COMUNE DI CERVASCA

(Provincia di Cuneo)




Sistema di valutazione della Performance

Misurazione, valutazione e trasparenza della perfanance organizzativa e individuale

INTRODUZIONE

La legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il dedegfislativo 27 ottobre 2009, n. 150, di seguito
“Decreto”, hanno introdotto il concetto di perfomta organizzativa ed individuale, sostituendo
definitivamente il concetto di produttivita indiwiele e collettiva, sopravvissuto nel processo di
contrattualizzazione della pubblica amministrazjanpartire dal decreto legislativo 3 febbraio
1993, n.29. Il D.lgs. 25 maggio 2017 n. 74 ha a@bo nuove modifiche ed integrazioni al
predetto Decreto;

L’articolo 7 del Decreto come modificato, dispomeparticolare, che le amministrazioni pubbliche
valutano annualmente la performance organizzatindieiduale e che, a tal fine, le stesse
adottano, con apposito provvedimento, il “Sistemaidurazione e valutazione della performance”,
da aggiornare annualmente previo parere vincoldgit®rgano comunale di valutazione.
L’articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 2081165, nel testo novellato dall’articolo 57,
comma 1, lettera b), del Decreto, collega la pemtorce organizzativa “al’amministrazione nel suo
complesso e alle unita organizzative o aree diomesgbilita in cui si articola 'amministrazione”.
L’articolo 7, comma 2, lettera a), del Decretoe@g® la funzione di misurazione e valutazione
della performance di ciascuna struttura organizaatel suo complesso, all’Organismo
indipendente di valutazione della performance udiai’articolo 14 del Decreto.

Il suddetto art. 14 del Decreto non si applicatthreente ai Comuni stante il mancato rinvio
disposto dall’art.16, comma 2, del Decreto, i quadime nel nostro caso, possono costituire
autonomamente propri organi di valutazione.

L’articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di stirazione e valutazione della performance
organizzativa. L'articolo 9 del Decreto, nell’intharre la performance individuale, distingue tra la
valutazione dei dirigenti e la valutazione del peede con qualifica non dirigenziale, stabilendo
espressamente:

= al comma 1, che “la misurazione e la valutaziogleagerformance individuale dei dirigenti e del
personale responsabile di una unita organizzatiyesizione di autonomia e responsabilita,
secondo le modalita indicate nel sistema di ctardll7, e collegata agli indicatori di performance
relativi allambito organizzativo di diretta respabilita ai quali € attribuito un peso prevalente
nella valutazione complessiva; al raggiungimentspdicifici obiettivi individuali; alla qualita del
contributo assicurato alla performance generala déluttura, alle competenze professionali e
manageriali dimostrate, nonché ai comportamentamagativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni assegnate; alla capatitealutazione dei propri collaboratori,
dimostrata tramite una significativa differenziamadei giudizi”;

= al comma 1 bis che la misurazione e valutaziola gerformance individuale del personale con
qualifica dirigenziale e altresi collegata al ragmgjimento degli obiettivi individuati “nella diréta
generale per I'azione amministrativa e la gestiomel Piano della Performance, nonché di quelli
specifici definiti nel contratto individuale”;

= al comma 2, che la misurazione e la valutaziotla gerformance individuale del personale sono
effettuate dai dirigenti e che esse sono colletteggiungimento di specifici obiettivi di gruppo
o individuali, nonché alla qualita del contributsiurato alla performance dell’'unita organizzativa
di appartenenza, alle competenze dimostrate esh@dartamenti professionali e organizzativi”. Il
presente Sistema di misurazione e valutazione gelf@rmance, di seguito “Sistema”, ha ad



oggetto sia la misurazione e la valutazione dedtdigpmance organizzativa, sia la misurazione e la
valutazione della performance individuale, con gmecriferimento, in quest’ultimo caso:

= Ai Responsabili di Area titolari di posizione onjgezativa.

= Al personale non responsabile di Area.

Il presente Sistema affida la predisposizione ggiarnamento del sistema di misurazione delle
performance all' Organismo Comunale di Valutaziesaeondo le competenze previste dal
Regolamento Uffici e Servizi.

Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto datl@rlo 7 del Decreto ed in base alle direttive
adottate dalla Commissione di cui all’articolo 18 Becreto individua:

= le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e lepessabilita del processo di misurazione e valutezio
della performance;

= e procedure di conciliazione relative all’applaane del Sistema;

* le modalita di raccordo e integrazione con i sistéi controllo esistenti nell’Ente;

= le modalita di raccordo e integrazione con i doentndi programmazione finanziaria e di
bilancio.

