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PREMESSA .

Il documento illtstra 11 -Sistémia di misurazione e valutazione deila perfutmance, organizzativa e
individuale del Coniune di Policore (MT), in applicaziong a qeanto previsto dalla Legge delega 4
marzg 2009, 1. 15 e dal successivo Deereto: Legislativo 27 attobre 2009, n. 130, All'articolo 7,
comma I, infatti, si dispone che “Le’ amministraziont pubbliche valutqno annualmenie Ju
pefforma;zce organizzativa ed’ individuale. A .zafé ﬁﬂ‘el c;dqu_z,_.:z;zq con apposite provvedimento. i
Sistema di misurazione e valutazione delli perforinance”.

La definizione del Sistema,, previsto: .dal D.Lgs. 150/2009, art. 30, rientra riel compin
deli’ Organismo Indipendente di Valutazions (01V) in sede diprima attuazione.

I’adozione del Sistema &pettd, invece, all’organo di indirizzo politicé-amministrative
dell’amministrazione, sécando { rispettivi ordinamenti, che lo adotta cori apposito provvediniento ai
sensi.del'citato articolo 7, comma 1, del decreto. .

Il Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istinizionale, nel rispetio del principio di
{rasparenza, ' '

In linea gencrale il Sistema & vn documento nistodologico che rinvia all’atiuazione futura del Pians
delia performance, elaborato sotfo la responsabiliti deli*Amministrazione, che individua ali

o indirizzi ¢ gli obietiivi sirategicl ed operativi ¢ definisce, con Tiferimento agli obiettivi finali ed

DI intebmedi od alle risorse, gli indicatori per Ia misurazione ¢ la valutazione della perfoimance

/ﬁ%@ dell’ Amministrazione, nonché gli obiettivi'assegnati al personale dirigenziale ed } relativi indicator.
b |

I1 processo di riforma delfa Pubblica Amministrazione che ha avuto luogo negli anni *90 ha preso

FANT avvio dalla volonta di introdurre una cultura della valutazione dell’efficacia, dell'efficicnza e della
qualitd dei servizi pubblici. Tappa fondamentadle di quésto processo & stata 1’emanazione del D Lgs
n. 286 del 30 Luglio 1999, in attuazione della delega di cui all’ Art. 11 dellalegee 18 marzo 1997 n.
59. Sono stati cosl.ridefiniti 1 controlli inteim e I¢ velative modalits di applicazione sulla base della
seguente ripartizione:

1. T controllo interno di régolaritd amministrativa e contabile

2. 11 conirollo di gestioiie ‘

3. La valutazione del pefsonale con incarichi dirigenziali

4. La valutazione e if controllo strategico

In tema di controllo e valutazione delle attivitd amminisfrative & interventita la. L. 15/2009 con il

relativo decreto delegato D, Lgs. 150/2009 (Riforma Brunetta) che ha parzialmiente innovato il

sistema dei confrolli inferni cosl come- previsto dal D.Lgs. 286/1999. 1l Decreto Legislativo

conceme I'ottimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di efficienzae trasparenza defle.

Pubbliche Amministrazioni, ha disciplinato 1 sistemi di misurazione valutazione defle strutture o
dei dipendenti delle Asmministrazioni Pubbliche al fine di assicurare. clevati standard qualititivi ed
economici del servizio tramite 1a valorizzazione del risnltati ¢ delle performance. In particolare, il
Decreto imponé che tutte le Amministrazioni §viluppine un ciclo di gcstiené__deiia perfermance,
coerente. cont { contenutl e con il ¢iclo della progiammazioni finanziaria, al fine di ¢onseguire
un’ottimizzazione delle prestazioni, passando dalla logica dei mezzi (input) a quella di risultat
(output) aiispicato dalle riforme precedenti, mamai pienamente attuato,

2. 1L CONTESTO APPLICATIVO

La. definizione di una metodologia di valutazione how pud prescindere dalle caraticristiche dello
specifico conitesto applicativo. Numerose sono, infatti, le. esperienze di semplice trasferimento di
tecniche evolute e matirate in altd ambiti che si sano rivelate inefficaci, proprio perché non. in
sintonia con le peculiarita-ed il grado di svihippo deli'organizzazicne,

Al nostri fini, i fattor &i contesto rilevanti da.considerare possono cost Tigssumersi:
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- lanatura peculiare dell'attivita dell'Bnte ¢ Ta fase di transizione verso un ‘ruolo pit orientato a
funzioni di programuiazidiie-e coordinamento;

- Teveluzione iii atto (inizigta cow ilD. Lgs. 1/03/1993,m.29, ¢ succeésivaments confermata. con il
D.Lgs. 8071998 & con il D. Lgs. 150/2009) nella. ridefiniziose delle. responsabilitd politiche e
gestionali, 1 na logica di riconoscimento di maggiore attononia ¢ responsabilith suj risultat
dei Responsablh di Areg, la quale presuppone tuttavia un rafforzamento ¢ una sofisticazione sul
piané tecnico della ﬁmmne di indirizzo;

= la scarsd esperienza sul piano dcgh strumenti di valutazione delle prestazioni tale da rendere
I'Ente un-ambifo a debole cultiira. valutativa.

Si intende; ciog: evidenziare il fatto chie ci si trova di fonte ad un contesto carattérizzato da

mgmﬁcatm percotsi, in esSere e prospettabili, i trasforma?mne sia' §ul pianc. strategico che

orgamzzatwo gestionaic

Il sistema di valutazions delle performance puod, in tale contesto, fappresentare.un :mportantu leva di

Tinnovamento dell‘oruamzzazmne a condizione che lo stesso néscia. combinare una decisa valenza

innovativa coil la ¢apacitd di tenere confo delleffettiva percorribilitd delle soluzioni tecniche:
fispetto alle specifiche caratteristiche dell'ainbito di riferimento,

3. LA FINALITA’ DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

LUintroduzione di una metodologia strutturata di. valutazione delle prcstanom non. .deyve gssere

.concepzta qualé sc:mphce adempzmento nonmativo, ma deve porsi phuttoste yuale importanie

occasione di ¢réscita dell'c organizzazione nel suo complesso,

La valutazione deve quindi assumere natara di stiuinents finalizzato:

a) al rioriefitamento dei ruoli direzionali {creazione di una nuova consapevolezza di tuols,
intériorizzazione della logica della responsablhta sul nsultato, accettazione di ‘maggior gradi di
inceértezza e flessibility, ece.) e déella cultura organizzativa consolidata (vcmr fieno di' ecoegsivi
garantismi dovuti all’affermarsi del fenomeno della “privatizzazione del fiubblico unprego“ con
una gestione del pérsonale sempre pitt svincolata dai vincoli normativi, sempre pill manageriale
e finalizzata ad ina fazionalé gestione delle risorse umane e ad un sistematico monitoraggio e
sviluppo delle prestazioni), superarpento della Jogica dell’ egualitarismo e affermazione della
correlazione al merito od all’impegno di grippo per centri-di costo e/o individuale da un lato &
dall’aliro ad effettivi incrementi di produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei Servizi;
creazione e/o sviluppo di uno.“spirito di’ ‘gruppo™;

b) alla crescita professionale, attraverso una progressiva infegiazione delle competenze ¢ ¢ delle

‘ capacita tradizionalmente deténiate con quelle di ordiné. gestionale, necessarie ad esercitare un
nuevo ruolo nellambito diun ‘organizzazione in significativa trasformazione;

¢) una chiara responsablhzaa?mne in merito a obiettivi da conseguire chzaramcnte esphicitati nel
P.E.G. (Piano Esecutivo di Gestione) con i relativi parametri di verifica dei risuliati tali da
consentive tra l'altro un effettivo chiarbmento del rapporto. con il vertice politice
del¥ Amministraziones

d) alla promozione.ed al sostegho del processo di cambiamento strategico-organizzativo, atfraverso
una opportuna. valorizzazione dei fattori chiave necessari ad alimentare i percorsi di
trasformazione {(leadership, capacity di motivazione del persomale, investiments suila
fiqualificazione dellé professionalitd, capacitd di promuovere ¢ diffondere inniovazioni
tecnologiche, Propoiie pro&,ettx finalizzati ecc.).

