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1 INTRODUZIONE

1.1 Premessa

llpresente sistema divalutazione coinvolge tLrtto il personale del ConrLrne e descrive nel
dettaglio il processo di valutazione, individLrando le responsabilità degli addetti alla
va lutaz'one.

Ai fini della valutazione, rl personale del Comune è distinto in due categorie:

1 . persottab titolarc dì posizione otganizzativa (c.d Respons abiti di Servizio);

2. personale privo cli posizione organizzativa.

ll sistema e previsto dal Piatro delle Perfonr:rrnce, ìntrclotto dalla Giuitta comunale con
DGC n. 169 del 13.12.2a1J ed annualnrenle aggiornato in sede di approvazione del
PEG, ed ha l'obietîivo cii ntisurare e valutare la performance con riferimento alle unità
organÌzzative in crri si articola i'Ente (Servizi) ed ai singoli dipendenti al fine di migliorare
la qualità dei servizi offerti, nonché di promuovere la crescita delle competenze
professionali attrav(,'rso la valorizzazione del rnerito e I'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai sirrgoli e dalie unità organizzaliue in un quadro di pari opportunità di diritti e
didoveri. traspaienza cjei risLrltati e delle risorse impjegate per ìl loro perseguimento.

f .2 Ruoli coinvolti nel processo di misurazione e valutazione
I ruoli coinvolti nel processo di valutazione sono diversi.

a) Risorse Unritti+: tiiito il personale del CornLrrre è oggetto di valr"rtazione. A tal fine il
personale è suddiirist neile ciue calegorie sopia dette.

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

c) Nucleo di Vaiutazione: valuta la performance organizzativa dei servizi e la
performance lndiviciuale dei Responsabili, nonché quelta del restante personale. II
Nucleo di valulazictne è attivato so/o rn caso cli rìchiesta di riesame del diretto inferessaro.

1.3 Ambiti di valutazione

Gli ambiti della va|.rtazione sono di due tìpi: perfonrance organizzative e performance
individuale.

La peformance organizzativa ha come oggetto la performance delle unità
organizzative in cui il conrune si articola (servizi) e fa riferimento ai seguenti aspetti:
a) I'impatto dell'attuazicne delle politiche attivate dall'organo esecutivo sulla
soddisfazione finate dÈi bisogrri dell:r collettivitu;
b) I'altLrazior're iiilr piani e programrrri, ovl'ero la misurazione dell'effettrvo
attuazio!te dei nreciesinri, nel rispetto dellis fasi e dei tempi previsti, degli
quaiitativi e quantitaiivi definiti, del livello previsto di assorbimento clelle risorse;
c) la mcdern izz;:::ion e e il miglioramentc qualitativo dell'organizzazione
competenze profe;sionali e la capacità dí attuazione di piani e progranrmi;
d) lo sviluppo qualrtativo e clLrantitativo rJelle relazioni con i cittadinì, i
interessa , gli r-rte'rli e i destinatari dei servizi anche attraverso lo svih,rppo di
partecipazione e c:liaLrl"a:iione.

grado di
standard

e delle

soggetti
forme
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e) l'efficienza neli'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
ammin istrativÍ;
f) la qualità e la quantità, ove avente rilievo, delle prestazioni e dei servizi erogati;

S) il raggiungimentc degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

La perfornrance orgarizzativa viene valr-rtata sulla base di obiettivi derivanti dai
documenti d i programnrazione (Piano Esecutivo di Gestione).

La performance individr-rale ha conre oggctto la pe,-fonnance dell'rndividuo valutata
sulla base di obietiivi e dr cornportarnenti organizzativi.

La misurazionr," e la vaiutazione delia perforrnance individuale dei Responsabili di Servizi
sono collegate:
a) agli indicator; ciì perfonnance relativi al Servizio di diretla responsabilità;
b) al raggiunginrenio Ci specifici obieliivi individuali (eventuahnente integrati nel corso
della gestione amrn inistrativa);
c) alla qualità del contribLrto assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

d) alla capacità dí valutazione e ntotivazione dei propri collaboratori,

La misurazione e:a rratutazione della perfcrmance individuale del personale privo di
posizione organir-ze t.,v e r) collegata.
a) al raggiungiir:ent,r dl specificì obiettivi di gruppr: e individuali arcsegnati dai
responsabili;
b) alla qualità d]: conliibur.o assi:iriat.-r alia 1;erformance del Servizio di appartenenza;
c) alle ccmpete l ze iirrrostrate ed aì corrrpo,tamenti professionali e or-ganizzativi.

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

a) fase di assegnazione degli obiettivi
Cíascun Responsa5ile cÍi Seruizio, di norma alla fine di ciascun arrno, propone gli
objettivi operativi tia realizzare nell'anno successivo, il grado di strategicità (