Il Sistema contiene le modalita ed i tempi conikcGiomune gestisce:

= il Ciclo di gestione della performance di cui aiticolo 4 del Decreto,

= definisce gli obiettivi e gli indicatori di cuil&rticolo 5 del Decreto,

= effettua il monitoraggio della performance di alliarticolo 6 del Decreto.

Il presente Sistema € soggetto, se necessaraggdrnamento annuale in base alla definizione
degli obiettivi di performance organizzativa edividuale stabiliti dall’'Ente e dalla legislazione d
settore.



PARTE I: NOTA METODOLOGICA

Performance organizzativa e individuale
Organigramma e collocamento dei dipendenti nei serzi del Comune

Finalita:

1.In attuazione dei principi generali previsti ¢all. 3 del d.lgs. 150/2009 e del D.Igs. 25 maggio
2017 n. 74,0ve applicabili agli Enti Locali, la wakzazione del merito e la conseguente erogazione
dei premi deve essere effettuata con riferimeriahministrazione nel suo complesso, ai servizi
in cui si articola I'attivita dell’ente ed ai siniljdipendenti al fine di migliorare la qualita degrvizi
offerti nonché la crescita delle competenze probesdi attraverso la valorizzazione del merito e
'erogazione dei premi per i risultati consegdii singoli e dalle unita organizzative, in un guad
di pari opportunita di diritti e doveri, di trasaiza dei risultati e delle risorse impiegate péurid
perseguimento.

2. Il rispetto dei principi generali in materia disurazione e valutazione della performance é
condizione necessaria per I'erogazione di prerongponenti del trattamento retributivo legati alla
performance e rileva ai fini del riconoscimentolel@rogressioni economiche, dell'attribuzione
degli incarichi di responsabilita al personale, ctendel conferimento degli incarichi dirigenziali.

3. La valutazione negativa, come disciplinata aeibito del sistema di misurazione e valutazione
della performance, rileva ai fini dell'accertamedédla responsabilita dirigenziale e ai fini
dellirrogazione della sanzione del licenziamenseiglinare ai sensi dell'art. 55-quater, comma 1,
lett. f-quinques), del D.lgs. n. 165/2001 e s.wve resa a tali fini specifici nel rispetto delle
disposizioni del D.lgs. n. 150/2009 e s.m.i..

A tal fine sono individuati i seguenti servizi cagjati alle esistenti posizioni organizzative:

N. responsabili

Servizio posizioni Responsabili N. dipendenti
organizzative nell’ambito del servizio
Servizio
Amministrativo-Affari Zero Valacco dott.ssa 8
generali-Personale-Servizi Susanna
Scolastici-Sociali-Cultura- Segretario
Demografici- Comunale

AttivitaProduttive-Vigilanza-
Anticorruzione-Trasparenza-
Contratti

Servizio Tecnico Lavori € Otta Guido

servizi pubblici Urbanistica 1 4
Edilizia Privata

Servizio finanziario e tributi 1 Barra Sonia 1




Organi di valutazione delle performance:
La funzione di misurazione e valutazione della ganfance é svolta:
- dall'Organo monocratico di valutazione della parfance come disciplinato nel presente capo;

- dai Responsabili dei servizio e/o personale S#gjretario Comunale, che valutano la
performance organizzativa ed individuale rispetheate del personale assegnato e dei titolari di
posizione organizzativa, tenuto conto degli ambitnisurazione e valutazione previsti dalle
vigenti disposizioni;

- dai cittadini o dagli utenti finali in rapportdaqualita dei servizi resi dall'amministrazioceme
risultante da un eventuale sistema di rilevazicgleidpettivo grado di soddisfazione qualora
predisposto dall'Ente.

2. Il Sistema di valutazione della performance @ttatio in coerenza con gli indirizzi forniti dal
Dipartimento della Funzione Pubblica. Nello stessio previste, inoltre le procedure di
conciliazione, a garanzia dei valutati, relatii&@pplicazione del sistema di misurazione e
valutazione della performance e le modalita dioado e integrazione con i documenti di
programmazione finanziaria e di bilancio.