La valutazione delle prestazioni non deve essere intesa come -momento della * ‘resa del conti™,

OVVEro 8 pravalenie caratterizzazione negativa o punitiva; né riduttivamente la questione pud gssere

ricondotta alla distribuzione di incentivi monetari, anche se un collegamento con il sistema,

retributivo deve essere ricereato,

Nella coricezione sopra delineata, infatti, Iinteresse maggiare all'atiivazione del sistema di
valutiazione delle prestazioni potrebbe rappresentare unimportante occasione di valorizzazione dei
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moli, olire chedi riconoscimento del meriti effettivi finalizzati ad ottimizzare. quantitativamenty i}
traftamento economico, _ y "

Sul piano tecnico il nodo di fonds & allora rappresentato dalla necessity di itipostazione di up
sisterna di valutazione che al.fempo stesso:

1)
2

3y

sia in grado di esplicifare chiarariente 2 [Aizio penodo l'attesa dell'organizzazione VETSo
T'incaricato della posizione organizzativa, ossia quali risultati fondamentali desions eSsére
perseguiti dalla struttura che fa capo ad OgBuie-di lord;

consenta Fattivazione di np processo di valutazions “snello”, ovvero tale da non ingenerare
pesanti carichi amministrativi aj diversi soggettiin giocoy

garantisca réquisiti di chiarezza ¢ trasparenza, tali da angérare la valiitazione alle prestazion;
effettivame‘nte: 1ese-e non a fattori di ordine persotiale, put non inséguendo il mito d;
u;ifﬁgggtti*fiti assoluta ché mal si concilia con Ia componente: décisionale di qualunque
sistema di valutazione delle performance.

Semplicita, comprensibilita, gestibilita e trasparenza. divengono, quindi, dleuni valori guida quiali
ispirare Ja progetiazione del metodo, in contrapposizione ai rischi dj sofisticazione tecnica fine 4 se

stessa,

- burocratizzazione,, eceessivo determinismo e anibiguita di responsabilitd,. che sembrano

<¢ssere i principali lmiti alcune: esperienze nieno riuscite dy attivazione di sistemj di valutazione
delle prestazioni dei fungionari pubblici.

E' implicita in questa concezione anche Jidea di wn pProgréssive adattamento del mefodo di
vzﬁ,utaziom,. sid quale conségnenza deil'esperienza accumulata che a séguito della maturazione del
contesto applicativo.

i
5,

B\¢-AMBITI DI MISURAZIONE & VALUTAZIONS

! Sistema di misurazione & valutazions: della performance individua, ai sensi dell’art'7 del D.
8. 150/2009;

s 0

=

le fasi, 1 ternpi, le modalits, i soggetti e le responsabilits ‘del Processo di misurazioni e
valutazione della performance

le procediite di garanzia.e di conciliazione in caso di divergenza vahitatoresvalutato

le modality di raccords e di integrazione con i sistemi. di controllo gsistenti o con i
documenﬁ,_di‘,p'rf)‘g'ranﬁmzione fmanziaria ¢ di bilancio,

In applicazione dell*ast.9 delD.Lgs. n.1 5072009, lavalutazione deve comprendere due macrolattori:
wma componente “oggettiva” (1 risultati rageiunt in relazione agli obiettivi assegnati) e una

tuttavia, il peso pércentuale di ognuna delle due componenti pud & deve cambizre 4 scconda della

posizione rivestita. nell’organizzazione. Pertanto, in dettaglio, gli ambiti d; misurdzione. ¢

valutazione della perfortianice sono cosi articolati:

AJ

cio la

Ia performance organizeativa _ o |
valutazione del finzionamerito delle unitd organizzative e dell’istituzione nel suo complesso.

C1o significa valutare ai sensi dell*art. 8 dej D.Lgs.150/2009:

I"attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazions finale dej bisogni della collettiviia

con rilevazione del grado di soddisfazione dej destinatari delle attivita e dej servizj;
Pattuazione di piani e programmi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previst, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di impiego di risorse:;

il niiglioramento qualitativo dell’organizzazione e delie competenze prof‘cssionali e
gestionali del personale; o

Io sviluppo qualitativo €' quantitativo delle 'rciazid'rgi'- con i 'ciitadgnii,- 1 soggeti) interessati, gl
utenti e i destinatari del servizi, anchie attraversd lo sviluppo di forme di partecipazione ¢
collaborazione;

Pefficienza nell’impiego di risorse, con particolare riférimento al conteniments e alla
riduzione dei cogti, ﬁonghéal_l’pttimjzz;azioﬁe dei tempi dei procedimenti amuministrativi;

| L



~ la quantitd o laquality delle prestazioni &.dei sery 171 Brogati;

= ibraggiungimento degli obietfivi 41 promozione delle pairi-Gpportuniti,

B)  La performance individuale dei dirgenii ¢ del personale responsabile di unid
oiganizzativa. (art. 9° ¢.1):& collegata:

- agliindicatori di perfortnarice relativi all’ambito organizzativo didiretta responsabilica;
- - al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; | '

- alla qualita del contiibute assicurato alla perforianice geberale disstruttura, alle:competense
professionali e manageriali dimostrate:.

+ alla capacifd di valutazione dei propri collaboratori, dimostsata trafiite s significativa,
differenziazione dei indizi;

€)  Laperformauce individuale del personale non in posizione di responsabilith (41,9 .2y
collegata al fagglungimento- di specifici.obiettivi di grappo o individuali e alla qualitd del

contribiito. assicurato alla performance dell”unitd organizzativa dj apparterienza, alle,
competenze dimostrate-ed ai comportamenti professionali e organizzativi,

Nel d,eft‘_ag_li‘q, & reghme il metodo prevede che: il_D'iﬁgénte' di ‘;ogni Set'to'r.c‘_,“'_ahn‘ua‘lmentc ¢ prima
delPapprovazione del. P.E.G. (Piano Esecutivo di Gestione) da parte della Giunta Comunale,
predisponga degli obieitivi ] cuj raggiungimento puo-coinvolgere I'intero settore, {ing o pilt serviz,

utio o pily uffici o anche singole persone ‘o piil persone: aggregate per quello specifico fine. Ogni

% biettiva deve récare. utia sintetica, ma: Inequivocabile descriziope ed essere affiancate da un

HSUrators del grado di ragéfingimento. del sisultsto. Non & sufficiente la semplice alternativa tra il
Faggiifigimento: éd il riancats raggiungimetits dell’obiettivo: devono essere previsie graduazioni
ntermiedis. , '

Al termine dell’anno, il Dirigente; relaziona circs gli obiettivi prefissali ¢ quantifica il grado di
raggiungimento del nisulfato sulla base del rispettivo misuratore. L'OIV verifics e valdtazioni dej
dirigenti, con facolta di rettifica in via definifiva,
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1. AMBITIDY VALUTAZIONE

i diﬁjgémi,;i‘ri.qﬁahto @éfs.QﬁaJe'rESpo'nsabiic di nna unita-organizzativain posizione df autonomia e
Tésponsabilitd, vengond valntati sia con. riferimento agli, obieltivi assegnati, sia all’aréa delle
competenze professionali espresse.