mantenime;rto, rr i,J:ioi:ìnìento o innovazione;, le azioni, i mezzi, i tempi, i risultati previsti
e irelativi indicatori cii nrisurazione della qualità raggiunta utilizzando, allo scopo, idonea
scheda per ciascun obiettivo conforme al rrrodello tipo predisposto dal Nucleo. Prima di
essere approvato i:r sede di PEG il contenuto della scheda e oggetto di colloquìo, in
apposita conferenza di servizi, corrvocata dal Segretario generale, tra il Responsabile
interessato e la G;*nta al fine cii verificarne la coerenza con gli atti fondamentali di
progranrrnaziorle acictl.aii dell'Arnrrinistrazione ( programma di mandato, bilancio annuale
e pluriennale, relazione previsionale e pfogrammatica). Tale colloqr-rio da avvio al
processo di valutazic,ne di norma all'ìnizio di ciascun anno. Successivamente al colloquio
le schede, d efin itívanrente elaborate ín tutti gli elemenii previsti e finnate per accettazione
dal Resporrsabili cii Servlzio interessati sono trasmesse, a cura del Segretario generale,
al Sindaco per- la cleíìniîrva approvazione e assegnazione degli obiettivi di PEG. Dopo
l'approvazione cle.l li.: r-,1 ciascLr'.t Resgo'rs:'bile di servizio effettr:a il colloquio di
assegnazroìe ai p=.s.,,naie della p:'opria ::irr.rttu|a iiegii obiettivi íindividuali e/o di
gruppo), deteri,'r in a; t,l c r-r': il relerLivc pesc, clle corrìspcn,Je al punteggio massimo in caso
di corrrpleta realizz;:;:ro: l. nnnchdr irrdica iconìportanrelti attesi in terrnirri di aspettati
di miglicranrento.
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b) fase di controllo
Successivamente alla Celiberazione di approvilzione degli obiettìvi di PEG il Nucleo di
Valutazione attua la fase del monitoraggio e controllo e rrerifica i risultati, a mezzo
colloqui periodici con i Responsabili di Servizio basati sui riscontri forniti dal controllo di
gestione, ai fine dí rrciuiarne il corretto ed efhttivo raggir,rng imento e, nel caso, proporre
interventi cc;rrettivi.
Analogamerrte il Responsabile di Servizio effettua il monitoraggio e controllo intermedio e
li comunica al diper,dc;nte irlteressatc in apposito colloquio intermedio

c) fase di valutazione
Quesla fase conclusiva del proceditnento e deputata alla valutazione, per ciascun
Servizio, del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnafl e, per ciascun
dipendente, del grado indÌvicluale di parfecipazione alle attività del Servizio di
appartenenza.

AI fine cli assicurare ií ratrliliungírnento della massima obiettività in sede di valutazione
finale, noncf:é ri€otros:ilit: tt tutti i tlipetnclenti il diritta ad un secorrdo contraddittorio, si
riporfano qui di segitìtc isaggetti tlloiaii alla valutazione individuale di 1'e 2'istanza,
distintamente indìcet! a sc,:rirrda che l..t valuiàzione riaLtt;rdi I Resoonsebrf dei Servizi o il
resto del personale.

ln ottenperanza i.tlla cle lil.tera CIVIT ;t. 124/201A nel casc in ct.tí, con la valutazione di 2^
istanza in autoiute:la. le Patti non addivengano ad alcun componimento e previsla
I'applicazione: dell'istitulo di cui aÍl'aft. 41A c.pc. cone novellata dalla legge n. 183/2010.

Va I utazi o ne de i Res po ns a b il i :

Nucleo di Valutazione - Valutatore di 1" istanza

Segretario Genorale - tlalutatore cli 2' istanza.

ll Valutalcre:li f islatt<t esp,"ine íl l.tropric giutlizìo ripoftanclolo nelle schede individuali di
valutazione e lo sotlapcne a clascrri Resporrsabr'le per ricevente data e firnta per
accettazione. In tal casa, le schede. a cura del Segretario Generale, sono inviate all'Ufficio
Personale per il prosie:gtio cÌe(Jli adetnpirnenti di liquidaziontt.

Ove il gitrdizio tton /ilnga accettato. la scheda è inviata al Valutatore di 2" istanza, presso
cui il Responsabile tlei Se*izio puo aitivare ii contraddittcria enfro sefre EÌorni dalla data in
cui ha preso sernplice visicne del giutlizio.

ll Segretario Generale ìnvita al contraddittorio, entro sette giorni dal ricevimento clella
scheda, il Responsabile che ne abbia fatto richiesta, il quale puÒ presentarsi facendosi
accompagnare, ov€) Io ritenga, da un legale o cla un rappresentante sindacale cui abbia
ilasci ato specifico m and ato.

La definitiva raiutttzk.ute clel Segretario genenle è contunicata a//'rhleressafo ed è ripodata
nella scheda, c;he viene inviata all'Ufficio Pcr,sona/e per i conseguenti adempimenti.
L'intero procedinrerrlo r*;re cr:ncludersi ertro lrenta giornì clal sua avvìo.

Valutazi<tne dei clipendentinon Responsa bilj di Servizio:
Responsabrl+ del Se'r';zio di appefter,enza ^ Valtúatore di f istanza;

Nucleo cli Vaiutaziaitc Val:ttatore di 2' istanza.

Il Valutatore di 1" istanza esprnte nella scheda tli valutazrone il proprio Eîutlizío in ordine al
graclo di partecitr;azione del dìpendente al raggiunginrcnto degli obiettivi assegnafl e ne
chiede la sottoscrizione in segno di accettazione e condivisiane. Ove il ctipendente
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la schecla. e cura cel ,{as'pcnsabr?e del sen,izio, è invÌata all'tJfficio personale per Ia
predisposizíone deali adernit!rnenti di ltquidazione.