2. L'Organismo Monocratico di Valutazione:

a) propone alla Giunta, con il supporto del seoviasierno competente, il sistema di valutazione
della performance elaborato con il contributo dstlattura, e le sue eventuali modifiche
periodiche;

b) monitora il funzionamento complessivo del sisdainvalutazione, della trasparenza ed integrita
dei controlli interni ed se del caso formula prdpasraccomandazioni ai vertici amministrativi;

c) comunica tempestivamente le criticita riscomti@tSindaco;

d) garantisce correttezza dei processi di misungzevalutazione nonché dell'utilizzo dei premi
secondo quanto previsto dal D.lgs. 150/2009, dairati collettivi nazionali, dal contratto
integrativo e dal presente regolamento, nel rispat principio di valorizzazione del merito e dell
professionalita;

e) propone al Sindaco la valutazione annuale dggtiali e I'attribuzione ad essi dei premi, secondo
guanto stabilito dal vigente sistema di valutaziertk incentivazione;

f) € responsabile della corretta applicazione delke guida, delle metodologie e degli strumenti
predisposti dal Dipartimento della Funzione Pulahlic

g) promuove e attesta I'assolvimento degli obblighitivi alla trasparenza e all'integrita;
h) verifica i risultati e le buone pratiche di prorone delle pari opportunita;

i) esprime un parere sulla proposta di metodolpgrala graduazione delle posizioni apicali e i
correlati valori economici delle retribuzioni digimione;



) supporta il Segretario Comunale nella graduazidelle posizioni organizzative effettuata sulla
base della metodologia approvata dalla Giuntale debrse disponibili;

m) esprime eventuali pareri richiesti dall’Amminggtione sulle tematiche della gestione del
personale e del controllo;

n) valida il Rapporto sulla performance dell'Ente.

3. Per I'esercizio delle sue funzioni I'organo aliuazione si avvale del supporto dell'attivita del
Servizio interno competente.

4. L'organo di valutazione & composto da un espstierno all'ente ed € nominato dal Sindaco.

L'atto di nomina individua la durata in carica tethano, che non puo eccedere la durata del
mandato del Sindaco, ed il compenso annuo spettante

5.L'organo di valutazione opera in posizione doaotnia e risponde esclusivamente al Sindaco.

MISURAZIONE, VALUTAZIONE E TRASPARENZA DELLA PERFOR MANCE
ORGANIZZATIVA GENERALE DELL'ENTE E INDIVIDUALE DI’ GESTIONE DEI
RISULTATI

La performance organizzativa:
1. Ambiti:

La performance organizzativa fa riferimento ai ssguaspetti:

a) I'impatto dell'attuazione delle politiche attergulla soddisfazione finale dei bisogni della
collettivita,;

b) I'attuazione di piani e programmi, ovvero laungzione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi Bgyvdegli standard qualitativi e quantitativi def,
del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione destishatari delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitatdell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di peaprogrammi;

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delleazloni con i cittadini, i soggetti interessati, glenti
i destinatari dei servizi, anche attraverso loupplo di forme di partecipazione e collaborazione;

f) I'efficienza nell'impiego delle risorse, con peolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione @anpi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni es#gvizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.



2. Obiettivi.

L'individuazione degli obiettivi € definita in pardlare con I'approvazione del Documento Unico di
Programmazione triennale diretto ad assicurareit@mpnance gestionale dell'amministrazione per
le attivita consolidate nelle funzioni di diversit®ri e con I'approvazione del P.E.G. nella logica
della programmazione partecipata dai Responsatiiah.

Gli obiettivi strategici di sviluppo e di miglioraento saranno diretti alla realizzazione del
Programma di mandato, per migliorare ed accress®eizi esistenti o per attivare un nuovo
servizio.

Entro il termine di approvazione del Bilancio depisione, la Giunta, definisce le priorita e i erit
generali per l'allocazione delle risorse finanaarda effettuarsi in sede di formazione del bilanc
di previsione — che vengono anticipate, nel corsapgositi incontri di condivisione, ai responsabil
di Area, al fine di recepirne contributi e suggezmti volti a garantire:

- I'armonia tra gli obiettivi previsti dal Programardi Mandato e quelli legati all'attivita istituniale
del Comune;

- la coerenza fra il ciclo di programmazione siyata e il ciclo di programmazione finanziaria.

Di norma entro i 30 giorni dall'approvazione dihicio da parte del Consiglio Comunale, la
Giunta Comunale approva il P.E.G., nella logicdadgtogrammazione partecipata dai Responsabili
di Area. Al fine di garantire l'assoluta coerenezif ciclo di programmazione strategica ed il @icl
di programmazione finanziaria, si provvede alladmposizione contestuale delle schede relative a
ciascun Responsabile contenenti gli obiettivi afirigli indicatori di risultato.

