ALLEGATO F)
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INTRODUZIONE

PREME
L'adoziope di un sistema di misurazione ¢ di valurazone della pesformance organizzativa ¢ individunle deriva
dalla necessita di corrispondere a specifiche disposizioni normative, nonché dall'esigenza di dotare FEnte di un
nuovo sistema di gestione delle Hisorse umane e finanziacie, in attunzione del dis posto del Decreto Legislativo n,
150/2009.

A questo proposito, al fine di produere un migliosamento tangibile ¢ garantive una teasparenza dei dsultad, i D.
Lgs. 150/2009 prevede Iintroduzione di un ciclo di gestione della performance, atieaverso il quale le
Amministrazione devono inquadrate la loto azione attraverso il passagpto da una logica dei mezzi (input) ad uoz
dei risultati (output ed outcome),
Il ciclo di gestione della performance (disciplinato dal Capo 11 Titolo 1T della legge 150/2009) si acticola nelle
seguenti fasi;
- programunazione;
- pianificazione;
- monitozaggio;
- valutazione e misurazione, con esito finale nella premualied e nella rendicontazione alla PA e al cittading,
Il percorso semplificato, sotteso a tale ciclo, prevede una fase di definizione e assegnazione degli obiettivi
contenente 1 valoti attesi di tisultato con i tspettivi indicatori, una fase di assegnazione delle risosse
necessatie, una misurazione e valutazione della performance (intesa come sormma di comportamenti e
risultati del personale) con la conseguente erogazione di incentivi economici conseguenti alle valutazioni,
E'utile avere presend i principi generali cui il sistema di misutazione ¢ valutazione della performance s fspita.
Come delineato di numercse disposizioni (D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165,
Direttiva de! Ministro della Funzione Pubblica de] 24 marzo 2004, CCNL del comparto Autonomie Locali), i
Princip! ispiratoti sono i seguenti:

4 valorizzazione del metito, dellimpeguo e della proguttivit di ciascun dipendente;
trasparenza e pubblicith dei eviteri e dei visuitati;
pattecipazione al procedimento della persona sottoposta a valtazione;
diffusione della cultura della partecipazionc, quale presapposto all'otentamento al risultato, al posto della
cultura dell'sdempimento, per accrescere il scnso di responsabilita e l'iniziativa individuale;
‘migliore qualith complessiva dei seevizi fogniti;
migliore impiego delle risorse nmane;
A cura della formazione ¢ dello sviluppo professionale del personale, garantendo pasi opportunith alle

lavaratyici e ai lavorator,
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L'art, 1, ptimo comma, del D, Lgs. 27 otobre 2009, 1. 150, dispone che le notme del Decreto Legislarivo si
applichino 2j dipeadent delle Amministrazioni di cui all'act, 2, comma 2, del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165
[)(gl Enti Locali sono inclusi tea le Amministrazioai di cni all'art. 2 comma 2),
L'art. 7, primo comma, del I, Lgs. 27 ottabre 2009, . 150, ha introdotto ua articolato sistema di valutazione
della performance, stabilenda che 1. Arminisirasioni Pubbliche valutane analmente la erformanse organiszalivg 4
individuals. A lal firs adottane won apposito provoedimentn il Sistemsa di misurasyone ¢ vabutazsone delis performuncs.
L'art. 5, secondo comma, del D, Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, dispone che ‘% missragiont ¢ lu vulutazione twolie duti
divients sulla porfarmance individuale del personale sono effettiate cnlla hase def sisioma i eui allart, 7 e evilegate:
4) al ragginngimento di specifici obiertivi di Brappo o indivielnali;
b) alla qualit del consributo assicuraty all performance dell ik} oryanizzatin di upparienensa, alle competenze dimostrale ed ui

aompatiaments professionali ¢ organszzutivi”’
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L'art, 20, ptimo e sccondo comma, del D. Lgs. 27 ottobre 2009, u. 150, dispone che “GA stimmenti per prenivre 1l
merito ¢ le professionaliti sevo: @) il bonus ammuale delle eecellense Jifc art 21 ¢ b) il pramio aninals per linnovazione rif. at,
22]; ¢) o progressioni eionorishe [l art. 23]: d) le progression di cuprivra vifmt. 24]; o) Lattribusgone di ineawrichi ¢
respunsabilitd [rifard. 25/
L'aze. 31 comma 2 del D. Lgs. 150/2009 dispone che: ¥ .../ ¢4 Vi Lok, welfevercizin defle vispestine potestd normaive,
prevedano she un guota prevalents delle risorse dextinate al tratlanrent copanned aciessorio collegato ulle potformaine individiale
senga attribuila af personale dipondente ¢ divigente che iF colloca sielly fasiva di waerite alla ¢ ehe le fearve df merito viano vomsungue
ron nferiori a tre”.
L'art, 31 comma 3 del D. Igs. 150/2009 dispone che: “Per prosione if mertto ¢ le professionalitd {....] 8% Fnti Locali, oltre
4 guanto awtonomarmente siabifito, nei limiti delle rivorse disponibils per l cwirilTuzione indegrativa, ks O strineenti o cin
allarl. 20, comma 1. lettese o), d), ) ed [}, nonshé adhattundols ults specificits dei propri ordimanientt grielf di cui ulle letlere a) ¢ b).
Gli incemtivi di i alle predotte lettore a), b). ¢) ed o) sono vivonoscli & vafere sulle riiorie disponibili ey la rontraltazione collettiva
integrativa’®
L'ast. 45, comma 3 de! D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato dallact. 57 del D. Lgﬂ 27 ottobre 2009, n.
150, prevede che “I conteatti collettivi definiscono, in coerenza con le disposizioni legislative vigenti, trattamenti
economici accessori collegati: a) alla performance individuale; b) alla performance organizzativa con tiferimento
all'Amministrazione nel suo complesso e alle wnith organezative o aree & responsabilit in cui si articola
I'Amministrazione ....J.
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PEREORMANCE QRGANIZZATIVA
Come previsto dal D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, la misurazionc della petformance riguarda sia J'andamento
della pecformance della strutiura organizzativa in cui il singolo lavora, sia la performance individuale in
senso stretto.