Diversarnente. il Valtftatore cli 1" istanza invia la scheda al Vattlatore cl 2" istanza, presso
il quale il dìpenclr"nie può altivare il contraddittorio entro sette giorni clatla data in cui ha
preso sentplice visiane clel gtiL.rclizio.

ll Nucleo. entrc sette giarni dal ricevhnento detla scheda, invita il dípendente a presentarsi
facendosi accornpagnarc, ove lo ritenga, da un legale o da un rappresentante sindacale
cui abbia rilasciato specifico nandato^

La definitiva valutazione clel Nucleo è comunicata all'interessato ed è ripoftata sulta
scheda. cht: vienz trivtata all'ufficio Personale per i successivi adempimenti dt
liquiclaziontt.

L'rntero poceditner;tt.t cl*tve cancludersi entra Ínlnta qiorni cla! suo awio.

Valutazione di cias<;irn $e rvizio.

II grado di raqgiunainento frnale degli obiettirti assegnafi a ciascun Servizio e valutato dal
Nucleo cli VelLitazi,in in base ai riscontri Íontiti dat Controlla di Gesflorie che ne dà
iscontro al Respons,acrie clei Serviz-io in sette cli collocluio finale.

ll grado di raggiungine.,?fo espresso ha effetto. ancle se ín forma indiretta, sutte
peÍormances inthviduali t!ei dipendetii di ciascun Sentizio.

L5 Tentpistica d:i 1:roceCìmento di valutazíone
ll pracesso c[; valLtti zk.)3e st articola neila seguente sequenza temporale.

- Entro t/r-l rfìoíjÍ] dttl!'approvazicne del Etilancia ptevenÍivo: Colloquio tra Giunta e
Responsahili r!! Sewizio per eveniuale ricletenninazione de!te isorse umane,
stntmentali e f intutzietrie necessare a quest'ultimo per la realizzazione degli obiettivi
ncevult.
colloquio t';; Rrsporrsab ile det Serv-izio e prcpri collaboratori per I'assegnazione
della ouota parie di obiettivi e compoftamenti.

- Entro il nese di scittembrc. Misurazione intennedia, cla parte de! Nucteo di
Valutazione, clel
gr4do dt raggit"ngintenlo ciegli obìettivi

Colloc;uio di vr:t'ifica lntennedia tra Respcnsabile clitl Servizio ecl icoltaboratori.
- Entro í nross dí narz) cleil'anno successlyo- Avvio e conclusione dell'intera

proce.lurc Lli
valutazione clet ps71s dei Valutatori.

- Entro / niesc iì a;trile; !ìquidazione e pagamento dei compensi retativi alla
prodLtttivìtà

1.6 Dalla va!utazione alla de{erminazione dei compensi alla performance
individuale

Oltre agli evi:ntttah eliri su"ur;;enli Str c,visll t/a ncnne di legge e cla clisposizioni contrattuali
per Ia valorh:zazhtte (!el ntq:rito per l'incentivazione dollà-proclLtttivÌtà e tle a quatità detta
prestaztone !avcre,l:t,:t. j| oq,ll carjo la valutazione è p,opedettica alla att|ii:,uznne dei
cotnpensi rclativi alia proiuttit,ìtà indivi<tuale e collettiva.
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Si concorda che il dipendente, per aver diritto a detti compensi, debba aver prestato

seNizio effettivo per almeno 60 gionti. Periodi inferiori non danno luogo all'attribuzione di

alcun compenso. (Per peiodi pari o supeiori a 60 gíomi, i compensi, come contabilizzati

sulla base dei crileri piit in avanti ichiamati, sono ragguagliati all'effettíva presenza in

seyizio: da eliminaro). lsabati e le domeniche vanno considerati come effettiva presenza

'!ìfii,íil;, di p.o. ta retribuzione di risuttato è carcolata in misura percentuate pai at

punteggio complessivo ottenLtto ( es.: punteggio ottenuto 80 - percentuale 80% del

nt a s si mo con trattu ale P revi sto)

Le risorse per la produttività indivicluate sano annualrnertte ripartite secondo i citei
generali stabil iti dal contratta collettivo decentrato integrativo.

1.7 Obbligo di Trasparenza
Al fine di gararrtire l'attuazione del prirrcipìo di trasparenza I'esito delle valutazioni viene

pubblicatisul sito istituzionale del Comune e comunicato agli organi di controllo nei modi

e tempi definlti dalla legge e dai regolamenti di attuazione a cura dell'Ufficio personale'

L,accesso agli atti s'intèÀde conserrtito esclusivamente presso tale Ufficio personale del

Comune.

/
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2 LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

2.1 La performance organizzative dei Servizi.

ll Piano Esecutivo dr Gestione, approvato annualmente dalla giunta subito dopo

I'approvazione del bilancìo annuale, determina, per ogni Servizio (Centro di

Responsab ilità), gli obiettivi cli 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'approvazir:ne clel PEG, i Responsabili interessati comunicano gli obiettivi a

tLltto il personale assegnato al proprio Servizio.

All'inìzio dell'anno s;;icessivo i Responsabili presentano al Nucieo tutta la

documentazione iclotteil a consenttre la vaiuta.ziotre degli obiettìvi.

Per ciascun Cerrt;'o cli Responsabiiità (Servizi) il PEG individua un numero limitato di

obiettivi, tale da rendere conto delle componenti più sìgnificative dei risultati da produrre.

Agli obiettivi inclivicltrati viene attribuito un peso. in ragione del rilievo e del grado di

complessjtà. La sornma dei pesi attribLriti agli obiettivi di ciascurr Servizi deve dare il
totale di '100.