La Giunta Comunale approva il P.E.G. ed il pianglidgbiettivi in esso individuati collegati con il
Piano della Performance e li assegna ai vari resginin

3. La misurazione e la valutazione degli obiettivi.

Il periodo, successivo all'assegnazione del Piatiagliato degli obiettivi e fino al termine
dell'anno di gestione, e dedicato alla realizzazidelle fasi previste dai singoli obiettivi
programmati ed assegnati;

A fine luglio, in concomitanza con il processo drifica degli equilibri finanziari, & prevista una
fase intermedia di verifica, con il coinvolgimergeentuale del Organismo di Valutazione,
sull'andamento dei progetti da parte dei Respohshlirea.

In tale fase é possibile inoltre, per quest'ultipngporre modifiche ed integrazioni sulle fasi
progettuali e sugli indicatori sulla scorta ancle#edmutate condizioni o priorita che eventualmente
sono nel frattempo emerse.

Di norma il primo trimestre dell'anno € dedicatia atesura della relazione generale sull'attivita
amministrativa e la gestione dell'anno precedemtéaegilevazione dei risultati raggiunti in
relazione agli indicatori di risultato.

Con l'approvazione del conto consuntivo dell'anrez@dente da parte dell'amministrazione
comunale, I'Organismo di Valutazione attesta ibgrdi raggiungimento degli obiettivi assegnati
tramite apposita relazione annuale.



La fase di "consolidamento” dei risultati portarfirie alla redazione ed approvazione del
"Controllo di Gestione " che ha altresi funzionéRielazione sulla Performance " e si aggiunge al
Rendiconto di Gestione.

La performance individuale:

1. La misurazione e la valutazione della perforneaindividuale dei dirigenti e del personale
responsabile di unita organizzativa in posizionautonomia e responsabilita e collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'artdobrganizzativo di diretta responsabilita;
b) al raggiungimento di specifici obiettivi indiwidli;

c) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle competenze
professionali e gestionali dimostrate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaiori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione delle valutazioni.

2. La misurazione e la valutazione svolte sulldgrerance individuale del personale sono
effettuate sulla base del sistema di misuraziovedgazione della performance e collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di g o individuali;

b) alla qualita del contributo assicurato alla parfance dell'unita organizzativa di appartenenza;
c) alle competenze dimostrate ed ai comportameotegsionali e organizzativi.

Sistema di valutazione della performance

La performance organizzativa e la performance iddaie sono valutate annualmente.

A tal fine, qualora necessario viene adottato dallsnta Comunale ed aggiornato annualmente, il
Sistema di misurazione e valutazione della perforeaprevio parere vincolante dell'Organo di
valutazione. Diversamente si ritiene confermasistema vigente.

LA PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE DELL’AMMINISTRAZIONE

Sono definiti gli indirizzi e obiettivi strategiche I’Amministrazione intende conseguire nel medio
e lungo termine (azione strategica in termini @onali.)

Documenti di riferimento per la predisposizioné@aehisurazione della performance:

* Piano Generale di sviluppo;
* Linee programmatiche di mandato;

 DUP;
» Bilancio triennale per programmi e progetti evidando quelli di miglioramento e di
sviluppo;

* Programma triennale Opere Pubbliche.
* Programma biennale dei servizi e forniture.
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PROGRAMMAZIONE ANNUALE DELL’AMMINISTRAZIONE

Sono definiti gli obiettivi strategici e operatiannuali, le risorse, gli indicatori per la misu@z e
la valutazione della performance dell’Amministramoin termini annuali, gli obiettivi assegnati al
personale di Posizione Organizzativa (P. O) e atingl indicatori, i valori attesi di attivita e di
risultato.

Documenti di riferimento per la predisposizionéaehisurazione della performance:

« DUP

» PEG e Piano degli Obiettivi/f PRO, cosi strutturati:

- Obiettivi di sviluppo e/o di miglioramenti finalizzati_all’attuazione del programma di
mandato o all’attivazione di un nuovo servizio omantenimento dei risultati positivi
consequiti con un concreto prevalente e maggioeanp del personale interessato;

- Insieme programmato di attivita e serviziattraverso i quali I'amministrazione manifesta
la propria azione finalizzati ad assicurare le performance gestiatel’amministrazione
relativamente ad attivita consolidate nelle funziei diversi settori;

* Elenco annuale LLPP.
CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
Le fasi

1.1l ciclo di gestione della performance si svilapgelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi ahetendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori, tenendo cm@inche dei risultati conseguiti nell'anno precéslen
come documentati e validati nella relazione anngala performance;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazionellé risorse;

€) monitoraggio in corso di esercizio e attivaziomeventuali interventi correttivi,
d) misurazione e valutazione della performanceroegativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critéirvalorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi ditcalo interni ed esterni, a tutti i soggetti
interessati.