Ai sensi dell'art. 8, la performance organizzativa conceine

o “L'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogui della collettivith;

o l'attuazione di plani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di athuazione dei medesimi,
vel rispetto delle fasi e del tempi previsd, degle standard qualitativi e quanttativi definiti, del livello
previsto di assotbimento delle risorse;

e la tilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche atteaverso
modalifh interattive;

o la modernizzazione ¢ il migliotamento qualitativo dell'organizzazione e delle competenzc professionali e
1a capacith di attuazione di piani ¢ programmt.

s lo sviluppo qualitativo ¢ quantitativo delle relazioni con i cittading, { soggetti intetessati, gli utent e {
destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di pactecipazione e collabotazione;

s l'efficienza nellimpiego delle dsorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla rduzione dei
costl, nonché all'ottimizzazione del tempi dei procediments amministeats;

s 1o qualitd e la quantiti delle performance e dei servizi crogati;

¢ il raggiungimento degli obiettivi di promozionc delle pari oppormiti.

Le disposizioni telative alla pecformance organizzativa di cui all'art, 8, non tientrano tra quelle cui gh
Enti Locali sono tenuti obbligatotiamente ad adeguarsi.

PERFORMANCE INDIVIDUALE
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance ilustato nel presente atto ha quale obiettivo principale
il desiderio di un miglioramento costante dell'otganizzazione e delle modalita di lavoro del personale,
In patticolate, il Sistema di misurazione e valutazionc della perfotmance perscgue il fine:
A verificare i} conseguimento degli obiettivi;
A infotmare e guidate i processi decisionali;
A gestite in manjeta pib efficace sia le risorse chie @ processi organszzativi
A fornite la base di un sistema incentivante pe premiate {| merito, l'impegno e Ja produttivith di ciascun
dipendente;
A promuovere processi di miglioramento delle performance ju termini di qualita;
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4 valotizzare le competenze e le potenzialit, individuando i fabhisogni formativi del personale, nonchd
incoraggiando Varricchimento dellespericnza lavorativa nelle sue dimensioni ortzzoatale (diversificazione
dei compiti) ¢ verticale (incremento delle respansabiita);

A coudividete gli obiettivi dell Amministeazione con il petsonale, promuovendo strumenti di intezazione ¢
dialogo tra i dipendenti e le figure responsabili della gestione:

A promuovere l'emersione di professionalita particolarmente qualificate, al fine della loro valorizzazione,
anche nel quadro degli stramenti individuali nel titolo ITT del 1. Lgs. 27 ottobre 2009, . 150.

A tale scopo, come precisato dall'ast. 7 del Decreto Legislativo a. 150/2009, il Sistema di misarazione ¢
valutaziope individua:
o le fasi, i tempi, le modalith, i soggetti ¢ le responsabilith del processo di misurazione ¢ valutazione della
petformance;
¢ le modalita di raccordo e integrazione con i dncumenti df progeammazione finanziaria ¢ di bitancio.
La misurazione della performance individuale del dirigente, assunto con conteatto 4 tempo
determinato, e dei tesponsabili incaricati di posizione otganizzativa ¢ collegata:
a) al raggiungimento di specifid obiettivi di gruppo o individuals: .
b) ala qualiti del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle comperenze
professionali e manageriali dimostrate;
c) alla capacita di valutazione dei propsi collaboratori.

La misutazione della peeformance individuale del personale non incasicato di posizione
organizzativa ¢ invece collegata;

2) al raggiungimento di specifici obiettivi di grappo o individuali;
b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartcnenza, alle
competenze dimostrate ed ai comporttament professionali e otganizzativi

TL SISTEMA DEGLI OBIETTIVI
Quadro generale

Nel Comune di Altavilla Milicia gli obiettivi di grappo da assegnase al petsonale dipendente sono attcolati in:

]OBIE’ITIVI DI MIGLIORAMENTO | Piani ¢ progett di particolate tilevanze, individuad sulla base delle
priorita dell' Amministrazione

OBIETTIVI DI GESTIONE Piani ¢ programmi relativi alla gestione ordinaria

Gli obiettivi di miglioramento sono definiti in coerenza con le priotith individuate dall Amministrazione e
costituiscono obicttivi telativi al ciclo annuale di bilancio ed alle risorse assegnate ai centri di responsabiliti
amministrativa.

Bssi mppresentano delle specificazioni del programmi di maggior tilievo (semplificazione amministrativa,
informatizzazione dell'Amministeazione, razionalizgazione della spesa, miglioramento della qualita dei servizi)
contenuti nella Relazione previsionale e programmatica pet 'anno di viferimento.

Sono descritti attravetso progtammi opecativi contenendl le informazioni necessarie telative agli indicatosi di
misutazione e alla iodividuszione delle specifiche responsabiliti del personale coinvolto.

Gli obiettivi gestionali riguardano invece lordinntia attivith dell'Amministrazione ed hanno pet lo pili carattece
stabile nel tempo (ad es, daborazione di documentazione, teattaztone della cotrispondenza con le sedi, attivith
degli uffici, gestione del personale cec...).

Ove ritenuto utile, per portare avanti specifiche iniziative di particolare rilevanza per pitt uffici o piy aree, &
possibile attribuire obiettivi trasversali allc strutture.

La fase di definizione degli obiettivi richiede f coinvolgimento ¢ I'aitiva partecipazione sia dell'esecutivo, 4 cui
spetta il potete di indinazo politico e programimatico, sia della struttua tecnica del Corpune a cui compete la
gestione degli obietrivi pianificati,

La fase di proposta degli obiettivi nasce dal raccordo costante tra le due pacti nel senso che al dititto dovere di
proposta, posto in capo ai funzionari, coisponde la titolatita del potete di indirizzo e di approvazione posto in
capo all'esecutivo.

Ad ogpi obicttivo di miglioramento o gestionale sono assaciati uno o pi indicatori finalizzat alla misurazione del
grado di conseguimento deil'obicttivo,
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Ciaseon indicatore deve essere in possesso dei seguent tequisith

A Comptensibilith: deve essete chiaramente definito, confestuahizzato, comprensibile anche a persone
ton conoscenze non specialistiche;

A Rilevanza: deve essete utile ¢ sipnificarivo per coloro che lo ublizzano e attribuibile a delle attivitd
chiave fra quelle svolte dall'organizzazione:

i Confrontabilita: deve consentire comparazion; diactoniche ¢ sincroniche (benchmarking);

A Farttibilitd: la raccolta di informazioni per l sua misurazione deve comportare cost sostenibili in
termini di risorse umane ¢ finanziarie, nonché di sistemi informativ

A

Affidabilita: deve rappresentare in manicra sufficientemente accurata la realta che i sta misueando;