A ciascLrn obiettivo vengono associati uno o pìù indicatori di risultato che permettono alla

fine di determinare il gt'ado (%) di raggiungirnento dell'obiettivo secondo quanto indicato

nella Tabella 1.

A consr:ntivo l'ot.en.nl€ìnlo del grado {%) determina il livello di raggiungimento
dell'obiettivo (H) espresso dal punLeggio asseg,nato da 0 a 100.

Pr.rÒ verificars! il caso cii cbiettivi per Ìqtrali non è possibile e/o optr;ortuno prevedere

risultati parziali altosi. Per questi obiettivi non si configura la fattispecie dell'obiettivo
parzialnrenle ragg,L,nìo Questa situazione p,ro essefe rappresentata individuando il solo
valore miglicre.

ll punteggio finale (Colona F) si ottiene, per cìascun obieitivo, moltiplicando il peso

(colonna B) per il grado di raggiungirnento degli obiettivi (colonna E). Tale punteggio può

essere compreso in un intervallo tra 0 e 100.

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

It grada di raggiungtntento degli obiettivi assegnafl ai Servizi ha effetto diretto sulla
peTforrnance organizzaLiva ai fini clell'attribuzione della quota parfe delle risorse di
riferimento ec! eifettc :nCiretto sulla valulazione deila performance individuale dei
Respo,lsab/, e cle; restantct personale.

Per tate ragione, al tenlrins tlella valutazione le Tabelle 1, compilate dal Nucleo, vengono
podate a cor'ìoscenza cjr tutti i valutati con rnezzi idonei a cura del Responsabile del
Servizio interessalo.
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3 LA VALUTAZIONE DELLA. PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI RESPONSABILI
DI SERVIZI

3.1 Premessa

La rnisurazrcne e v,:iufazìon: della peÍorrrrarrce individLrale dei Responsabili di Servizi e
collegala:

a) al raggiunginìen:o di specifici obiettivì;

b) al mrglioranrentn clell'orga nizzazìone e delle competenze professionali e
managerialr dimostrale che contribuiscono a valutare la qualità dell'apporto deì singolo ai

rjsuliati della struttufa di appartenenza;

c) alla capacità di valutazione dei propri collaboratorí, dinrostrata tramite una

significativa d iflerenziazione dei giudizi.

Per ogni oggetto:1i .ral:rt,;zicne è assegnato urt pr"rnteggio specifico sr:lla base dei risultati
della valuta,rio;ie e frct[ria.
Il punteUgio viene r,tclt:pìica:u per un coeff;uie rrle cfre "pesa" l'importarza dell'oggetto di
valutazione. I singrii l"rrrnieqgi delle diverse sezioni, ponrlerati sulla base deì pesi e in fine
sornnratÌ, clete;"mìnano il valore cornplessivo della performance e consentono la

sr-rccessiva art:colarzi:re cli una graduatotia dei Responsabili.

Di segurio i.r s:ha:li,r <:t:i Res::onsabili clre evjcienzia il 'peso" di un oggetto sttl totale

A Ambito di vaìutazione
B
Peso

Pe rfoi-mance orga rrizzativa
Servizil

Obiettivi indi,rìdral.

Competenze prolessìcnali e
ma naoeriali

Capacità valutare il personale

3.2 La valutazion* della competcnzo profe'ssiona!i e nranageriali dei Responsabili

La valuiazione deile ccrnpeienze pr-ofessionali e manageriali avviene valutando quattro
categoria dí compor tarn;nii
1) problem soiv ng;
2) capacità crgan!-zzatrva e gestionale;
3) professionali:a, capacìlà di guidare e nroiivare ipropri collaboratori;
4\ assunzione ii resoonsabìlità.

C Valcre
conseguito

D Punti (C-B)

1||va|!)IecllttselLtitc.'cl;:||l::-'|t'ti.itltliilcgtliScrr.iziiqLre||o(.iì||.Ùliìl()sec(ln(l\}q|la|t0Specjticalotteíplrt'agaf2e3
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A ciascun r.orrrpor tan:enio sono assLìciaii tre li,;elli di valutazìone (basso. medio, alto) e
per ciascun livellc son: definiti i con'ispondenti descrittori che esprimono le
caratteristiche che. il valrtato cieve possedere per raggir-rngere Lrn determlnato livello di
valutazione:

. se il valutato è descritto dal livello "basso'', ottiene un punteggio pari a 15;

. se il valutato è descritto dal livello "medio", ottiene un punteggio pari a 20;
o se il valutato è descritto dal livello "alto", ottiene un punteggio pari a 25.

ll punteggio attribriiio per ie competenze professiorrali è dato dalla sornrna dei punteggi

dei singoli compori;imenti per Lin valore compreso tra 60 e'100.
| ^ ^r^''^ ' :lal Nucleo di Valirlazione sulla base dell'interazi:ne avuta nelI yu,,rsvgI
corso dell'anno cc'r i vai,:iatí.

I descrittori delle co:ni;et:nze sono cluelli inclicati nell'allegata Tabella 2.

3.3 La vaiutazion: Clila capacità di valul.ale
La capat:ità di val,rttre e tappreser)tata dalla diversificazione. ctei qiuclizi espressi dal
Responsabile, attraverso icluali sono stati colti tutti gli aspetti qualitativi e gualificativi del
collaboratore, oggetto della valutazione.

ll peso è as$eglrafo c!a! llucleo di Valutazione a valle de! processo di trasntissione delle
schede ecl s 91r.;i per:rirlil'thnettte ponderata.