Il Piano della Performance

1. La definizione e assegnazione degli obiettivd shintendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori ed il colleg@nto tra gli obiettivi e I'allocazione delle risersi
realizza attraverso il Piano della Performance,&haificato organicamente al Piano Esecutivo di
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Gestione (PEG), il quale viene deliberato annuatmancoerenza con il bilancio di previsione e
con il documento unico di programmazione.

2. Il Piano della Performance viene pubblicatos#al istituzionale dell'ente, nell'apposita sezione
dedicata alla trasparenza.

MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDI  VIDUALE
Sistema premiante

1. Il Comune promuove il merito anche attraverstilizzo di sistemi premianti selettivi e valorizza
i dipendenti che conseguono le migliori performaatteaverso I'attribuzione selettiva di
riconoscimenti.

2. La distribuzione di incentivi al personale defrmine non puo essere effettuata in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi edneeiata all’'ammontare del fondo di produttivita
che a sua volta subisce i limiti stabiliti di voitavolta dalle leggi in materia di spese di peeden
Infatti non devono derivare nuovi o maggiori o il bilancio dell'Ente. L'Amministrazione
utilizza a tale fine le risorse umane, finanziaistrumentali disponibili a legislazione vigente.

4. Il sistema di incentivazione dell'ente comprelidsieme degli strumenti monetari e non
monetari finalizzati a valorizzare il personale faiacrescere la motivazione interna.

3. La misurazione della performance si realizzaadirso le strutture dedicate al controllo di
gestione nelle modalita definite dall'ente.

4. La validazione della performance dell'ente,s#giori e dei Responsabili dei servizi € effettuata
dall'Organo di Valutazione secondo quanto preudsicSistema di valutazione della performance.

5. La valutazione della performance individuale résponsabili dei servizi e collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'artdobrganizzativo di diretta responsabilita, ai geal
attribuito un peso prevalente nella valutazione glessiva;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi indiwidli;

c) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle competenze
professionali e gestionali dimostrate, nonché aportamenti organizzativi richiesti per il piu
efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaiori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

6. La misurazione e la valutazione svolte dai Resabili dei servizi/personale sulla performance
individuale del personale loro assegnato sonotaétd sulla base del Sistema di misurazione e
valutazione della performance:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gng o individuali;
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b) alla qualita del contributo assicurato alla parfance dell'unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamentepsodnali e organizzativi.

7. La valutazione del Segretario concerne I'appftnito all'integrazione e ai risultati complessiv
di gestione dell'Ente, la performance dei servideeprogetti di competenza, e le capacita, le
competenze tecniche e decisionali, la capacitalditazione dei propri collaboratori e i
comportamenti organizzativi dimostrati nel perioa.valutazione & diretta, in primo luogo, a
promuovere lo sviluppo organizzativo e professierall miglioramento organizzativo dell’attivita
della gestione e progettuale. del’Ente ed, in sdoduogo, al riconoscimento del merito per
I'apporto e la qualita del servizio reso secondogipi di imparzialita, trasparenza e buon
andamento. La valutazione della performance indadiel e I'attribuzione della retribuzione di
risultato al Segretario sono effettuate dal Sindaowe si tratti di servizio convenzionato dal
Sindaco Capo convenzione.

8. Nella valutazione di performance individualenrsmno considerati i periodi di congedo di
maternita, di paternita e parentale.

9. Al fine di migliorare la performance individuade organizzativa e valorizzare il merito, I'Ente
introduce sistemi premianti selettivi secondo lbgieneritocratiche e valorizza i dipendenti che
conseguono le migliori performance attraversoritaizione selettiva di riconoscimenti sia
monetari che non monetari, e di carriera.

10. Il sistema premiante dell'ente € definito, selwol'ambito di rispettiva competenza, dal contratt
integrativo e dalle norme interne in materia.