La misurazione della performance individuale ed organiizzativa avviene allintetio di una sola
scheda suddivisa tn due sezioni:

SEZIONE A.-- VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
SEZIONE B - VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE (Comportamenti, competenze,
abilita, infiovaziene)

Il peso ponderato delle due sezioni & rispettivamente:
Seziore 4 (peso, complessivo 70%)

Sezione B (peso complessivo 30%):

= valufazione delle competenze professionali, 13,5%
o valitazione dell’autonomia e della responsabilita, 7.5%
o valufazione ared telazionals, 4,5%
e valutazione drea del cambismiento, 4,5%

Sezione A - VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIV A {(peso compléssivo 70%)
La metodologia proposta, assume quale wnit Jondamentale delld valitazione della performarice
orgafiizzativa il raggiungimente di obiettivi individuali predeterminati. I piano esecutivo. di
gestione con cui la Giunta declina gli obiettivi per centsi di responsabilith ¢ per centri' di° costo.
mdividua I'ambite di respoiisability del singolo ditigente ¢ correla ad essi I'assegnazionic: delle
risorse necessarie. ” |
E’ una scelta che sl richiama all’esigenza fondamentale di: _
1. manterere un collegamento. chiaro e diretto con il PXB.G., documento fondamenitale
dell’attivita di gestione dell’Ente;,
2. utilizzare up’unitd fondamentale per la valutazione costituita da un aggregato funzionale di
attivitd che rinvii con chiarezza ad aree di ‘intervento omogenee dell'Ente ficilmente
Ticonoscibili tanto dagli dmministtatori, chie dagli iitend,

Al fini della valufazione, il sistema’ assume i seguenti pararietri in ‘telazione al grado di
conseguimerito dell'obiettivo: , _ | |
Il grado medio @i raggivngimento degli. obigtlivi & compreso tra Punti 100
B5%e100% . . _ . R
I grado medio di raggiungimento degli obiettivi & COMPreso:. tra

" Panti §5

1 70%e84% | N o
I grado medio di raggiungimento degli obicttivi & compreso fra. Punti 70

150%e69% e

1 grado meédio di. ragginsigimento degli obietfivi & compreso tra Punii 55

(30% 4%

A 1N



| T graddo viedio di raggtangimento degl obieg & mfortors al 30% Ponti 6
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L/OLV attribuisce un pesoa ciascun'sbicttive in rappotto alld sua rilevanza o difficola.
Il punteggio complessivo, della sezione A ottefuito peserd per il 70% snlla valutaZione ictale dei
dirigent], .

Sezione B - VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE (Comportamenti,
chmpe'fenza,,abi‘Iiﬁx,}nnqvazigp@, pese complessive:30%) '

La, valutazione della performance individuale, & correlata con la performasice organis ativa o o
Voltaa gindicarg, olire alle personali:doti individuali; 1a flessibiliia e disponibiliid al cambiantento,
la matirazionie professicnale, il miglioramento nell’erogazione del servizio ¢ [e capacitd -di
relazionte ¢on la strattura comiiriale & co Pitenza,

La valutazione della Pperformance individuale compete al Segretario Geneérale che la esercita
attribuendo un punteggio per ogni fattore da 0 a 1 (0,1 - 02 - 03 --efe.) da maltiplicarsi per i
relativi pesi ponderali,

I fattor] consideriti fiella performance individuale sono:

*  Area dél!g-conipg_reizze professionali(peso.13,5%)

- gestione del tempo (svolgere 1a atfivits nei tempi richiésti ¢ funzionali alla ottimizzazione
dei processi)

- gestionale del controllo: & un aspetto legato allo stile-di leadership che naluralmente connoty
I"operato di ogiii éirigenteufimziofna"riq'—ﬁipbn_dbnté pubblic; elementi diretti od indirenti cui
farg riferimento possono essere in positivo: assiduity nell’impegno laverative (assenze);
decisione e fissazione di prioritd ¢ obiettivi per otiimizzare costi. & beneficis selezionc di
indicatori appropriati per la misurability dei risultati e del processo di gestione; in negativa:
eventuali provvedimenti disciplinari ricevuti o provvedimenti. delle autorita gludiziatie per
fatt inerenti al rapgorto &1 lavore cori. Pamministrazione; tempestivit negli adempimenti
tecnico-amministrativi di'propria competenza & conclisione dei procedirenti entro 1 term ini
di legge con eventuale verifica di cordanne subite dall’Bnte Pel mancaté rispétto de
termini.

- gestione risorse umane (valutazione adeguata dei collaboratori ex art. 9 lefd D.Lgs.
150/2009) dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi de PIopri
collaboratori. _ -

*  Area della auionomia e responsabilitd (peso 7,593); _ |
apports personale: specifico (capacita di affrontare i micdo autonomo la complessita delle
operaziont connésse alla propria attivita; b‘gp'a’ci_ité 'cﬁ_Si{ol’g.ei‘é i iods 4utonomo programmyi
di aufoformazione appropriati alle esigenze del servizio dimosirando una ‘crescita del
pairimonio di competenze possedute),

= dArea reluzionale (peso-4.5%):

- capacita di risolvere divergenze e conflitti sul ptano interpretativo, operativo.ed eseeutive

= promozione di un clima favorevole & dello spirito di gruppo {disponibilitd nei ¢on fronti dei
colleghi.¢-dei collaboratori’ a metterea disposizioné le informiazioni acquisite, 1 espefienize,
te metodologie. Dimostrazione di Tispetto & considerazione per ghi altd e valorizzazione de
loro cotitributi).

= Area del combiamento(peso 4.5%)

individuate, proporre ¢ realizzare solwzioni nuove, ad esempio adaifando nuovi' procediment
amministrativi o procedure tecniche operative o migliorando quelle esistenti; attenzione alfa

semplificazione def procedimenti.




La vafutaziotie cotplessiva corrisponde alla sormina della. valutazione ponderata def Fami def due
fattori sopradeseritti, & compreso fra 0 s 100¢ corrisponde:alla valutazione del dirigente,

La retribuzione di'tisultato viene-distribuita proporzionalmente al pupteggic conseguito da ciascun
dirigente e cosi. di seguito fino all’esaurimento del fondo assegnato per I'anno di competenza: Aj
dirigenti di fascia inferiore, viene aftribuita una quota pofenziale parf al 50% di quanto attribuito al
dirigente di. fascia supe;jiorc-, da. distribuirsi in proporzione-al punteggio consoguito daj ‘divigenti dj
tale fascia e cosi fino all’esatirimento delliniporto destinato.