10%

1!i%

20%

Al tenrine della valutezlone, per cìascun Responsabile il Nucleo compila I'allegata
Tabella 3 con le pfcposta di valutazione finale della performance individuale dei
Responsabrli e la trasmette in via riservata al Sindaco e al Responsabile interessato
entro sette (7) giorni suceessìvi alla valutazione. Alfa suddetta tabella è altresì allegata la
Tabella 2, con lar valulazíone dei comporlamenti. lf procedinìento di valutazione si
corìclucie, in ogrri .aso, trascofs! trenta giorni dalia comunìcazicne scritta della
valutazione

Non sono valutabil; e. pertanto. non percepiscono la retribuzione di risultato, i
ResponsabÌli ii cui incarÌoo non abbia raggiunLo alneno 60 giorni di efíettivo servizio nel
corso cielf 'anno.

Al fine di gararrtire l'attri:rzione del principio di trasparenza I'esito della valutazione viene
pubblicato:;r-rl sito ilierret dl:I Coniirne.

diversific:tzic ne l:t,:: sa

diversific azione rne :1,.:

diversificaziane alta

3.4 Valutazione flnaie
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4 LA VALUTAZIONE DELLA PFRFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE

PRIVO DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

4.1 Premessa

La misr.rraziOne e vatuiazione cleiìa perlOrmarrce incjivicjuale del personale privo di

Posizione Argat\z.zlliu a è c<.rllegala:

a) al raggi.rrrgitrct rto t:li specifici ol:'iettìvi cli grLrppo e individLrali (eventualnlente integrati

dalle direttive de i r:s;'orsab;le),
O) uttu qualità del corrti"ibuto assicurato alla performance dell'Servizi di appartenenza,

aile competenze drmostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

per ogrri oggetto cii valutazione è assegnato un punteggio specifico sulla base dei risultati

della valutaziotre effettuaia.

ll punteggicì vi.jne mtlt;i ljoato per r-in coefficlente che "pesa" l'importanza dell'oggetto di

valutazióne I srng tii 1',r.ir:ler3gi delle Cive rse sezioni, ponclerati sulla base dei pesi e in fine

somrnatì, deterr:ir,.: a:tc ii valofe ,:onrplesstvo delia pefonttarìce 3 cJnsentono la

successrva a rticci.'ì;:iilrì? dì Llna graCuatoria clei responsarbili'

Di segLrito la scit:r.l;r rrei rjii:i:ncienti rrhe elirjcrzia il "pesc" di un og.c;etto sul totale

A Ambito di v a l'rla zic n e

Perfontrance orgur :izzativ

Se"/izi

Comportanìenil organtz
i n dividu a I i €' d L l] t 

! t.). ! O

Peso
C Valore
conseguito

D Punti (C.B)

ia dl

z.alivi

30%

70%

Sornma Max 100

4.2 La vaiutirzione cl:r comportanrcnti inclividuati e cli gruppo de! personale privo

di Posizione ()rganizz ativa.

La valutazione clei comportamenti ciel per-sonale privo di Posizione Organizzativa avviene

valutan<lo quattrc tjpologie di comportamenti organizzativi ad ognLrna delìe quali è
associato un descritiore.

A ciascun descrittore sono associati cinqr"re livelli di valutazione che indicano le

carattei.iStiche cit: o.:co;-re possedere per raggir-rngere un determinato livello di

valutazirrne
- se il c')rl'Ì p.rÌ'taiiì; I ìc cies:rittcl 'riene r:spresso con "quasi maì o raramente", il

plrnteggioòpa;rí all
- se il comportamenio ctescrìtto vaene espresso con
non complesse", il lr rìleglJio è pari a 4;

"a volte, soprattLttto in situazioni

- se il corrrpcrtr rrr: rito doscritio viene espresso cclll "spesso, ma
situazicrti ir. cu; ei: 

'i.:íi3saiìo". 
il p*lìegg;o e pari a 5,

- se il coinpcrtar:eniî descritto vierre espresso con "selnpre, in tutte le

era necessaric/'. ii pir;rteggio è pari a B.

- se il comportarlento descri{to viene espresso con "selrpre, con tisultatì dec
superiori alie attese", il ounteggio e parì a 10,

non in tutte le

situazioni in cui



Cotltune aiC66,.nsssim, _Siste,no dl orirurdzione e valutdzione della peîlrtln?Jnce- pag. u o 2A

l-ry:j".Sgi" arirjbuiio per i comportamenti è dato dalta sommacomportamenli per un valore compreso tra 20 e 100.
dei punteggí dei singoli

t punteggi sono attribuiti dar Responsabire di servizi suila base deffinterazione avuta nelcorso dell'anno con i valutatr.

ij;ff:tîr' 
dei compcrtanrenti di gruppo ed indivictuatisono queri indicari net,aregata

4.3 Valutazione finale
Al termine deta varutazione, per ciascun dipendente, ír Responsabire di servizi, compiraI'allegata Tabeta s con ra y:r.1l*igr: fi"aré d;r;;;;:.mance individuare e ra rrasmetteagri interessati. Aila suddetta tabeila è artreii ,ir"!àt-a'ù t"oult" 4, con ra varertazione deicomportamenti.