11. La rendicontazione dei risultati avviene atrao la redazione di un Rapporto sulla
performance finalizzato alla presentazione deitasiuconseguiti agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, nonché agli organi interessati l@opubblicazione dei dati sul sito del Comune.

12. La Relazione sulla performance puo esserecatsdfial Rendiconto di gestione.

13. Il Rapporto sulla performance viene pubblicitbsito istituzionale dell'ente, nell'apposita
sezione dedicata alla trasparenza.

14. Metodologia:

» Con schede basate su indicatori/standard qualigtiuantitativi da misurare a consuntivo
rispetto ad obiettivi assegnati;

* Risultati di valutazione: percentuale di conseguntaenel rapporto percentuale tra obiettivi
assegnati e conseguiti moltiplicati per i pesi geaé = target/score finale complessivo
attribuito.

» Criteri di distribuzione dei punteggi e delle riser punteggi distribuibili sulla base dei
risultati conseguiti.

RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI
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Vengono evidenziati i risultati organizzativi e iwduali raggiunti, validati dall'Organo
Monaocratico, e costituisce documento essenziald perfezionamento del sistema di valutazione.

Documenti di riferimento per la misurazione, remditazione e relazione delle performance sono:

« Controllo di gestione che costituisce anche relaisui risultati conseqguiti
* Ogni altro modello di raffronto che ’Amministrazie intenda utilizzare;
* Rendiconto di gestione

VALUTAZIONE DEL PERSONALE PER MERITO.

L’art. 13 del D.lgs. 74/2017 ha definitivamentenghato I'applicazione della differenziazione di
valutazione della performance per fasce di meiittudai commi 2 e 3 del precedente testo dell’art.
19 del D.lgs. 150/2009. Il nuovo testo di talecntth prevede che venga garantita una attribuzione
diversificata della quota delle risorse destindt&aitamento economico accessorio collegato alla
performance organizzativa ed individuale in baserigeri idonei a permettere una significativa
differenziazione dei giudizi, da definire in sedeadntratto collettivo nazionale.

Il nuovo contratto collettivo nazionale per il Coan Funzioni Locali del 21/05/2018 ha previsto
all'art. 69 una differenziazione del premio indivale dei dipendenti non titolari di posizioni
organizzative, mediante una sua maggiorazione nteriore al 30% per coloro che ottengano
risultati migliori di valutazione, rispetto al vak medio pro-capite dei premi attribuiti. Questo
criterio sara attuato solo ed esclusivamente ovealiggonibilita di bilancio e del fondo lo
consentano.

RESPONSABILI DI AREA TITOLARI DI POSIZIONI ORGANIZZ  ATIVE.

Per quanto riguarda il personale Responsabile efaAale attribuzione selettiva di risorse va
riferita esclusivamente alla retribuzione di riatdt L'art. 15 del contratto collettivo nazionale
Comparto Funzioni Locali in data 21/05/2018 prevelde al finanziamento di tale retribuzione di
risultato sia assegnata una quota non inferiot®&@ delle risorse complessive destinate alla
erogazione della retribuzione di posizione. Neltadto decentrato stipulato da questo Ente con le
organizzazioni sindacali per il triennio 2018/20&@lata 06/11/2018, € previsto che tale quota di
risorse sia quantificata nella misura non inferialr@5%.

Al fine di garantire l'attribuzione selettiva dellesorse destinate al trattamento economico
accessorio collegato alla performance, con rifenitme tali posizioni organizzative si procede con
I'erogazione della retribuzione variabile di risiti con le seguenti modalita:

1. valutazione minima di 60/100;

2. frequenza lavorativa di almeno 6 mesi nell’adnoferimento (salvo periodi inferiori di
assunzioni in servizio; la quota di risorse attitdoleve comunque essere proporzionata ai giorni di
effettiva presenza in servizio, con esclusionepeeiodi di assenza per congedi straordinari e
malattia); non sono valutati i periodi di congedondternita, di paternita e parentale;

3. rapporto tra retribuzione di risultato teoricapanteggio di valutazione conseguito viene
parametrato nelle schede che seguono.

In assenza di diverse ulteriori disposizioni coitiai contrastanti, si ritiene che il predetto ok

di valutazione possa essere adottato conformenadiizte. 19 del D.Lgs 150/2009, anche a seguito
della sottoscrizione di nuovi contratti collettivzionali, corrispondendo i predetti quattro divers
livelli di attribuzione proporzionale dell'indenaitad una effettiva diversificazione di merito del
trattamento economico (sufficiente, adeguata, beahaccellente), mentre il mancato
raggiungimento del limite minimo di 60 punti cop@de alla fascia di merito bassa non
retribuibile.