2. SOGGETTIDELLA VALUTAZIONE
La walitazione defla performance organizzativa spetta all’OIV, metitie 12 valiitazione G5l
performance individuale/compete al Segretario Gengrale,

L’OIV. ‘monitora ‘il funzionamento: complessive del sistema df miswrazione e valutazions. delld

performance e quindi esercita tina funzione di verifica sulla coerenza complessiva di titte le singole
valutazioni. Puo; 2 tal fine, avvalersi di personale interno. all*ente; come supporto al Processe.
istruttorio.

La valutazione. dell’ OV & del Segretario Generale costituisce proposta: al: Sindaco;, che assume il

provvedimento definitivo di valutazione e di.ripartizione delia refribuzione dj risultato,

3. FASI E TEMPL DELLA VAL UTAZIONE

Al fine di valutare il livello di performarce raggiunito dal singolo dirigente, si opererd rie] modo

seguente: : '

- gli obiettivi assegnati saranno defini in modochiaro con il-coinvolgimento dellnteressaty

- sono previste: verifiche intermedie sul livello-di raggiungimento. Qualora da queste verifiche: si
riscontrassero delle criticitd tali da comportare una ridefinizione dell'obiettivo, si procederd ad
opporfuna modifica,

4. PROCEDURA DX CONCILIAZIONE

Nel caso in ¢uf i valutato nion sia soddisfatto della valutazione ricevuta avra 20 giorni di wmpo per
richiederne la vevisione, La richiesta andra presentata all'OlV.

Entro'i sticcessivi 30 giomi 'Organismo co’nvocheré_}'iﬂ_tcrcssat_o-“pcr-'\;-saflutare eragioni del deorse,
A conclusione della nuova audizione, I'Oxganismo dovra predisporre idonea relazione da presentare
al Sindaco, nella quale evidenziare le ragioni espresse-dal ricorrente ed il proprio giudizio, Alla luce
di questi nuovi elementi, i1 Sindaco potra stabilire s¢ confermare o modificare 1a valutazione.




SEZIONE B
AREA DELLE POSIZIONI OR

LGANIZZATIVE

1. AMBITI DI VALUTAZIONE

L'articolo "9 del DiLgs. 150/2009, disciplina. altresi la misurazione e lg valutazione defla
_-pei‘-fqmgandc'individx;a}e del personale tesponsabile di una unita organizzativa. in posizione di
alitonorhia & responsabilitd (posiziond organizzative). '

Eleniento ceritrale, sténts la boerenzae Tunieita-det Sistema, ssrio anchey guesto casojgli obieftivi,
‘che rappresentanc 1a parte pitt importants:del Ciels della Peérformiance.

La misurazione della performance ‘individuals ed organizzativa dei titolai di posiiione
organizzativa avviene all'interno di una sola'scheda suddivisa in diesézioni:

SEZIONE A -- VALUTAZIONE PERFEORMANCE ORGANIZZATIVA (Obiettivi di P.E.G.)
SEZIONE B— VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE (Comportamenti, competenze,
abilita, innovaziong), '

1i peso ponderato delle due sezioni & rispetiivamente:

Sezione 4 (peso complessivo 60%)
Sezione B (peso complessivo 40%):
« valuiazione delle competenze professionali; 12%
e valutazione dell’ antononiia e della responisabilita, 10%
@ f\fal'ﬁtazi'ohe,aiea.-'reiazidna'le; 12% '
¢ Valutazione drea del cambiamento, 6%

SEZIONE A - VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (Obiettivi di P.E.G)
La perforinance 6vganizzativa & costituita dalla toralith degli obiettivi appartenenti al sefvizio di
competenza. '

Al fini della valutazione, i} sistema assume | seguenti parameti. In relazione al grado dj
conseguimento dell'obiettivo, si intende:

| obiettivi & compreso tra-85% e 100% o
|11 grado medio di raggiungimentio degli Valutazione B ~ Pupii 85 l
| obletlivi compreso tra 70% ¢ 84%

Il grade medio di raggiungimento  degl Valutazione A - Punti 100 ~'

|1 grado medio di raggiungimento deghi . Valitaianed T ¢ Punti 70
| obicttivi & compreso 1a 50%-e69% I IR : '
I grado medio di raggiungimento degli | Valutazione D t Punti 55

i
| oblettivi &compreso tra:30% e49% | A
Tl grado medio di raggiungimento degli Valutazione B Punti 0 j
obiettivi & inferiote al 30% R *

Tuti gli obiettivi haiinio pari peso. _ o
I punteggio complessivo della sezione A otfenuto pesera per il 60% sul

11z valutszione totale dei
titolari di posizioni organizzative.
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SEZIONE B~ VAL UTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE - peso 40%

La performance.individnale invece viene valutita sulla base di-4 fattori inerent] Jo gorapetenze ¢ |
coinportaments, ai quali sono.atiribuiti i pesi differenziati,

Per ciascuno dei 4 fattor], che costituiscons fa parte dells performiange individaale & auribiiie un
punteggio che corrisponde alla prestazione riportata nel seguente prospettor

. i)@&ﬁﬁbng;prg;mzmg;e ' Valuatzione Punteggio corrispondenie T
| Ottima ' | 0
Superiore:alle attese 7 !

A
B 70
In liea con 1¢ attese e 50 T
e
E

| Necessita dimiglioramento B '
Inadesuata : . K

Hpunteggio dei singoli fattori deve essere rapportato ai rispettivi pesi indicati nella tabella allegata.

I fattori considerati nella perforinarice individuale sono:
" drea delle coiiipetsiize professionalifpéso 128,

- Capacitaprofessionali '

~  Impegno ¢ qualitd delle prestazioni svolte _

- Gestione risorse umane (valutazione adegudta dei collaboratori ex art. 9 leit.d D Lgg,
150/2009) dimostrata tramite una significativa: differenziazione dei giudizi dei propn
collaboratori

" Areq dello dutonoiid ¢ responsabilitd (peso 10%);
- Autonomiiz ¢ iniziativa, in sintonia con gl indirizz1 ricevuti ed § tempi concordati
- Disponibilitd ad assumersi responsabilits dirette

*  drea relgzionale (peso 12%). 7 .
« {Gapacita di relaziondrsi, in varie forine, con colleghi, altri membri del”Bate ¢ cittading
- Capacita di lavorare iy gruppo

v drea del cambiamentofpeso 6%
- Flessibilita 4 7 |
- Capacita di comprendere:e rispettare le norme, esigenze e disposizioni

La:valiifazione complessiva ¢otrisponde alla sorima della valutazione ponderata dei rami dei due
fattori sopradescritti, & comipreso fra 0 ¢ 100..