Al fine di garantire l'aituazione der principio di trasparenza |esito dela varutazione vrenepubblicato sul sito Ìnternet del Comune.
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TABELLA,l VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCEORGANIZZATIVA

Respon:iabile

Anno

Servizi

I comDonenti del Nucleo

ffi
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TABTLLA.2 r.,Èi.ìClìif ff.:rìi DTLLE (re|!li); [;niz:a DEt RE$poN$ABtLt Dt sERViZl0 ltIoLARt 0t P.o.

Anno

Responsabrle

Descrittori per il problem solving:

fiescrì1iofe

ll Regicr.J:rrr'lr Ci seryizio valutato ha dirrostrato una sufficiente
capacitj.di risùlrere i problemi che vengono posti alla sua unilà, anche
se non selnpre appare in gradc di iclentificare la soluzione piú

;rdeEUat;r e .ll aniiîipare lo implicazioÌri della soluzione adottatéì.

e in grado di re ln modo
laulorìcrt) e arrliciFr:lorio iprolìlenli dr intÉresse della Dfopria unità
i orga.ìlzzativa, di individuare la soluzione pjù adeguata e cli suggerire e

I nretiere ijl alto gli inter,/enti necessarì per adotlare tale soiuzione.

ll Respcrrsai..r,/e dì senizi} vaiutato è in orado di iderìtificare la
sokrzio!re piar aceguata ai problemi che vengono posti alla sua unità e
cii adottare gli irliervenli interni alla strutlura necessari per assicurat€ la
soddistaoente applicazione della soluzione prescelta.

Descr';ltori per io :ap .lrìti c,rg irììzzativír c gestioirale:

Lrvello Dr,:scritio.e
Punieggio
prevlsto

Punteggio
assegnalo

Bassc

ll IiÉ:ì/) )i's,rl) r," tlt iìí:tii:ia Valrrti:tÍo ha orila ìiTzato la pr()pria un,tà ìn
iìr)iii) rl),r r0lt filfaÌr{rntír sr sJro vcrificirle clisfr-tnzion!, Dèiallro no
rilevant,. ll ilirlra a.fganizzalivo inìerno all'unità presenta alcirne
critícità, íiovule ad una leadership non sempre adegLiata e/o alle
diÍfìcoltà ,ii prograormazione di alcune atlività.

15

Medio

ll Resporrs.rblle .,i seruizio valutato ha organizzato la propria unità
preservandola da padicolari disfunzioni; il clima organìzzativo è
corÌlplessivallì0frto posÍtjvo. L.a leadership risulta ad6'9uata e le
capacita di progfamnrazione e controllc eviclenziate consentono una
cc.r"atc r,p"rlizirni,-, clei càrichidi lavcro ail'ìntelr'ìo della struttura.

20

Alto

lì lr,..r,:c'i.r,,i.,ir'r. :j; s;l''1;icr ,r:i!liaio l1;,ì € ioltata tutte lC, ;niziative
Iìece;S,ilrii: Ja; írSsiCii.arÈ Un fltil:iOilanìerrt0 DffiCiente eC efficace della
propria ur'rità orgirnizzativa. Híì i[dividuato correltatnente le
responsabilliéì jndi!,iduali. ll cl:ma organizzativo e posiLivc. La sua
leadersîip è indiscussa all'intef no dell'unità.



Lrvcllo Descrillore
Punieggio
pfevislo

Punlegglo
assegnato

Basso

I ll Éi:sl;J,:.í:rrk iii s?t!:iio va:uialc opeia írbbastanza t.f,sitivarnente
i allirlilrl(r i'ell úigenr;:zazione ànÍìiqistrali\a Solo raremrrnte sono
i efrersi dcr probiiì|l]i nei rappùr1i inlerper!ìonaI con i cclleghi e con

i sog0eltr e$le!'r'ri (ut? i e/o altri Ìnterlor;t]lori abitu.ìli) Nel corso

i dell'ilnfo ha fiiiLrtnto (lLralsiasi pr.opositil di aggro namento e

I fofnrarzÌ,)r'ru Drof essionale

t5

ll l?eslro.r-sab;,'r,r cìí .;en"izio val',rtalo opera posilivamenie all'interno
deii'argc] .t?-:raiixne amministrativa. Nor.r so|]o stati segnalati problemi
rer rapporlj intflpersonÉlli con i colleghi e con soggetli esterni (utenti
e/o atr irìtgfl0crlofr ri,ituali). l-14 utilizzalo sr)lo pafzialrne te le proprie
corìoscìrìze ir:Ìra.l slr!]menhl di rsóluziono (lei problemi e podecipa ai
corsl ,lr f$nriiiziJac e ag:)iornamentc trasteretìdo le propfie
cor-rrpeteirze soir se richiesto.

i

I

l\4edio j 2A

ll l?e.s/. o,]'?liíe di :;etvizio v:ìlutatc opeía positìvamenle all'anterno
dell orga rìiz:a:iùr'ìe a!Ìlministraliva. F' in grado di attivare in modo del
tlr:ia aì t{)r:crr'Ì:ar rat!orli positvi con icolierlhì e con soat!tetir esterni
{i.ri..rìii r'r.) ,,ri r: iiilcrlJorio abì1!r.ìii) ì14 dl!n()5ìiri:to otevole
drriDofri:)iìiiì r)cr ie inl)orlu.ìilii di alrflic'nl{ìrnento e Írrltéìzione
pf,rfi'síiro'ì:ìl$ 'le semprÉr rììeSSc ;ì disposizic)ne d:ìgli allri le
ci':s;,)r;:rt il,-.;-:[,i.i] t:i ha tJliù li: :ri)p )rl!rìitzì d, n ig:icrarrento
pr3:esf,raf,.l:3