12



PARTE Il : MANUAIE OPERATIVO

AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMAN  CE

L'articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1), dellggle 4 marzo 2009, n. 15, ha previsto la valutazione
per tutto il personale delle pubbliche amministakzi

L'articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicatai quali collegare la misurazione e la valutago
della performance individuale, determinando:

a) per i dirigenti e per il personale responsattilena unita organizzativa in posizione di autoreomi
e responsabilita:

» gli indicatori di performance relativi allambitarganizzativo di diretta responsabilita, ai
guali e attribuito un peso prevalente nella valiatag complessiva;

* il raggiungimento di specifici obiettivi individual

* la qualita del contributo assicurato alla perforoegenerale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, nonchéoaimortamenti organizzativi richiesti per
il piu efficace svolgimento delle funzioni assegnat

* la capacita di valutazione dei propri collaboratatimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

* il raggiungimento degli obiettivi individuati nellenee generali del piano esecutivo di
gestione e nel piano della Performance, nonchéhigttivi specifici definiti nel contratto
individuale e nel decreto sindacale di attribuziodella responsabilita di posizione
organizzativa;

* D) per il personale con qualifica non dirigenziale:

* il raggiungimento di specifici obiettivi di grupmoindividuali;

* la qualita del contributo assicurato alla perforoeadell'unita organizzativa di appartenenza,

* le competenze dimostrate ed i comportamenti prafieal e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione della penénce individuale adottato dal Comune si
caratterizza:

* per aver posto un collegamento fra la performancgarozzativa e la performance
individuale. La valutazione di ciascuna unita ofigaativa € posta alla base della
valutazione individuale del personale che vi layatella posizione organizzativa che la
dirige e del segretario comunale;

e per la compattezza ed omogeneita, in quanto tupersonale, dirigenziale e non, € valutato
con gli stessi meccanismi.

Il sistema si basa sulla valutazione di due compbne
- gli obiettivi conseqguiti;
- comportamenti organizzativi dimostrati.

PROCESSO: FASI, TEMPI, MODALITA, SOGGETTI RESPONSAB ILI

La valutazione della performance avviene mediaatedmpilazione dellaScheda standard di
valutazione della performanceadel medesimo personale, a consuntivo, seguendisied i tempi
indicati:

| responsabili dei servizi/personale, a consunévdi regola nei primi mesi dell'anno successivo,
sulla base dei risultati organizzativi e individuadggiunti, compilano una relazione sui risultati
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raggiunti che viene validata attraverso la “Schaetlendard di valutazione della performance
individuale del personale inquadrato in fascia [B'Cdestinatario di progetti o di obiettivi,
comprese le eventuali indicazioni per il migliorarteedella prestazione.

Il Sindaco ricevera inoltre le proposte di valutera dei titolari di P. O. e. le validera per la
successiva corresponsione delle indennita di @gultton proprio decreto.

MODALITA GENERALI DI' RACCORDO E INTEGRAZIONE CON|  SISTEMI DI CONTROLLO
ESISTENTI

L’Organo Monocratico di Valutazione ha il compito d

» Predisporre e aggiornare, ove sia il caso, il siateli misurazione e valutazione della
performance dell’Ente, adottato dalla Giunta Conteican proprio provvedimento;

» Garantire la correttezza dei processi di misurazienvalutazione e dell’'utilizzo dei
premi previsti dalle norme di legge, di regolamesaitmontrattual;

» Validare i risultati organizzativi e individuali ggiunti (Rendicontazione), attraverso le
schede compilate dai responsabili.

Per l'esercizio dei predetti compiti, si avvale @k#rvizio Personale con l'incarico di struttura
tecnica interna all’Ente.

La scheda di valutazione del Segretario Comunalengpilata da Sindaco capo convenzione che
con proprio decreto la approvera e corrisponderasiulltato annuo spettante nelle percentuali di

legge.

