite daila performance di Setrore 2 quello caleolato secondo quanto specificato nei paragrafi 2 e
cl

ce organizzativa si assegnano anche obiettivi individuali, ai primi sard dato un

" Se oltre agli obietuvt di performa
peso perceniuale pari @ 405 imentre ai secondi i restante 10%.
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TABELLA4

Anno

Dipendente

DESCRITTORI DEI COMPORTAMENT| DEI DIPENDENTI

Descrittori dei comportamenti legati all'organizzazione:

Comportamenti
organizzativi i gruppo

|

Descrittori

Critari di valutazione

Colaborazione
interfunzionale

Flessibilita

Offre spontaneamente
supporto ed aiuto ai
colleghi

quasi mai o rararmente (punti 4) |

a voite, soprattutio in situazioni non |
compiesse (punt: 8)

Spesso, ma non in tutte le situazioni in cui
era necassario (punti 12)

sempre, in tutte le situazioni in cui era
necessario (punt: 18)

sempre, con  risultali  decisamente
superiori alle attese {punti 20)

costantemente
conto delle
interrelazioni  esistent
lra la propria atiivita e

Tiene

quella degli allri
colleghi, agendo  di
conseguenza

quasi mai o raramente (punti 4)

a volte, sopratiutto in situazioni non

complesse (punti 8)

|
|
i
|
i
|
§pesso. ma non in tutte ie situazioni in cui |
era necessario (punti 12)
sempre, i tulte le situazioni in cui era
necessario (punt 16)
sampre, con  risultati | decisamente
superiori aile attese {punti 20) |

| E'  disponibiie

ad
adeguarsi alle
esigenze  dell'incarico
ricoperto, anche in
presenza di mutamenti
arganizzativi

Guasi mai o raramente (punti 4)

a voite, sopratiutto in situazioni non
complesse (punti 8) |

spesso, ma non in tutte le situazioni in cui
era necessario (punti 12)

sempre, in tutte le situazioni in cui era |
necessario (punti 16) ’

sempre, con risultali  decisamente

| superiori alle attese (punti 20)
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Descrittori dei comportamenti di relazione:

Comportamenti e e —— . Punteggio
. S escrittori ite AZIOnNE
T Descritto Criteri di valutazione sEeannaty
GiipL
quasi mai o raramente (punti 4)
a wvolte, sopratiutto in situazioni non
E' in grado di suscitare Gomplessa (punti S}
Gastions detta nellutenza (interna efo | spesso, ma non n tulte le situazioniin cui
comunicazione TP esterna) un'immagine | era necessario (punti 12)
' cellamministrazione : . . P )
affidanile ed efficiente semipre, in iuite le situazioni in cui era
necassario (punti 16)
sempre. con risultati  decisamente i
superior alle attese (punti 20) ;
quasi mai o raramente (punti 4)
a volte, sopratiutto in situazioni non
o s complesse (punti 8)
Individua ed utilizza le F ( '
giuste  modalith  di | spesso, ma non in tutte le situazioniin cui
Gestione deila relazione rapporlarst agh alti e | era necessario (punti 12
< 4 b
sempre, in tutte le situazioni in cui era
necessario (punt 16)
sempra,  con  risultati  decisamente
supariori alle altese (punti 20)
Descrittori dei comportamenti di realizzazione:
Comportamenti P el o o | Punteggio
e rascrittor Criteri di valutazione !
organizzativi individuaii Besanuny Criteri di valutazio . assegnato

Rispetta i tempi e le

guasimai o raramenta (punti 4)

a volte, sopratiutto in situazioni non °

complesse (punti 8}

spesso, ma nen in tutte le situazioni in cui |

circostanze specifiche
e dalla natura del
compito assegnato

Descrittori dei compcertamenti professionali:

sempre, in tutte le situazioni in cui era |

necessario (punti 16)

sempre, con  risultati
supariori alle attese (punti 20)

decisamente |

: 5 o denze er ; :
Tempestivita i dfila era necessario (punti 12)
sempre, in tuite le situazioni in cui era .
necessario (punt 18)
sempre, con rsultali  decisamente |
superiori alle attese (punti 20)
quasi mai o raramente (punti 4)
Opera con attenzione, | a volte, sopratiutto in situazioni non
dande esecuziona con | complesse (punti 8)
precisione ed . . . mcmart ;
R 5 e 1AZIoN 1 Cul
Accuratezza HyEtGEea i s :E)aL T’lse{:;'ergsdarr]ign( Ir;;?ittf Zi)e s
richieste dalle P

Comportamenti
organizzativi indliviciuaii

Critart di valutazione

| Punteggio
assegnato

Cura costantermente le
proprie  competenze
valorizzanda le

Sviluppo e condivisicne
della conoscenza

quasi mai o rararnente (punti 4)

a volte, sopratiutto in situazioni non
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opportunita  formative
ricevute,

I'autcapprofondimento
€ lo scaimbio

professionale

complesse (punti 8)

spesso, ma non in tutte le situazioni in cui
era necessario (punti 12)

sempre, in tutte le situazioni in cui era
necessario (punti 16)

sempre, con risultati  decisamente
superiori alle atlese (punti 20)

Trasmatie ie
compeienze

possedute ai colleghi
anche di altre funzioni

quasi mai o raramente (punti 4)

a volte, sopratiutlo in situazioni non

complesse (punti 8}

spesso, ma non in tutte le situazioni in cui
era necessario (punti 12)

sempre, in tutte le situazioni in cui era
necessario (punti 16)

sempre, con risultali  decisamente
superiori alie attese (punti 20)

Analisi e soluzione del
problemi

E' in grade di
elaborare soluzioni
critiche e di risolvere

problemi imprevisti,
proponendo  possibil
alternative ed

utilizzando le proprie

conoscenze, anche
derivani
dall'esperienza sul
CAampo

quasi mai o raramente {punti 4)

a volte, sopratiutto in situazioni non
complesse (punti 8)

SPesso, ma non in tutte le situazioni in cui
era necessario (punti 12)

sempre, in tutte le situazioni in cui era
necessaric {punt 16)

risultati  decisamente
se {punti 20)

sempre, con
supenot alie atte
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TABELLA.S VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEI SERVIZI, DI GRUPPO E
INDIVIDUALE DEI DIPENDENT!

Dipendente

Servizi

A Ambito di valutazion= | B Peso gonsegui\tjjiora E%*B) S
Performance organizzativa di Servizi® ;33;
Comportamenti organizzativi di gruppo 20%
Comportamenti organizzativi individuali 50%
- ' ' e Somma
Max 100

Il Responsabile di Servizia

[ valore conseguito dalia performance di Servizi ¢ quello caleolato secondo quanto specilicato nel paragrafo 2.