All0

ì

25
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Descrittori per proies sionalità, djsporibilítà alla crescita indtviduale e capacità di guidare e motivare i
propri collírbomtoril

Descrittori per asgrrìzione di responsabilità, livello di iniziativa pfofessionale e correttezza con gli organi
lstituzionai, interni ) lìind.rc0. Giu la o Consiqlioi

Punleggio
prevrsto

ir r:lri:ì:r r.: I ir:r rì?ii o t()nìpi riì svcl!lirrÌerìi0 dolle ptoprìe éìlt vitiì. Nel
ccr.;0 irì.i'ti :,r rr Ic:iLreÌrleìrì]]rie e!t l,ri.?i tì i propri àd'ìi1)ilrnìe lli in
rìra tj::,r.r ir -:ji.,irirì:.., ejo '"i!i,.ìeific:rì19. $;llopcntjndoli aJli o.gitni

, islat!!;:ir, ìr:i clr: iii:rC: in relllicr'ìi .fl'rrgJnìento e alie scadeflze
,COrt'':eS;t'

ll 'f-(; , : l r .! ; '.t:o vill il,ìri si fa i.e'rcî dc' cc.in, :l: ;rsscignall

se lfti L) r,:l!lfla) ii scìklciti;zir)r, Cetca c0iìtr ìLrafrìo:ìlo cctfètIìe dollat
cc.r'ett{:ir,ii rir,i p:-cfresso. Chii,-rie a:!to e r:ollabolazionc. Nel corso
deli errìfo ha iegoianÌìeIle osi:rletato i pro]ifi ade'rìpirne ti relativi al
raxpofi :)n gli ofgaÌr istilu;ionali interni, rispeltandc i te|lrpì in
re:32Ìc,ìe al:'a:g.Jnìento scltopcsto e alle scaCenze conneise.

)rsi)biie Cí ser}/izio ualutato si fa carico dei compiti assegnati in
modo lotalE, garanterìdiJ in prirna persona il rìsultato finaie. Nel corso
dell'anr,o ha espletalo gli aclerr,rimenti relativi ai rapporti con gli organi
islitlrircil.rll inta'r'ìi c0n coricllezza e punfualità, arìlicipaido la
Fredisp r.,i:':iJre de,tli adenìijifìri:nii di nìatgllic,rè rìlL.v?Dza e
consiÌìe:ìij) îC:i lrgar'ri isIluzisnel' inl3rni maggic.i tempi di
tía!:i:ìzljir :Ì i:: f!:::a:ioi:f alli; scadenicì counesse costrrbuendo
aiÌ ir)lic.î:r,.:,1"ìi.ai(lrÈì.:-,1 tfii.:t-. jiìivtziioI Gii organ; pc!itt:;;

i Livello ' Liesciillo. ei,
i : ii ;;1,r.ip,')i rJ it j1f j:.sr/n,jir.v:ìl-ititi. si í.ì .Ìa icr) deì ccrnl.,:t,.îssrìgnali

' sc i 1,: ,;,-1;r 16 iit stlliìcitazi0rìe. Aspell:ì cji ficever€: cltiettive o

I comf,onei,i .J€rl \ir l( |
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T,ALUTAZIONE OELLA PÉRFORMANCE INDIVIOiJALE DEI RESPONSABILI DI SERVIZIO
TITOLARI DI P.O.

TABELLA.3

Anno

Respon$abile

Am[Ìiió (li v3[rta;ji.n])

organizzat;va di

valLrtare.l

I componenli del N Jleo

2 ll valore consegrritt) .hlla peri"irrnÌance di Sefrore è quello calcolattr s;econdo quanto specificato nei paragmfi 2 e

3 
Se olrre aglli obietrrvì Ci perlbrrrrirnce or$rnizzratír,a si assegnano anche obietrivi individuali, ai primi sara dato un

pcso percentualc ;.rar i ir {(t9; iìtcntrc ai secorìdi ilresta te 109ó.
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TABlLLA.4 DESCRTTTORI DEI COMPORTAMFNfI DEI DIPFNDENTI

Anno

Dipendente

Descrittori dei comportamenti legati all'organizrazione:

Critefi di valutazione

Offre spcntaneatnente
supporto ed aiuto ai
coUeghj

mai o raramenle (punti4)

a voíte. sopratlufto in siluazioni non j

conrplesse (puntj BJ I

spesso, ma non n tulte le situazioni in cui
efa nece$safio (punti 12)

senìpre. ìn lutte le situazioni in cur era
r'ìecessario (pLtnt: 16)

seÍrpre, con risullali decisanlente
suporiori alle attese (purìti 20)

ffai o rararnente (punti 4)

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

spesso. nìa notì in tuft-. le situazionr in cui
èra necessario (punti 12)

se:npre. ir, tulte le srtuazioni irì cu, era
nec€ssario (pL,nt:'16,ì

sempi'e, ccn risultati decisamente
superiori alle attese (punti 20)

F' disponibiie ad
aoeguarsi alle
esigenze dell'incarico
ricoperlo, anche in
Pfesenza dl mLrtamenti
organizzatìvi

quesi rnai o rarafienle (punti4)

a voite, sopratlutto irì sjluazioni non
complesse (pLrnti 8)

spesso, ma non in tittte le situazioni in cui
ora neces$ario (punti 12i

sen'pre, in tutte le situazioni jn cui era
necessario (pUnti 16)

senìpre, corl risultati decisamente
supcriori alle attese (punti20)
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Descrittori dei comDortamenfi di relazionel