11 processo di definizione degli Obiettivi di miglioramento e gestionali
T processo di definizione degli Obiettivi ha inizio con l'adozione del Bilancio di previsione, contenente §
programmi e le priotita da perseguite nel corso deil'anno di dferimento.
Sulla base delle priosita individuate dall Amminatrazione nel documento previsionale, enteo il 10 gennaio, il
Segretario Generale invita i Responsabili mcaricatl di posizione otganizzativa ad avviate il processo di
elaborazione degli obiettivi deli' Amministrazione, ove oppottuno fornendo specifiche indicazioni e linee guida.
Entto i} 31 gennaio, i Responsabili incaricati di posizione organizzativa, raccotdandosi con i propty refcrcnu:

politici, elaborano i piani ed i progettl priotitati ¢ definiscono ity collabotazione con i funzionari preposti aglt
Uffiei competenti:

A pfi obiettivi collegaty;

A gliindicatoti connessi agli obiettivi;

A il programma per la realizzazione dell'obietrivo, con la previsione delle drorse necessade, delle ihiziative
da porre in essese,

Entro tale data (31 gennaio) le proposte di obiettivi di migliotamento e gl obiettivi di gestione, cortedati dai
relativi indicatari e piani di azione, vengono prescntate al Segretatio Generale.
Entro il 15 febbraio, il Segretatio Genetale, anche sulla base di un costante raccordo con it Nuclco, procede:

A alla verifica della significativith degli obiettivi propos ti;

A gll'eventuale definizione, a partire dajle considerazioni precedend, di un insieme di obiettivi nuovi e di

obiettivi suscetubili di variaziope.

Al termine delle verifiche di cui sopra, sentito i Nucleo, i Segretatio Generale cuta fa predisposizione det
progetto di Piano dettagliato degli obicttivi ¢ Jo presenta alla Givata Comunale,

Entro il 25 febbraio, il Segretatio Genetale approva il Piano dettagliato degli obiettivi e lo trasmette al Nudcleo di
Valutazioae e al Servizio Affari Generali per gli ultertori adempimens. ‘

Entro il 1° marzo, una volta approvato il Piano dettagliato degli obiertivi, il Servizio Affagi Generalt/Segteteria
Generale ne cura la tasmissione aghi Uffici e la pubblicazione sul sito isutuzionale.
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GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Premessa

11 Sistema permanente di valutazione delle performance ¢ dei risultat du personale (valutazione della prestazione
individuale) callega le misuza per la valotizzazmone del merito ¢ iveentivazione della performance, di cui a} Titolo
TII del D. Lgs. 27 ottobze 2009, n. 150, ai risultati conseguiti dall'unita otganizzativa di appactenenza ed alle

competenze organizzative dimostrate.

La struttura complessiva del sistema di valutazionc ¢ riassunta ncllo schemn che segue:

' . Attribuzione indennita
Eu‘ntegg‘lg di risultato
risultati ™™ pessonale incasicato
(obiettivi) | P.O. ’
Punte_géi; i .
complessivo J-———-——-—-
_—
; " Compensi I
Punteggio P

ategotie professionali)

“comportamenti l Incentivanti
otganizzativi* v__.__._..~_-l ——JTC (personale delle

Il sistema di valutazione, indipendentemente dal soggetto che viene valutato, si articola in cinque puntl
fondamentali:

*  attribuzione di un punteggio in funziane del eaggiungimento degli obiettivt assegnati al peesonale;
o valutazione dei comportamend organizzativi: '

e caleolo del punteggio complessivo;

s definizione di un processo di valutazione;

o fermo restando quanto previsto dall'act. 29 del 1. Lgs. 150/2009, l'attzibuzione delle misure previste dal
Titolo I del D. Jgs. 27 otobre 2009, n. 150, fra cui le diverse forme di compcnsg.i-m.:entivantc:

caleolate in proporzione al punteggio conseguito, secondo | critert ¢ le_modalith stabilig e
c tiazi ecentrats.

I! sistemna di valutazione della pesformance opera in rifecimento i seguent] soggettt

4 personale incaricato di posizione otganizzativa ai senst de} CCNL relativo alla Revisione del sistema
di classificazione del Petsonale (CCNL del 31 marzo 1999) e successive modifiche, e dirigente
extradotazione organica con contratto a rempo determinato;

4 personale inquadtato nelle diverse categotie professionali
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INCARICATI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
E DIRIGENTE EXTRADOTAZIONE ORGANICA
Valutazione dei tisultati ¢ dei comportamenti organizzativi

Y1 criterio di valutazione dei risultati (realizzazione degli obiettivi)
La valutazione dei risuleali ottenuti misura la capacith dei responsabili incaricatt di posizione arganizzativa ¢ del
ditigente assunto con conteatto a tempo determinato di conacguire, nelfambito della propria funziose, tisultat
adeguati agli obiettivi assegnats.

Gli obiettivi annuali assegnati 1 ciascun responsabile incatieato di posizione otganizzativa soho nel
limnite massimo di quattro,

o .a scelta de iettivi
Al fine di garantire la trasparenza della valutazone, gil obictovi sono assegnad, nel quadro di quanto deresminato
dai D. Lgs. 27 ottobte 2009, n. 150, osscrvando i crited descritti di seguito:

A vilevanza dellobicitive nellambite delle attivid swlte dullares, ' necessatio concenteare Uattenzione sulle
linee di attivits di maggiore silevanza tra quelle svolte dallunita otganizzativa pritnatia. Pud thattarsi
di linee di attivith coreelate sia ad oblettivi strategici sia ad obiettivi strutturali;

A prisurabilits dell'obisstive, 11 raggiungimento degli obiettivi assegnati deve essere verificabile. In fase di
assegnazione, pertanto, occorre individuare sadicatori ben definitl, corredati dalle modalita di caleolo
del loro valore e dai dati elementari post 4 base dei calcoli;

K yontrollabifivi dellobistiive da parte dellwnnta organizyativ. La velutazione deve basarsi sul principio della
responsabilizzazione dei valutati. A tal fine. & necessario che 1l conseguimento dell'obiettivo dipenda
in misura pevalente dall'attiviti svolta dai valutati stessi e dalla loro struttuea.

A Chiarsxza del limite temporale di riferimento. Lobiettivo quale effetto arteso dell'attivitd svolta nel singolo

esercizio, ha al massimo durata annuale. B, in ogni caso, indispensabile che sia indicata in maniera
cetta Ja data di completamento dell'obiettivo.

o o jone | obigttivi
A ciascun obiettivo di area & assodiata una ponderazione, rappresentativa dellimportanza che a esso si attribuisee.
Ta ponderazione & contenuta nelle schede di progetto approvate con il provvedimento di approvazione del Piago

dettagliato degli obieftivi e Ia somma delle ponderaziont deve cssere pati a 100,

o efinizi ntepio di fsnltat

Il sistema si basa sulla valutazione del livello di raggiungimento degli obiertivi assegaati a ciascun
Responsabile,

Agli obiettivi sono associaty, in fase di programmazione, indicatost quantitativi e qualitativi misuiabili e le relative
pondetazioni, II tapporto tra {§ valore dellindicatore praposto ¢ il valore dell'indicatore conseguito esprime, in
fase di velutazione, il livello di raggiungimento di ciascun obictiivo. La somma ponderata del livello di
raggiungimento di ciascun obiettivo rappresenta il punteggio conscguito ed ¢ eemento di definizione del
punteggio di risuitato del peesonale incericato di posizione osganizzativa ¢ dal dirigente a tempo determinato.