La retribuzione 8 risultato viene ripartita nel seguienite modo:

.. Punteggio finale oo Aella vetribuzione di posizione R
Padoinferiorea3y T T T 0% ‘
Tradbcs9punti ¢ )
Tra60e79punti
Tra 80 e 100punti

]

L'importo derivante-dalle suddette percentiiali § teotico, in'quanto quello effeftivo sara determinato
con criteric proporzionale ¢ parametrico, sulla base della capienza del rélativo fondo.
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2. SOGGETTIDELLA VALUTAZIONE o

La valutazione:della pérformance organizzativa ¢ individiale del responisabile di unitd organizzativa
in posizione di-astonomia e responsability (posizioni organizzative), & syolta dal divigente,

L’OlIV: monitord il finzisramento: complessivo del sistema di misurazions e valutazione e dell
‘Performarice & guindi esercita una funzionedi'verifica sulla coerenza complessiva di tutte e singole
valutazioni. Pud, a tal fine, avvalersi di. perscnale interno all’Ente, come supporto ab processo
istruttoric.

:a. valutazione del contributo individualé & delle competenze: professionali deve gssere svoha
annualmente: entro, il mose di giugno successivo allamio vagetto 4 vlutazione, fatt salvi eventi
straordinari 6-hon‘prevedibili.

Al teriiiine del processo di misurszice o valutazione della performance individuale. Ja sehedy g
valutazione nella sua.completezza deve essere consegnata dai dirigenti di setfore ai soguetii valutaii,

3. FASLE TEMPI DI VALUTAZIONE

Al fine @i valutare il Bivello. di performance raggiunta dalla singola posizione organizzativa, si

opererd nel mode seguetite: o '

- ghi obiettivi sono predisposti dal dirigente, con il'coinvolgimento dellinteressatos

- Sonio previste verifiche intermedie sul livello di raggiungimento. Qualori dd quesie verifiche o
Hiscontrassero delle criticitd tali da comportare wna ridefinizions dell'obietiivo, la posizione
organizzativaproporra le opportune iiddifiche, '

Per quanto concérne Ta valutazione Ie tempistiche tdincidono con le fasi della programmazione,

Verraritio svolte dug-verifiche dello stato di‘avanzamento degli objettivi del P.E.G. (al 31 agosto c al

2\ 31 dicembre). La validazione del’OIV dello stato di avanzamento al.31/12 confluisce nella prima
+| parte della schedadi yalutazione,

/ La vajutazione. del coptributo individuale e delle competenze professionali dévie ciseie suolta

annualmente entro il mese di gennaio successivo all’snno oggetto di valutazione fatt] silvi eventi
straordinari o non prevedibili.

4.PROCEDURE. DI CONCILIAZIONE

Nel ¢aso in cui il'valutato nion sia soddisfatto della valutazione ricevuta avra 20 giorni-di @mpe per
richiederne V4 revisionie, T.a richiesta andra presentata al Dirigente di riférimeiito. In ca80 df faneac
intesa con il Dirigente, avrd ulterior 20 giorni di tempo pet formulare ia proprig richivsiy
direttarmente al Segrefario Generale i quale’'dovra esprimersi nel merito, '
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. L'obiettivio & considerato raggitnio secondo la seguente scheda:

AREA DEL PERSONALE

LAMBITI DI VALUTAZIONE _

Liarticolo 9, comma. 2, del D.Lgs. 150/2009; disciplina 1a maisurazions o la valutazione della
performance individuale del persoriale. _

Rispoiide ad esigenze di svilupp, bust Ainziosmerito, ed organicitd del sisterna, ¢ della gestiong
delle-responsabilits, I'inserimento el processo di valutazione del personale in wa-unico doeumento,
if stretta cortelazione & con gli stessiprincipi ispitatori delle: modalitd di misurazione @ valulazione
disciplinate nelle sezioni precedenti. -

La misurazione e la valutazione della performance del personale & collegatar

a) al raggiungimento di specifici obiettivi.di gruppo o individuali asségnari dal Dirigents

b alla qualita del contributo assicurats alla performince dell'anita 6rganizzativa & apparténensa

©) alla competehza dimostrata, ai coniportathent professionali ¢ organizzativi in base alle modaliia
definite nell'apposita scheda di valutazione, '

Non' vi & @ limite nel numero degli obiettivi da predispoe, ma & imprescindibile che tutt i
dipendenti del seftore siano coinvoli in almeno uno, S ritiene positivo che un dipendente venga
L‘impf;gn‘ato nel raggiungimento dipitt objettivizin tale ipotesi, ai fini della valutazione, ogni obiettivo
vienc considerato di peso analogo. La pluralitd di progetti i capo ad un diperiderite potrebhbe

v, FAppresentare un elemento positivo di valutazione della performance ndividuale.
“4aLa misyrazione della performénce dei dipendenti avviens allizterno di una sold scheda siddivisa in
Que sezioni:

PARZIONE A - VALUTAZIONE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (Obieftivi  di
227" Ente/Settore/servizio come indicati dal dirigente),

SEZIONE B = VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE suddivisa i due parti;
- apporto personale al raggiungimento-deghi obietfivi

- comportamentt, competenze, abilita, innevazione

Il péso ponderato percentuale alle due seziond & rispettivamente:

Sezione A (peso complessive 30 %)

Sezioie B (peso complessivo 70% } cosi suddivise:

~Apporto personale al ragginnpimento degli-obiettivi (10%) )

(viene misurato sulla Base di 10 punt massimi e prescinde dal grade di vaggiingimento
dell’obiettivo attribuits. Si prestippone, infatti; che ji punfeggio della performance organizzativa,
che: ricadé su tutt | dipendenti coinvolti, necessiti di un minimo dil corbttive chi féngy conty

dell*apporto individuale nell attivity di squadra)

A et

Grado raggiungimento obicttive Valutagione | __Punteggio corrispondete. |
| Compléto A NS l
' Soddisficente. B SR =N
| Parziale < e S0
| Insufficients. b _ ) 0



- Cemportamenti, competenze; abilitd, innovazione (60%):
= Areg delle competenze professionali (peso 21%)

». drea della-quionomia: e: responsabzhm (peso 13%):
~ Autonomia ¢ mizmtwa in smtoma con gl indirizzi ricevuti ed i tempi concordati
+  Disponibilitd ad assumersi responsabilith dirstie

= _Aa‘é’ﬁ relaziondle (peso 1 7%
- G apaczt“ di relazionarsi, in.varie forme, ¢6i colleghi, altri miginbei dell Ente exdittadin
- Capacxta di lavorare in gruppo

v Area del.cambiamenio(peso 9% )
-  Flessibilith:
= Capac;ta di comprendere e rispettare le norme, esigenze e disposizioni

Perciascuno dei 4 fattori che costituiscono. la parte delie competenze e conportamenti ¢ attribyita i

seguente puntegglo
ﬁescrzzmne dell’a prestazwne ’ Valutazione T Punreggto corrz&};;};}lgr;te W
| Ottimo : A B 190 ©
Buono . . e B N 5. .
'SUfﬁciente: e . € _ R 50 '
| Insufficiente ‘ b 1 0 e
L f;: Il puitteggio dei singoli fattori deve essere Tapportato al HSpettivo bese.
j Nella valutezione della performance individuale fion sonc considerat i periodi di congedo di

/ matermit, di paternitd e parentale (art.9 .3 D.Lgs. 150/2009).