Cornportamenti
or g anizzaliv i c! i g nt pp c)

Descriltori Cf ilc'ri di valut;lzirnÈ
Punleggio
assegnato

Gestione della
coÍìunicazione

E' in gra(io di suscilarc
nell'utenza (interna e/o
nisteryìa) un'ir1ìmagine
dell arnministfa.:ione
atf;.Ubile ed efllciente

quasi mai o rararlente (punti4)

a voilè, sopratiutlo in situazioni non
conrplesse (purìt! 8)

spesso, ma non :n lutte le situazioni in cui
era necessario (Punti '1 2)

senrpie. in luite le siluazioni in cuj era
necessario (puntr 16)

sernpre cÒn risultati decisal'ìente
supsrìori alle attese (punti 20)

Gesliorìe delia relilzr{)re

lrdividua ed ut iizza le

grlrste rlìod2ìlrtii di
r.ìplìoilarsi afri altrj e

i:,i acialta risp0tlo ai
d versl Interloctil0ri

quas;i mai o rararìrente (punti4)

a volte, sopmtlutto in siluazioni non
cotl]plesse (puntì 8)

:ipr)sso. nÌa nof ,r tu\e le sihlazioni in cLti

efa neces$ario (puniÌ 12)

s'eì pre iJr ìult-a ie :lUì,roni in cù' era
U:eSSario (punt 16)

sgfnf:fe cDi'r fisultali decisamenie
supefiI]fí aile ettese (purìti 20)

Oescrittori dei co:rìportern€:'Ìti .Ji realizza:ione:

quasi Inai o raramente (punti 4)

a volle. sopratiutto in situazioni non
complesse (punti 8)

spe:>so, m;r nc rì .iì tulle le silua?ioll; ill cui
era ecessari0 (pur'ìti '1 2)

5aitìtl).0, ì luJe l{t s,luaziotìi In crji era
necaìssado (p$rl, 10)

senrpre, con fisJltati decisamenle
superiori alle zìtt€se (punti 20)

organrzzativi intlívidu a' ì

'fernp{istivilil

Accuratezza

LgscíiltoIi

fìispetla itempì
sc:idenzè
:es,ili.rzione
fì'i?:liazi0lle

Opera con alt.jnzione,
darìdc esecuzi)ne con
precisione ed
esattezza alle i ìziative
rirhieste dalle
ci!'costar'ìze s!.ecifiche
e dalla nalufa del
ctmpilc assegnalo

qrasi mai o rar'amenle (Punti 4)

a volte, sopratlutto in situazioni non
conrplesse 0lunti 8)

spesso, rna non in tutte le situazioni in cul
era necessario (punti 12)

sîrììiìre. irì tLr:le lp sih,azioni itì cu era
necessario (púnti 16)

senìpfe, con risultali decisamenle
s.,p;'i.,)fr alle Jll€ se (pullh 20)

quasil rnal o rararnente (punti 4)

a volte, soprlltlutto in situazioni non

ele
per

della

ilos,ìfitlori Cfi!iri di valut.rzi,rnil

Cura cosiante|.lrentú Ie
proprie compelenze
valolizzar'ìdo le

Oescrittori dei compcrtìmeiì1ì p,Jfessiorali:

Cornportamenti
organizzatjvi itìdiv idu ai j

SvilupDo e corìdivisr0|-]e
della c0noscenza
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opponunità f0rfiative
ricevute,
l autoapprofondirnento
e l0 scambio
professionale

Tìasmette le
conlpeienze
p0$seduto ai colleghi
arìclìe {li altre funzioni

conìplesse (punti B)

spesso. ma non In tutte le siluazioni in cui
era necessario (punli l2)

senrpre, in tulte le situazioni in cuj era
necessario (pLrnti 16)

sempre. con risultati decisamente
superiori alle attese (punti20)

quasi mai o rafarnente (punti4)

a volte, soprattutlo i siluazioni non
complesse (puntiS)

spesso. ma non 'n tutle le situazioniin cui
ora nocessaflo (pltnti 12)

sempre. in luite le situazioni itl cu, era
necessario (puní 16)

seÍìpre, co,l risultati decisamente
superiori alle attese (punii 20)

E' in grado di
elaboraie so[zioni
critiche e di risolvere
problenri imprevisti,
proponendo possibili
a,lernative ed
utilizzando le proprie
cortoscenze, anclìe
derivanii
dzlll'esperierìz€t sul
iliìmpo

cllrasr nrai o rarantente (punti4)

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

spesso, mà non in tutle le situazioni It cui
era necessaric) (punti 12)

sempre, in tulte le situazioni in cu: era
necessario ipunli 16)

sorlrpre, corl risLrltati decisarnente
slipr'ìr,o Ialls .ltt{,$s ípurìli 20)

Analisi e
problenri
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TABELLA.s VAIUTAZIONF DELLA PERFORE]ANCE AR6ANIZZAÍIVA DEI SERVIZI, DI GRUPPAE
INDIVIDUALE DEI DIPENDENTI

Anrìo

Dipendente

Servizi

ll Resfionsabile dì S€:ùir::i)

- ll va lc'te cortsegu ito rìl'tliir prtt lìrlntilrcc d ì Ser vizi è clricllo calcolato seconi.l(r cìuîrìto sltecilicoto llol paragÈtb 2.