. 1ca eppio di s
Il punteggio massimo realizzabile & pari a 20 punti.

11 ealcole del punteggio di misultato si basa sulla vahutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi in base al
percorso illustrato nelle lettere sono indicate.
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A) Obiettivi individuat

' OBIETTIVE

A, Amministeativa — A, Economico Finanziaria - Corpo di Polizia Tocale - Area Teenica LLPD. - Atea
! Urbanistica

1

o

i
t
1
!
|

> W

B) Patametri da utilizzare e relatva scals di misurazione

4 Efficienza; ¢ il rapporto tra il sisultato mggianto ¢ Je nsogse impicgate. Compogfa un impicgo di dsorse
in Ferioze a quello programmato (Scala di nusurazione: puna da 02 5).

A Bfficacia & il rappotto tea il risultato raggiunto e Pabiettivo programmato. II' costituita dalla completa
soddisfazione della domanda ovvero dalla eliminazione di disservizi o disagt (scalz di misurazionc: punti
da015).

A Economicita: & il fapporto Iwa costo pseventivo ¢ costo consuntivo, Va intesa non come semplice
economia di spesa ma come effettivo risparmio A parih di qualiti della pesfomance (scala di
misurazione: punt da 0 a 5),

Celeriti: & la maggiote frequenza nellunita di tempo, vale a dice In diminuzione dei tempi di erogazione o
di elabotazione (Scala di misurazione: puntt da () a 5).

La forbice del punteggio & compresa tra un minimo di 0 ed un massimo di 20
Nel caso di assegnazione di due obiettivi il punteggio da atttibuite viene moltiplicato per due al fine di rendere
omogeneo il sistema dei punteggi utilizzato pet i responsabili incaicati

C) Lo schema da utilizzare per evidenziare | risultat conseguiti & il scguente:

, . 1 -
Vifficienza fifficacia Pounomieita Caterta , Tutak: , Numero ) Uistaler '
Puateggae: Punteggpo: Puntuagis 1 Dunteggpo: Prrametri
puntitkh a5 | puntdadias punti da a5 pontidailab unlizzall cot S:enl 6
1
:
, Coll 2 Cold \ el d il § Col6 ol 7
i . i
Obiettivo n. 1 : : ; i

Obiettivo n. 2 ‘ I'
Obiettivo n. 3 ,

Obiettivo n, 4 o ;

TOTALE |
2. Tl etiterio di valutazione dei comportamenti otganizzativi

* uadro dei comporfament nizzativi

La valutazione dei comportamenti organizzativi ha lobicttivo di confrontate i comportamenti attesi dai
responsabili incaricati ¢ dal ditigente a tempo determinato dspetto 2 quell effettivamente realizzatisi.

La valutazione dei comportamenti ha, inoltre, la funzione di mtegrate il sistema di valutazione det tisnltatt, che:

A dovendo necessariamente basare la valutazione su pochi obietévi predefiniti allinizio del petdodo di
programmazione, non potrebbe valorizzare in manicra csaustiva futte le ultegioti attivitd svolte all'intetno
dell'organizzazione;

A dovendo ricotrete ad obbiettivi che siano traducibili in risultnti misurabili, non tiesce da evidenziage if
contibuto fornito da ciascuna unith di personale 1 ragguingimento deghi obiettivi.
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La

La valutazione dei comportamenti QugANIZZ L]

valutazione det dirigente extradotazione ofganica ¢ der responsabil incaticati di posizione organizzativa di

direzione di aves, avviene attraverso tre macrocategoric i compormmenti organizzadvi

S

= el -

A Qrientamento # dsoltati
A Conduzione del personale
A Qualita dell'apporto personale specifico

ORIENTAMENTO A RISULTATI

ECnpacitfa di tradusee diettive ¢ atti di indirizzo in progetti, piani di arivici ¢ piani di lavoro

Capacits di otganizzare le attivith in fungionce della qualith del servia anche attraverso semplificazione
amministeative ¢/o innovazioni recnologiche

CONDUZIONE DEL PERSONALE .
Capacita di motivate, guidate e valutarc i propr; collaboratori, curandone ln ctescita professionale '
Capacith di fronteggiare nuovi incombenti nominativi ovvero emergenze imprevisti attraverso I'usol

flessibile & sinergico del petsonale !

|

Capacit di gestire e risolvere sitwazioni di conflittualit interna
QUALITA' DELL'APPORTO PERSONALE SPECIFICO

Capacita propositiva nei confront degli organi della digezione politica

Capacith di iniziativa ¢ propensione all'assunzione delle responsabiltta correlate alla posizione professionale

Capacita di rappresentare adeguatamente I'finte nelle tattative & nelle relazioni con l'esterno

Capacita di valotizzare I'aspetto della formazione professionale pessonale provvedendo allo stesso tempo
alla formazione wterna dei propri collabosatori

Presenza ju servizio oltee il normale orario di lavoto.
(Viene atteibuito puntegro in selazione sllimpegno prodoto b cui furbice & compresa tea 106 h e 208 1¥%)
# \'edli scheda rutativa 1 punteggio propotzionale

It punteggio complessivo attribuibile per i comportamenti & pati # max 80 punti

A ciascun comportamento  Organizzativo sono associad quattro Livelli di walutazione (migliorabile, adeguato,
buono, eccellente) e o ciascun livello sono collegati i cottispondenti descrittori, che esprimono le carattetistiche
che i valutato deve posscdere pes raggiungere un determinato livello di valutazione:

A ge i) valutato ¢ deseritio dal livello “mighorabile”, atticne un punteggio fino @ 3,9;

se 5/ nalutato & deseritto dal lvello “adeguato”. ortiene un puntegtio variahile ru 6 ¢ 6.9;
st il valutato § deseritto dal livello “buana ™, ottiene my punteggio variabile iro 7 ¢ 7.9;

52 1] vadutato & descritio dal hwetlo “Sccellente”, oftienc wn pintggero pari a 8