Le schede valutative allegate: alla presenfe metodologia, differenzidne. fattord ¢ pesi i base alla
categoria di appartenen?a Dmgente categoria D titolaré di posizione organizzativa, categotia [>
non titolare di posizione: orgamzzatwa categoria C, catégoria. B, Catggoria A,

SUDDIVISIONE  PUNTEGGIO  TRA _PERFORMANCE ORGANIZZATIVA _ED
INDIVIDUALE

Lasuddivisione del punteggio tra le due principali categorie, organizzativa ed individuale, & . stata
differénziata a seconda della categoria di. apparténcnza. S1-8 pioceduto dall’assunto che i dlpcndmtx
$0o1i0 chiamiati a; rispondere cirea il raggmnﬂlmento degh obigitivi prefissati in misura proporzionale
al loro peso decisionale. Pertanto 1 dlpendentl vengono valutati per Vobiettivo o gli obisttivi foro
attitbuiti, mentred dirigentl riceveno valutazione sul complasso degli obiettivi del 101—0 settore, Sul
compiessc: della. ‘valutazione, 1o performance organizzativa assume un peso maggiore per le
qualifiche pit clevate (70% peri dingenti), decrescendo.Coi il decrescere delle qualifivhe {30% per
le categprie C, B e A). Con criterio inverso & attriburita o percentuale riguardanie 1a performance
individualg, come dal’ Seguente prospeito:

| Qualifica " ' Performance , Apporfopersonale | Competenzee: |
e ) orgmmzativa ‘ aglhi obiettivi __s_ comportament} "{
Dll‘lﬂcnt: e R ] o 70 PRI N, l.'..-.;!‘.-.‘"_:a'_- ! -%0
Cat, D-posmone org va_ i 60 Y AR S ¢ i
Cacd T 40 R
O — 30 I R
14




[ Cata | 30 I T e

i A2 e 42 e

Il ristltate findle, cio@ la somma tra la valutazione delld performiance organizzativa e della
performance’ individuale, viene raggruppato secondo:le seguenti classi:

Classi di. punteggle L Classi ' Distribuzione del Fondo |
Dagla100punt ' i~ : T 500 o
{Da7l 280 punit I —oa T . T e
{ D4 61 a 70 punti o o " kL ] - 100 e
1Da 02 60 punti b R } 0 e

In relazione alla classe di appartenenzi, il fondo. di produttivitd, annualmente stansiuios, yienc

disiribuio conla seguente proporzione:

Al dipendent irseriti fiella 4% classe, o viene erogata-la produttivita

Ai dipendenti msenh hella.3” classe vieng attribuito 1’1mporto base 100

Ai dipendenti inseniti nella 27 classe & attribuito un importo Pan a quello. assegnato ai

dzpendentl juseriti nelia 3% classe.anmentato del 50%

» Al dipendent] inseriti nella 1» classe & attribuito un importo pari a quello agsegnato al
dipendente nella 3” classe, aumentato del 100%

Y "wgi"

consccutwe costxtmsce ntolo pnontano ai, ﬁm deli’attnbuzmne deile progressmm cconommhc

(art 23 comma 3 I Lgs. n. 150/2009} ¢ titolo, rilevante ai fini delle progressiont di cardera (art.24, -
comma 3, D1gs.150/2009).

2,8S0GGETTI DELLA VALUTAZIONE.
Lia:valutazione del personale ¢ svolfa dal Dirigente di nfcnmm{o sentite Te Posizioni Organizzalive
competentl

3. FASI E TEMPIDELLA VALUTAZIONE

Valuz‘a::mne della performance del settore

Per quanto concemne la valutazione della prima. parte délla scheda di valutazione, incrente Ju
valutazione délla perforinance del settore, le teimpistiche coincidono con. le fasi della
programmazione.

Gl obiettivi e le attivita devono essere presentati a tutto il personale.

Annualinente vengono svolte due verifiche dello stato di avanzamento degli obiettivi. (2l 31 agosto ¢
al 31 dicembre). La validazione dell’ OTV dello stato di avanzamento 4] 31/12 confiuisce nella prima
partedella scheda di valiitazione,

Valutazione del éoitributo individuale e delle préstazioni

La valitdzioné del contributo individuale ¢ delle conipetenze professionali deve essere svolta
annualmente entro il mese di gennaio: successivo all’anno oggeito di valitazithe fatti safvi events
stiadrdinari o non prevedibili. Nel corso. dell’anno ‘devono essere midhitorati anche gl indamenti
reiath alle prcstamom 111d1v1duah

momtoragg;o dcll’anda_memo degh o'bzetth, delle attzvn".a e deﬂe prestazmm mdxwduah voltt ad
approfondlre le‘cauge degli scostamenti e 1é modalith degli interventt correttivi'da adottate.
Al termme del PIOCESSO d1 mlswazmne e valutazmne della performance mdwrdualc la scheda d
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4. PROCEDURE DY CONCILIAZIONE . ,

Nel casoiri it il valutdto tion sia soddisfatto defla Vahitazione riceviita, avia 20 giorni di‘ternpo per
richiedéme [a tevisions: La richiesta andra presentata al Dirigente di riferiimento.

In caso di miaricata ‘intesa con il Dirigente, il dipenderite avrd wlterior. 20 giomy di tetipo per
formilare la propris richiesta direttamente al Segretario Generale il quale ‘dovid espririersi niel
metito,

COERENZA DEL:SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

Un siffatto sisterna ha il pregio di essere'conforme alle esigenze del legisiatore, ed arichie a quelle di
efficacia ed sfficienza dell'Ente, .
L'ANCI allintemo. delle proprie “Linee guida definitivein materia di ciclo della PERFORMANCE
{per Vapplicazione del D.Lgs. 150/09 negli BE.LL.) ha espressamento stabilifo che: “if Sistema di
misurazione ¢ valuiazione: delln perfomance ¢ logicumente composto. du due  purtl
correlate,ciascund dedicata ad una: finalitd della wisurazione guella delle  performance
organizzativa é guella della pevforniaice individuale”. '

Inoltre, semipre nelle suddette linee. guida TANCT cosi si esprime:

“ o misirazione della performance organizzativa dell'Ente.,.nel prendere in esiinte glf iimibili di
cl all'ort, 8, dovrd raggiungere l'obientivo di valistare:

= il grado di raggivngimento degli obietiivi disistemy riconducthili ggli-indiriz=i wnmminisigtivi
espressi dagli organi politici, o ‘ o

- il livello di miglioramento delle cdratteristiche orginizzative e Strttirali dei metodi di fuvore e
delle professionialiti esprésse alliinterno dellEnte, fintlizsato oll Giimento degli standard produstivi
déi servizi vesi-alla popolazione. ”

“per-guel ché coricerne la valutazione det dirigenti, saré fondamentale procedere uequisends nen
solo gli indicatori di risnltato dellanalist’ delly petformance. organizzativy, ma anche quelli pit
streftamente correlati all ‘ambito organizzative di specifica responsabilit del valwatn | oy anedi
sommata la valutazione finale del raggiungimento di specifici obiettivi individuali, della qualiti-del
contributo. individuale fornito e dalla capacity di valutare L propri collaborutort differenzianidone |
gidizi.. Sard tiportante. dare dnd giusta enfisi al risultati raggtunti rispetto alla tendenziale
Volonts di eeneralizzare la valitazione.... o '