> > >

0x0 *O*O*O*O*O*O*D*O

.

anty 1 unt omplessivo

La quanfificazione del punteggio complessivo & quindi data dalla somma dei seguenti element:

1°) Grado di ragpiungimento degli obietttv (rivultati) max20 pt
+ L__m ax 100pt
2°) Qualitd della performance individuale (compurtamenti crpanizsarivi) max 80 pt
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La retribuzione di risultato verra liquidata a parure dall'aone 2012 in
sottoindicate del punteggio ottenuto:

base alla collocazione nelle fasce di metito

- 25% della retiibuzione di posizione assegnata (quott paksima)  Fascia 1% da 96,6 a 100 puni

- 22% della retribuzione di posiziont assegnata
- 19% dalla retribuzione di posizione asseguara
- 16% della retribuzione di posizione asregnala

fascia 2°: da 93,6 2 96,5 puatl
fascia 3% da 88,6 2 93,5 puntd
Fascia 4°; da 82,6 4 88,5 pynt

- 13% della retribuzione di posizione asseguura (quots ounima)  Fascia 5% da 75 2 82,5 punti

—~ = della rerribuzione di posizione assegnata

fascia 6°: meno di 75 punti

Il punteggio 75/100 costituisce il limite al di sovo dd quale la valitazione ¢ ritenuta “non positva”. Tale
valutazione, ai senst di quanto disposto nel 3° periodo del 4° comma dell'art. 9 dell'Otdinamento Professionale,

esclude la possibilita di sisultare beneficiaio dellindennith di tisultato.

Per il dicigente extradotazione otganica la retribuzione di risultato ¢
nel contratto individuale di lavoro stipulato con ' Amininisteazione.

liguidata sulla base delle specifiche stabilite
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PERSONALE DIPENDENTE NON INCARICATO DI P.O.
Valutazione dei risultati e dei comportamenti otganizzativi

1. Tl erirerio di valutazione dei risultati (realizzazione degli obicttivi)

La valutazione dei risultati ottenuti misura la capacith del personale non incaricato di posizione organizzatva di
conseguire, nellambito delia propeia funzione, risulrati adeguari aglt obiertivi assegnati,

. La scelta degli obicttivi

Tl sistema si basa sulla valutazione del livello di raggiungimento degli obrettivi indrviduat per elascuna acea.

Nel quadro di quanto determinato dal D. Lgs. 27 ottabre 2009, n. 150, gli obiettivi sono assegnati atiraverso il
loro Inserimento allinterno del Piano dettaglinto degli obiertivi (obiettwi di gestione), o al''terno  del
provvedimento della Giunta Comunale di individuazione delle risorse variabdi {obiettivi di miglioramento).

] bieftivi

Attivazione di nuovi sexvizi o accrescimento dei servizi esistenti (azr, 15 ¢. 5 CCNL)

Nel caso 'Amministrazione individui con proptio provvedimento specifiei obiettivi di miglioramento, a forte
contenuto innovativo, collegati alla applicazione dell'ast. L5, comuna 3, del CCNL 1999 avente ad oggetto *Pmaern
di riorgamizzazione (can 0 senga incrementi delta dotasgone orgaica) finulizzan wel un acerssciments def servicy evistants corvelati ad
aumento defle performance del parsonaie™ in tale atto definird le modalita di raccordo con il presente sistema di
valutazione dei risultati, secondo lo schema di cui all'allegato B).

* Obiettivi di gestione

Net Piano dettapliato degli obiettivi sono inseriti gli obiettivi gestionali, di carattere otdinatio ma che possono
qualificarsi per la loto particolare complessiti o atipicita, proposti dai Responsabili di area, unitamente i relativi
indicatori quantitativi e qualitativi misurabili e le relative ponderazioni.

Per l'anno 2012, che si ritiene sperimentale per 'applicazione del presente Sistemna di misurazione e valutazione,
Ron possono cssere assegnati a ciascun servizio pit di 2 obiettivi gestionali al fine di un progressivo adeguamento
ad una modalita di lavoro per obiettivi,

In fase di definizione dell'obiettivo di gestione trova applicazione quanto detto nell'analogo paragrafo celativo agli
incaricati di posizione organizzativa, con riferimento alla misueability delfabisttivo, alla sua controllabilita da
patte delluniti organizzativa e alla chintezza del limite temporale di riferimento.

1. REALIZZAZIONFE. DEGLI OBIETTIVI

1. OBIETTIVI DI GESTIONE :Sono obiettivi di catattete ordinario che possono
| qualificarsi per la loro particolare complessita o atipicita
descritti in base a ctiteri di chiarezza, misurabilith e
{controllabilita

A titolo di esempio la definizione di un obiettivo di geatione puo cyscre schematizzata attraverso gli elementi
rappresentati nella scheda:
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e La definizione del punteggio di disultato

i OBIETTIVO
| Personale che partecipa al progetto;
Attivita previste
: MESI
P DISCRIZIONL
gN.I DENOMINAZIONE CRISULTATO ATTESO | RISULTATO CONSEGUITO

Teattandosi di abiettivi gestionsli, che vguardano la realizzazione di risultan relativamente alla paste ordinasia
delle attivita, & necessatio garantire a tutti i dipendenti I pactecipazione alla realizzazione di obiettvi.

11 sisterna si basa sulla valutazione del livello di raggiungimento degli obiettivi di gestione individuat per ciascun ;
dipendente del Servizio che ha tealizzato I'obiertive.

In fase di programmazione devono essere individuati gl indicator guantitativi ¢ qualitativi misutabili. Il rapporto
tea it valore dell'indicatore atteso e it valore dellindicatore conseguits esptime, in fase di valutazione, il livello di
ragginngimento di ciascun obiettivo. ’

. Il calcolo del punteggio di risultato

1l punteggio massimo tealizzabile ¢ paci a 20 pund.

1L calcolo del punteggio di risultato si basa sulla valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi e s1 ottiene
moltiplicando il punteggio massimo cealizzabile per la percentuale di realizzazione dell'obiettivo.

Punteggio di risultato = (Ob.)  |Punteggio max X % di realizzazione dell'obietdvo i
in relazione agli indicatoti

2. T criterio di valutazione dei comportamenti organizzativi

Ogni dipendente & soggetto ad una valutazione per Ja performance tesa. . .

Nella walutazione dei compottamenti organizzativi vengono considetat tre macrofattori di valutazione
(Orisntamento al ritultato, Competenie organizzative, Modalid di rehustone con [ufente) declinati in otto fattori di
valutazione, ai quali viene atteibuito un punteggio come sotto meglio specificato.

ORIENTAMENTO AL RISULTATO 5
|

INIZIATIVA PERSONALE |Capacith di lavorare con spitito critico al fine di migliorare i
j risultati finali e di proporre frequentemente miglioramenti anche
di piccolz entith, per conseguire risultati miglior! in minot tempo]
1€ con maggiote cfficacia ‘

FLESSIBILITA' NELLO SVOLGERE 1LiDisponibiliti ed elasticitd nell'interpretare d propro ruolo;l
LAVORQ. DISPONIBILITA' PERRSONALE | disponibilita a svolgere, in caso di bisogno, attivith notmalmente |
{0on nchieste dalla posizione. Appotto in teemini di assiduith di
’iptcscnzn ¢ di impegho. i

b

AFFIDABILITA' [ Vengono considerati a questo proposito fattorl specifict come i|
rispetto defle scadenze ¢ degli impegm presi, nonché la;

‘continuith ¢ la qualith dell'apposto lavorativo :

COMPETENZE ORGANIZZATIVE

CONOSCENZE E. ' CAPAC[TA':Grado di conoscenza ptofessionali generali ¢/o specialistiche!
PROFESSIONALL (capacith di gestione del. grehieste per lo svolgimento delle mansioni affidate. Capacita di:
personale assegnato) svolgere le mansioni attribuite con la perizia necessaria. '
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Capaciti di motivare le persone del proprio ufficio facendo un
ko cquilibrato delle funzioni di direzione ¢ della facoltd di
delega gestendo con padronanza ¢ determinazione anche lc
situazioni di lavoro imprevisto.
_RENDIMENTO ~ QUANTITATIVO  E Dimostrazione impegno ¢ capacith di svolgere i proprio ruelo
. QUALITA' DELLA PEZRFORMANCE in modo efficace ¢ di saper affrontare la situazione in modo
, ‘positivo, mostrando spirito dt iniziativa anche in assenra di

direttive ¢ informaziom dettagliate, Capacta di diversificare ¢
‘geilnppate le competenze che compottino allaggamento ed.

«arricchimento dei compiti assegnati
|MODALITA' DI RELAZIONE CON L'UTENTE

! CAPACITA' DI GESTIONE DELLE' Dimosteazione di capaaitd di eelazioni con colleghi ¢ con gl
RELAZIONI CON 1 COLLEGH] E DI urenfl, mautenendo un atteggiamento cortese ¢ improntato alla
FAVORIRE LA CIRCOLAZIONE DELLE: disponibilita; utilizan appropsiate forme di comunicazione
INFORMAZIONI ;

|
CAPACITA' DI GESTIONE DBLLE Dimostrazione di capacita di relaziont con i colleghi e con gl
RELAZIONI CON I COLLEGHI B DI utent, mantenendo un atteggiamento cortese ¢ improntato alla

FAVORIRE L& CIRCOLAZIONE DELLE; disponibiliti; utilizza appropriate forme di comunicazione
INFORMAZIONI ,

COLLABORAZIONE E INTEGRAZIONE;Dinwsu-nzionc Ji consapevolezza del proprio ruclo allinterno

ORGANIZZATIVA E NRI PROCESSI DI!dell'otganizzazione, capacith di integrazione con gl aleri,

SERVIZIO : flessibilita nel recepire le esigenze dei colleghi anche se di ufftei
| diversi scambiande con questi pareti ed informazioni; fonisce
‘un contributo posstivo e dimostra di avere una visione del
|lavoso orientata al risultato finale, senza personalizzazioni ¢
ipuotagﬂnismo in un'otica di  superamento di logiche
| settorialt/di ufficio

. La definjz] e teggio dei compottamenti orgranizzativy
A ciascun Fattore di valutazione sono associati cinque livelli di giadizio che indicano le carattetistiche che occotre
possedere per eagpiungere un determinato livello di valutazione:
A seil valutato & descritto dal livello “inadeguato”,  ottiene un punteggio variabile tra 0 ¢ 3,0;
se il valutato & descritto dal hivello “migliorabile”, ottiene un punteggio variabile tra 3,1 e 5,9;
se 1 valutato & desctitto dal livello “adeguato”,  ottienc un puntegglo vagiabile tra 6,0 ¢ 7.9;
se il valutato & descritio dal livelio “buono™, ottiene un punteggio vasiabile wa 8,0 € 8,9;
se il valutato & descritto dal livello “eccellente”,  otticne un punteggio variabile tra 9,0 10,65

> > > >

1! punteggio complessivo & dato dalla somiua dei punteggi delle valutazioni dei sigoli fattor: di valutazione.
Zp=pl+p2+pl..p8
la somma di tutti i punteggi pud dave il risultato max 80

. Definizione del coefficiente di presenza
Viene calcolato il coefficiente di presenza “coeff.p” calcolando it rapporto fra giomate lavorative e giornate
dovute.

Nel computo del coefficiente, verranno considerate le giornate effettivamente lavorate.

Non si considerato assenze:
- congedo ordinario
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- festiviti soppresse

- riposo sostitutivo

- infortuni sul lavore

- thalattie professionali per causa di servizio
- permessi sindacati retribuiti

- congedi obbligatori per maternita

- sciopero

- permessi per mandato amministrativo

Ove il coefficiente di prasenza sia inferiore af 30%, si soprassicde per Fanno in questione alla valutazione del
dipendente.

. Il calcolo del punteggio dei comportamenti organizzativi

[l punteggio relativo ai comportamenti organizzativi di ciascun dipendente (P) & pari alla somma dei punteggi
ottenuti per ciascun fattore di valutazione, rimodulato atiraverso il coefficiente di presenza.

[ P= I p * cocff. pres,

i

) Quantificazione del punteggio complessivo

1l punteggio complessivo del dipendete (Pc) ¢ pari alla somma del punteggio relativo al risuliato e del
punteggio relativo ai comportamenti organizzativi.