Si pub pertanto afférmare che iI presente’ Sistema sia assolutamente rispeftoso di tufie quesie
indicazion: )

Trattandosi comungue -de! printo ano di applicazione nel Comune di Policoro. di tale Sistema
richiesto nell'ambito del processo di rifoima introdotto dal D.Lgs. 15072009, ¢l s1ociserva, alla loee
del. risultati raggiunti, dell'esperienza acquisita; del confronto-con altre esperienze, .di apportare gl
opportuni correttivi ove necessari, negli anni successivi, , _

1 Sistema, nel rispetio. di quanto: previsto dagli articoli 7 ¢ 9 dél Decteto ed in base alle direttive
adottate dalla Commissione nazionale CIVIT, it particolare T4 delibera ni. 89 del 24/06/2010, deve
infine individuare anche le modalita di raccordo ed integrazione con i documenti di
programmiazions, finanziatia ¢ di bilancio, le mogdalitd di raccordo ed integrazione con 1 sistemi dj
eontrollo.di gestione & strategico, _

Relativamiente ai document] di programumazione e gestione, che nel loro: insiére comporigons il
Piang della Performance dell'Bnte, al loro intermno devono essere esplicitati pli-obiettivi sulla base
del quali i responsabili verranno poi Yalutal, La coerenza quindi tra gl strumenti di
programmazione e il presente Sistcina dovid essere totale, coerenza che & fra [altro garantita anche
dalle caratteristiche che gl obiettivi assegnati dovranno avere, come stabilito dall’articolo 5. comma
2 del Decieto, .

Pef’ quants attiene alla coerenza con i sistemy d&i controllo, va Osservato .come nel wWmpo: gurd
necessario svituppare la culiura del controllo strategice e di gestione, quali élementi di Supporto ai
processi di misurazione e valutazione previs nel presénts Sistern,
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ALLEGATI

‘Si riportano di seguito le schede valutative differenziate por posizione organizzativ.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE — PERSONALE DIRIGENTE

SETTORE:,

NOMINATIVO:

ANKO:-
Peso %%  Yaluthyiviie  Puntepgic
fattort . fimale

ASPERFORMANCE ORGANIZZATIVA. 78%
(ﬁh;eﬁm di Bnts, di Settare efa Servizie): -

Descrizione sifitetica Qbfigt“tivbfl T
Deseriziotie sintetica Obiettive 2
Deserizione sintética Obiettivo3
Descrizione sintetica Obiettivo 4.

i
i

Descrizione sintetica Obiettivo 5 -
Descnzmne sintetica Obiettive 6 i B
B) PERFORMANCE INDIVIDUALE 30%% T
{Comipetenze ¢ edmiportimenti). {
R _ R v Beso Puntd Pgs’g*"?unﬁ .

AREA DELLE COMPETENZE PROVESSIONALL: [
‘Gestione del téimpo. 1,5 , .

(Gestione del controllo: 4.5

GesBone risorse wiriabe (valutazione: dej coftaboraiori ex art: 9

leitD D.Lgs.150/09) _ 7.5 ,

AREA DELL'AUTONOMIA E RESPONSABILITA" | ,
| Apporto personale specifico. _ . /AT R s
| AREA RELAZIGNALE: i
‘Capacith df risolvere divergenze & conflitti sul piano o i
inteipretativo, operativo ed esecutivo 2,5 i
Promozione di un'clima favorevole e di grupps . 2 . !
I i e e i vmene = B = 5

AREA DEL CAMBLAMENTQ ] s |

individuare, propore e realizzare soluzioni’ ‘Huove; ad esempio J !

adattando. miovi procedimenti ararhinistrativi o procedure | _ I

tecmche operative’d rmghorando quelle esmtenn . , 4,3 S -

TOTALE o e : 0
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SCHEDA DI VALUTAZIONE - PERSONALE: CATEGORIA D POSEZIONE

ORGANIZZATIVA,

SETTORE:

NOMINATIVO:

ANNO:-

Peso 9%,

Yalutaziond Pﬁnteggic

fattori finale
Sy i N e arh e LG/
A} PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 66%
(Obiettivi 41 Ente, di Setore o/q Servizipy L ,
'[_I_Jgscrliz_ione S§nteﬁca Obiettivo 1 R
Descrizioge sintetica Objettivo 2
' Descﬁzione'sint‘eti_ca_Obietﬁvo 3
Discrizione: sifitetica Obiettiva 4
1 Descrizione sintetica Obiettivo 5
| Descrizione sintetioa Objettiva 6 e e o :
BY PERFORMAMCE INDIVIDUALE 49% T
(Competenze 8 comportamenti) - I
. ; o
AREA DELLE COMPETENZE PROFESSIONALL: !
" Capaciti professionali 4.5
Tmpegno ¢ qualith delle prestazioni svolte 4,5 f '
Gestione risorse umane (valutazione dej collaboratori ex.art. 9 i i
lett.D D-Lgs.150/09) 3,0 e
AREA DELL'AUTONOMIA E RESPONSABILITA) , [
Aufonomia e infziativa, in Sinténia cor gli indirizzi ticeviti edi _ i !
temnpi concordati 50 ]l i
Disponibilita ad assumersi responsabilita dirstte 5,0 e 1 ,_;
j AREA RELAZIONALE: I *
Capacita di'risolvete.divergenze ¢ conflitt sul piano ' ,
interpretativo, operativo ed eseentivo 2.0 :
Promiozione :t'!ijm clna favorevole e di gruppo. 4,0 . _i . _ j
- S— e
i_,AREg_ DEL CAMBYAMENTO: :
Flessibilita. 3,0 }
Capacita di comprendere ¢ rispetiare I nofrie, esigenze e ‘ .
disposizioni ' 30

rome
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SCHEDA DI VALUTAZIONE - PERSONALR CATEGORIA b {NON
P@S-IZION K :ORGANEZZATIVA}

SETTORE:
NOMINATIVO;
ANND:-

Peso. % Vilutazione  Punteggio

fattori . finale
A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 40%. | i
(Obiettivi di Entey & Settore o/ Sevviziq)

 Descrizione sintetioa Obietivg 1 j ;
Descrizione sinfetica Obiettivy 2

Descrizione sintetica:Obistiivo 3 !
Descrizione sintetica Objettivo 4
Descrizione sintetica Objettivo 5
‘Descrizione sinfstica Obiettivo 6

B} PERFORMANCE INDIVIDUALR 0% } J

'B1) Apporte personale al raggiungimeénto degli -” B ]
_obiettivi . . 0% . o
B2} Competenze e comportamenti _ 50% ) ]
AREA DELLE COMPETENZE PROFESSIONALX ]

Capacita professionali 5.0
Impegno e qualifi delle prestazioni svolie 5,0 ' j
‘Gestione risorse umane (valutazione dei collaboratori. ex art. 9 J

lett.D D, Lgs.150/09) 50

AREA DELL'AUTONOMIA R RESPONSABILITA
Autonomia e iniziativa, in sintonia con gl indirized rcevuti sd i
tempi concordati. 6,5

: Disponibilifa ad assumersi responsabilifa direite . = R K .