‘ Pe= Ob. + P

11 punteggio complessivo pud dare il risultato max 100.
(vedi scheda allegata)
IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

1. Tsoggetti del processo di misurazione e valutazione della performance .
Secondo guanto espressamente rilevato nella ‘delibera n. 104/2010 delia Commissione per la Valutazione, Ta
Trasparenza e [lntegrits delle Amministtazioni Pubbliche, la funzione di misutazione e valutazione della
performance ¢ affidata dalla legge, nellambito della sipgola Amministrazione, alla responsabilitd di una pluralita di
soggett;
4 Torgano di inditizzo politico amministrativo (Giunta Comunale)
4 Totganismo indipendente di valutaziane della pecformance (Nucleo)
A il segretario generale
4 il ditigente extradotazione organica ¢ glf incaricat di posizione olganizzativa,
Secondo quanto previsto dall'art. 14, comma 4, lett, a) del Decreto 150/2009, il Nucleo di Valutazione monitora
i funzionamento complessivo del Sistema di misurazione e valatazione cd elabora una relazione annuale sullo
stato dello stesso.
In confotmita all'art. 7, commi 2 e 9 del decteto 150/2009, la funzione di misurazione ¢ valutazione della
performance & svaita:
A dal Nucleo di Valutazione che, con il supporto della steuttusa tecaica permanente di cui all'art. 14, commi
9 £ 10 del decreto, presidia il processo di misurazione e valutazione della perfortmance organizzativa nel
suo complesso,
Questa funzione potrd essere attiva solo nel momento in cui 'Ente si doters di un Piano della
performance organizzativa
4 dal Segretatio Generale e dagli incaricati posizione organizzativa per quanto Hguarda il processo di
misurazione ¢ valutazione della pexformance individuale.
Le fasi operative che scandiscono tempi e modalit di attuazione del processo di valutazione, descdtcc‘di seguito,
81 basano principalmente sul comvolgimento di due figure: if valutatore ed il valutato, ossia lunita di pessonale
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soggetta alla procedura di valutazione.
Nellindividuazione concreta di tali figure, occorre distinguere { seguentt Responsabili della valutazione della
performance individuale:

4 pec i personsle incaricato di posizione otgangzsativa ¢ per ol disigente extradotazione organica,

valutazione & effettuata dal Nucleo di Valutazione;
A per il personale degli Uffici delle diverse acee, Ia valutazione viene effettuata dal Disigente extradotazione
organica ¢ dal Responsabils incaricato di posizione organizzativa.

2. Le fasi del processo di misurazione ¢ valutazione della petformance. Monitoraggio dello stato di
avanzamento degli obiettivi,

I Responsabili della P.O. effettuano, almeno ogni semestee, | monitoraggio depli obiettivi conferiti, acquisendo

dagli stessi intecessati § dati necessari.

1t monitoraggio rileva, nel carso dell'esercizio, in grado di avanzamento degh obiettivi, identificando gli eventual

scostament! rispetto ai dsultati attesi

Alla fine del mese di giugno i Responsabili defla P.O., ove necessatio, promuovono incontrd con il petsonale,

volti ad approfondire le cause degli scostamenti ¢ le modalith degli interventi corrertive da adottace.

Llesito silevatn dal monitoraggio deve essere comunicato al Nuclee di Valutazione che informa la Giunta sullo

stato di avanzamento degli obiettivi contenuti nel Piano dettagliato degli obicttivi di cui all'art. 24 del vigente

Regolamento sull'ordinamento degli Uffici e dei servizi.

’

3. Valutazione finale dei risultati.
A conclusione della verifica di fine anno sulla realizzazione degli obiettivi, entro il 30 gennaio, i Responsabili di
P.O., effettuano la valutazione finale, rilevando:

A per ciascun obiettivo i nsultati raggiont;

A per j comportamenti organizzativi il valore della prestazione realizzata.
La quantificazione del punteggio complessivo (max 100 punti) & quindi data dalla somma dei seguenti elencati:

1.  Gurado di raggiungimento obiettivi max 20 punti
2. Valutazione comportamenti organizzativi may 20 punti
4. Valutazione finale dei comportamenti organizzativi.
Il soggetto valutatore, con l'ausilio della scheda di valurazione dei compottamenti organizzativi, determina g
punteggio da attxibuire al valutato per la parte relativa ai comportamenti organizzativi, utilizzando i desctittoti
riportati nei paragtafi precedent tenendo conto dellinterazione avuta ael cotso dell'anno col valutato, pottando
in valutazione eventuali altri elementi oggettivi considerati rilevant.
La capacith di discriminate in metito alla qualita ed al contenuto della performance lavorativa costituisce d'alta
parte uno degli attributi principali delle figure che coordinano personale.
Al sensi dell'art. 9 del D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, infatti, la valutazione de} petsonale responsabile di area &
strettamente collegato anche alla capacita di valutazione ded propri collaboratori, dimnostrata tramite una
significativa diffetenziazione dei giudizi, secondo quanto previsto dail'ase. 19 del D. Lgs. 150 del 2009.

5. Amribuzione del punteggio

Le modalita per attribuzione del punteggio per il pessonale delle divetse categotie profcssiomli sono le seguenti:
A Lo valutazione viene effettuata sulla hase della scheda di valutazione delle performance compilata dal

Responsabile apicale dell'atea competente.

Entto il 10 Febbraio il Responsabile attribuisce i puntegg ai dipendenti dell’azea. Sata compito dello

stesso responsabile, entro 10 gg, dalla compilazione delle schede, trasmetterle allufficio personale

I'acchiviazione nei fascicoli personali ¢ Patteibuzione dellincentivo di produttiviti collegato alla
petfotmance.

A

1l dipendente potta peesentate pet iscritto le propric osservazioni e chiedere una vetifica in ordine alla
valutazione ricevuta. Nei confronti della valutazione ripostata dalla scheda i dipendenti possono
presentate ricotso al Nucleo di Valutazione pes motivi di legittimita,

Le procedute contenute nel presente punto sono utlizzate anche pec ln valutazione del dirigente con contratto a
tempo determinato ¢ per i personale inearicato di posizione organizzativa ad eccezione della tempistica che potra

vatiate se diversamente stabilito con preventiva ¢ apposita nota del Segretario Generale.
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6. Modalita di attribuzione deiPincentivo di produttivita collegato alla perfoxmance.
J.a graduatoria finale & articolata secondo Je seguentd fasce:

3 farcia Valutazione insufficiente punteggio ) —-49
2" fascin  Valutazionc media punfegeio 50~ 79
1" fascia Valutazionc alta punteggio 80 - 10

La dpartizione dellc tisorse destinate al finanziamento delle singole fasce di mesita pet la corresponsione del
trattamento economico collegeto alla performance individuale sard cffettuara nel modo seguente:

1 fascia = FASCIA ALTA: alla 1° fascia & assegnato il 60 del budger assegnato in sede di contrattazione
decenteata;

927 fasein = FASCIA INTERMEDIA: alla 2* fascia viene assegnato fl dimanente 40%.

3% fascia= VALUTAZIONE INSUFRICIENTE; alla 3 fascia non viene asscgnato alcun budget-

In ogni ¢aso il compenso dellincentivo economico da crogate al personale delle vacie categorie inclusa nella
fascia media dovei essere infesiore al 30% risperto all'analogy compenso atribuito al personale della fascia alta.
In ogni caso le economie della fascia media saranno ridisteibuite nella fascia alen.

Determinato il budget assegnato alla 17 e 2° fascia di valutazione, si procedeta alla suddivisione dello stesso per
categora secondo le seguenti peccentuali:

Categotia A 10%

Categora B 20%

Categoria B3 25%

Categoria C~ 30%

CategoriaD  15%

L'incentivo di produttivity collegato alla performance individuale sacd calcolato dividendo la sonuna assegnata ad
ogni categoia per il numero dei dipendend inseriti nelle due fasce di metito.

A cid provvederd il Responsabile del personale entro tl mese di Marzo dell'anno successive alla valutazione.
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MERITO E PREMIALITA’

Premesso che:

A i sensi dell'art. 31 comma 2 del D. Lgs. 150/2009, “ali 1inti Lovuli prevedono vhe una guola prevalenie delle
ritarse dostinate af trattoments economico vicessorio collegatn alle performane individuale vengu attribnita al personale
dipendznte ¢ dirigente che i collova nellu fascio df mevito altu ¢ che le jusie di merita siano comingue non inferiort u ey

4 ai sensi dell'art. 31 comma 3 del D, Lgs. 150/2009, “per prowiare i/ mevito ¢ lt profassionalitd off enti focali
utitizzano gh stromenti di ci allart, 20 let. w) ¢ kith) (bonus delle vecellenze e bonus per linnovazione)
adultandoli allu specijizitd dei propri ordinamenli;

A vié tuttavia una sitwazione interpretativa non unjvocs in metito alla modalith di atruazione degli istituti
desetitti nel D. Lgs. 15072009, con pacticolare tiferimento a quell relativi alle graduatotie di mettto, al
bonus delle eccellenze & al bonus dell'innovazione.

L'Amministrazione siiene opportuno, in via prelimmnare, atlivare una fase di approfondimento, sl finc di
verificare l'applicabilith immediata, dal 1° gennain 2012, di tali istitu, demandando ad un momento fuccessive la
definizione punmale delle modalith di attuazione.

REVISIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Al fine di favorire un progressivo affinamento delle modalitd di misurazmone e valutazione della performance
individuale, il Nucleo, il Segretaric Generale, i Responsabili di Arca, anche su proposta delle Orgnnizzagioni
Sindacali, possono sottoporre all Amministrazione eventuali modifiche al Sistema di misurazione e valutazione
della pesformance,

Le modifiche approvate eatrano in vigore il 1° gennaio dell'anno successivo, a meno che non sia diversamente
stabilito.

Le modifiche devono mirate a valotizzare ulteriormente le finalith del Sistema di misurazione ¢ valutazione della
perfotmance, cosl come stabilite dalla normativa vigente, in pasticolate per quanto concetae Ia promozione del
merito e della produttvita individuale, anche attraverso idosee misute incentivanti.

Le modifiche apportate al Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance devono cssere trasmesse
tempestivamente al Nucleo o al'analogo soggetto valutatore individuato dall Amministrazione,

MODALITA' DI RACCORDO E INTEGRAZIONE CON I DOCUMENT!
DI PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA E D1 BILANCIO

.

Per quanto riguarda il raccordo con i documentt di programmazione finanzinria ¢ di bilancio ai sensi di quanto
peevisto dalla letr d) .3 dell'are 7 del D. Lgs. 150/2009, deve esscre garantita Yintegrazione tra la pianificazione
della pesformance ed il processo di programmazione econosico-finanziaria per quanto riguarda la coerenza dei
contenuti (obicttivi del piano e rsorse economiche necessaric al loro perseguimento contenute nel bilancio
previsionale).

Dal punto di vista dei termpi & opportunc adottate un tistema flessibile di scadenza in base al quale il Piano
dettagliato degli obiettivi segue la dinamica di approvazione del bilancio & viene approvato entro il mese
successivo a quello di adozione del Bilancio di Previssone,

et e e et
e T T T | AT AL T 48§ o



ALLEGATO A)
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Arew, <Aren>
Nome ¢ Copnvme: <Nome>
Categotia ¢ posizione: <Caregoria™
Protijn: <Prafilo>
Servizm. <Servizio>

Periodo di riferimento: anna Genmiio/1Yieembre
OBIBTTIVO GEST IONALF:
i TTTOLO DEL PROGETTO: '
!
+ Realizzzarione dellobietiivo % :
i Punteggio di rsultato | Punteggrio max (20 pry X e di conlzzziome dellobicttive in relizione ayli indicators
. ! : :
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI: clementi di valutazione
1. Orientamento al risuitato Tnadepuato ' Mighorabile Mdgggoato Buono o Jieedllente ‘
daDadd o+ dadla 59 da6haly dnR0aBY d09.02100 I‘
INIZLATIVA PERSONALL ‘ »
!
ILIISSIRTLTTA! NIIO ]' .
SVOLGHRE 1. LAVORO, :
DISPONIBILITA PERSONALL i
: !
ABFIDABULITA' ' i .
2. Compeienze organizzatve Tnaduguato E Mipliorabile : Adepuato Buoao Licceliente
de0 230 - dadlab9 dab0a 79 da 80489 Ja90a 100
A i ; ' i
CONOQSGENZLL 1 GAPACITA } ' H '
PROVESSIONALL i :
{CAPACIEA' DI GESTIONT DI | g 1 !
PHRSONALIL ARSHGNATO) { : !
. L ! . I
RENDIMENTO  QUANTTIATIVO i ) |
I (QUALITA' DELLA | i
PLREQRMANCE ' ' i
. 1
3, Modalita di relazione con }'utente Tmadeguata  Miglirabile Adeguato Buono Vecclleate |
da0 230 - dadfab0 60079 4a 8089 da 902 10,0 l
CATACTTA' DE GESTIONI DELLE ' ; !
RELAZINT CON  G1I UTENTT k ' : :
FINALINTHRNL HD BSTHERNI ' ‘ i
CAPACITA' DY GESTTONE DL '. | ‘
RELAZIONT CON 1 COLLEGHT 1 : '
nl PAVORIRIL 1A !
CIRCOLAZIONT DELLSL |
INFORMAZIONT ; .
COLLABORAZIONI 14 ! !
INTEGRAZIONI,
ORGANTAZATIVA I NI ' ‘ '
PROCESSI DI SERVIZIO | ,

Punteggio finale
Il puntegpio complessivo del dipendente & pati alla somma det punteygio rehativo al risultato ¢ del punteggio
relativo ai comportamenti otganizzativi: totale 100
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