AREA RELAZIONALE: ' |
Capacitd direlazionarsi, in varie forineg, con colléghi, aitif .
membri dell’Ente-e cittading 8.0
Capacita di lavorare in grippo N » ‘ . 6,0 o i

ot
[N
‘I
f

—
{

AREA DEL CAMBIAMENTO;
Flessibifits 4.0 j
‘Capacia di comprendere erispettare fe norme, esigenze e ' v

| disposiziond o 4,0

H
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|[TOTALE

SCHEDA DI VALUTAZIONE PERSONALE CATECORIA ©

SETTORE:
NOMINATIVO:,
ANNO:-

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
(Obiettivi di Enite, di Settote e/p Sexvizio)

Peso % Valtaziong

fattort
3%

b
-4

9]

Punteggio

fidale

Caanare s U

Deseizione sintetica Obiettiv 1
Descrizione sintetica Obiettive 2-
Degerizions sintetica Obiettivo 3
Descrizione sinfetica Obijetiive &
Deserizione sintetica Obiettivo, 5

B) PERFORMANCE INDIVIDUALE

| BIL}' Ap‘pc}réo personale al ragpiungimento degli
obiettivi

0%

B2) Competenze é comportament;

66%

AREA DELLE COMPETENZE PRO FESSIONALY

Capacitd professionali

Imipegnio ¢ gualitt dellé prestazioni svolte

10,0 f

11

AREA DELL'AUTGNOMIA E RESPONSABILITA’
tempi concordaty

Disponibilita ad assumersi vesponsabilith dirette

Autonomia e iniziativa,.in sintonja con gli indjrize ricevat edi

e e bt B

ARES REYAZIONALE:
Capacifa di relazionars, in varie. forme, concolleghi, alfri.
‘membri dell Ente eocitding

Capacifd di lavorare ingruppo:

o

| AREA DEL CAMBIAMENTO:
Flessibilita .

| Capacita di comprendere € rispettare le sorme, esigenzo e
| disposizioni ‘

:4,b

—

50

1
e e 4

| TOTALE
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SCHEDA DI VAT, UTAZIONE — PERSONALE CATEGORIA B

SETTORE:

NOMINATIVO:
——
ANNG: ..
e

Peso'%  Valutazione Punteggio
fattori fiviale

A) PERIORMANCE OREANIZZATIVA 3% 7
(Obfetitvidi Wite; di Setigre /o Sevvizia) e

' Descrizione sinfetica Obieftivo 1
| Descriziont sintetica Gbiertivo 2
I Descrizione sinfetiva Obieftivo 3.
Descriziohs sintetica Qbicttivo 4
Deserizione sintetica ‘Ohbiettivo 5.

B) PERFORMANCE INDIVIDUALE % ! ’

B1) Apporto personale al raggiungimento degli | 7 I f
obietiivi _ ' L

B2) Competenze € compertamenti L 60% _ -

AREA DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI

Capacita proféssionali 10,0 I . '
Impegno e qualifa delle prestazioni svolte ) 1,0 J_M__ . |
""“"»w [T e v e

AREA DELLA RESPON, SABILITA' PERSONALE: !

| Disponibilita ad assumersi responsabilita divette 190 . l R '

[ —— ; e — s SR S -
I . N

| AREA RELAZIONALE; .

Capacita ditrelazionaisi, in vatie forme, concolleghi, altri _
membri deli*Boté & ciftadinj £,0

—————
- -

Cap neitd di lavorare in gruppa.

AREA DEL CAMBIAMENTO:
Flessibility 2,0 '
Qfapacif% diicomprendere ¢ rispettare le norme, esigenze e {

..di‘s.gosiziioni- _ & , _ 3,0 .
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SCHEDA DI VALUTAZIONE — PERSONALE CATEGORIA A

$E’I‘TQR}E: _
NOMINATIVO:,
ANNG: .

Peso %

fattari
&) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA %
(Obiettivi & Buiy, di Settore ofps Servizie)

Valutazione

{iﬁss‘p;;i’zi@ne'rs.ir;‘tetiéa Obiettive T

| Deéscrizione sintetica Obiettivo 2

| Descrizione sintetica Obiettivo 3
Descrizione sintética Obiéttivo 4

Descrizione sintetiva Obiettive 5

B) PERFORMANCE INDIVIDUALE T0%

L b

. Jnale

Punieggio

"
i
- r— .

BI) Apporto personale al raggiunginento degli

objettivi 10%.

. - |

| Disponibilita ad assumersi responsabiliti dirette.

AREADELLA RESPONSABILITA' PERSONALY:

L

——— T )

B2) Competenze e comportamenti - 0% L
AREA DELLE COMPETENZE PROFESSIONALL | e
Capacita proféssionali 7.0

_ Tm;:eg'ﬁoe_qualitﬁ deille prestazioni svolte 10,0 SR S

ARFA RELAZIONALE:

| Gapacitd di relazionarsi, in varie forme, ¢oft collephi, aitri

‘membri dell’Bnte e cittading 6,0.

Capacita di lavorate i gruppo 7,0

AREA DEY, CAMBIAMENTO:

Flessibilita

Lapacitd'di comprendere e rispeftare Ie norme, esigenze ¢
;di@oéiz’ia;;i

2.0

4.0

TOTALE
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SETTORE: II FINANZE

PROPOSTA DI DELIBERAZIONE DI G.C. DEL 28/11/2613 N. 156

OGGETTO: SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE.

Al sensi dell’art. 49 del D.Lgs. 18.08.2000 n. 267 “T.U.E.L.” cosi come modificato dalla legge
213/2612, sulla proposta di deliberazione i sottoseritti esprimono i seguenti pareri:

REGOLARITA’
TECNICA

I RESPONSABILE
DEL SERVIZIO
INTERESSATO

“"1; DIRIGENIE DEL 2° SETTORE

i
" cf%’f’ &U{

. REGOLARITA’

CONTABILE

IL RESPONSABILE
DEL SERVIZIO
INTERESSATOC

Verificata la Regolarita contabile e dato atto che la proposta:

Non comperta riflessi diretti o indiretti tali da comportare squilibri alla
situazione economico-finanziaria;

Non comporta riflessi diretti o indiretti tali da comportare squilibri al
patrimonio dell’Ente;

Esprime Parere:
Favorevole.-

Data 28/11 /2013
IL DIRIGE § L DEL 2°SETTCRE
Dr, Ivano VIEFALE

Yo

DELIBERAZIONE BI 4.0, N. A59

<

3

DEL 09. A%8- 2oy -




Letto, approvatoe e sottoscritto:

NDACO

Dott. Roc¢o Luigi LEONE

i1 sottescritto Segretaric Generale,

ATTESTA
- CHE La presente deliberazione ¢ stata pubblicata all’Albo Pretoric on-line a partire dal

12 Bif i3 come prescritto dall’art.124 comma 1° DLgs. 267/2000 (N. 293
REG. PUB.) e vi rimarrd per 15 giorni consecutivi sino al A

Dalla Residenza Municipale, addi 12 [0 917

I SEG O GENERALE
' &1lTonse Marrazrzo

yes
'