L’Organo Monocratico di Valutazione, sulla baselelefalutazioni attribuite secondo la presente
metodologia, redige le schede di valutazione dedgele incaricato di P.O, che faranno idonee
relazioni dei risultati conseguiti, vidima le sckedel personale non apicale destinatario di ptipget

redige il verbale delle valutazioni individualigedispone, inoltre, uno schema di valutazioneadell

performance dellAmministrazione quale risultatommiessivo della sua gestione rispetto ai
Programmi e obiettivi macro risultanti dal DUP ayentivo e consuntivo.

| Responsabili sottoporranno, a consuntivo all'@mali Valutazione, i risultati organizzativi e
individuali raggiunti rispetto anche ai singoli etiivi programmati ed alle risorse, unitamente ai
dati relativi alla valutazione dei collaboratori.

L’Organo di Valutazione, compiuta la validazione dati ricevuti, propone la valutazione annuale
mediante la compilazione della “Scheda standard/adiitazione di performance comprese le
eventuali indicazioni per il miglioramento delleeptazione. La scheda delle P.O. andra validata dal
Sindaco come sopra indicato, che emanera il depestbattribuzione del risultato annuo.

PROCEDURE DI’ CONCILIAZIONE Al FINI DELLA VERIFICA  DELLA CORRETTEZZA
VALUTATIVA

Ove il caso, il valutato puo presentare all Ammiragione eventuali controdeduzioni in merito alla

corretta applicazione della procedura relativa abdutazione stessa, che convochera I'Organo
Monocratico e dopo averne esaminato i contenutae#y convocato l'interessato, si esprimera per
le valutazioni finali di risultato e per la defitone delle relative spettanze.
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SCHEDA DI’ VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL SEGRET ARIO

COGNOME ENOME ...t e et ee e eee e .2 ESEICIZIO L
X
INDICATORI DI e
VALUTAZIONE PESI % P — PUNTEGGIO
(da valutare) ATTRIBUITO
1. Performance organizzative nelle attivita e
2 oo 40

responsabilita attribuite (°)

2. Grado di raggiungimento degli obiettjvi
e di attuazione degli indirizzi del’Amm.ne 30
3. Competenze decisionali e professionali
dimostrate 30
Totale 100

0 Partecipazione con funzione consultiva e di assstgiuridica alle riunioni degli organi politici e

delle commissioni su richiesta
0 Pareri di regolarita tecnica e amministrativa soppste di deliberazione
0 Rogito contratti per I'ente
0 Formulazione del PEG
0 Trasposizione degli indirizzi politici in obiettiviperativi
0 Sovraintendenza e coordinamento delle funzionRaésiponsabili dei Servizi
0 Controllo successivo sugli atti
0 Amministrazione e gestione del personale,
0 Delegazione di parte pubblica
0 Responsabilita di Aree come da decreto sindacale
0 Responsabile dell’anticorruzione e trasparenza
0 Titolare del potere sostitutivo

Eventuali indicazioni per il miglioramento delleggtazioni a cura del Sindaco

Il Sindaco
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CRITERI DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL SEGREARIO COMUNALE,
Al SENSI DELL'ART. 42 DEL C.C.N.L. 16/05/2011.

1. Ai sensi dell'art. 42 del CCNL 16.05.2001, iteri di valutazione delle prestazioni del
segretario comunale secondo la metodologia dimpliesso, e secondo il riscontro della scheda
sopra riportata.

2. Alla valutazione provvede il Sindaco con propiecreto ( ove si tratti di comune
convenzionato il Capo convenzione) il quale:

* procede alla valutazione del Segretario Comumatealendosi dei risultati di ogni strumento
utile allo svolgimento delle proprie funzioni;

* opera secondo una serie di parametri di riferim@er le verifiche contenuti nelle tabelle
allegate al presente provvedimento;

« verifica il buon andamento dell’attivita ammimegiva, soprattutto sulla base della verifica dei
risultati raggiunti;

« verifica i risultati raggiunti in termini di magge produttivita e miglioramento del livello
gualitativo e quantitativo dei servizi.

* valuta il proprio compito con periodicita annyaiea puo anticipare la propria valutazione
prima di tale scadenza se vi € un rischio grawendisultato negativo o in caso di scadenza del
mandato amministrativo.

* la procedura di valutazione costituisce presufgppsr I'applicazione delle norme in materia
di responsabilita dirigenziale e per il conferineedel trattamento economico accessorio di cui
all'art. 42 del C.C.N.L. dei Segretari Comunalir@W®nciali (Retribuzione di risultato).

« il procedimento di valutazione € ispirato ai pipi della prede finizione e pubblicita dei
parametri del controllo, della partecipazione pdweento da parte del valutato e della diretta
conoscenza dell'attivita del valutato.

4. L'indennita di risultato € pari al 10% annuodordel monte salari dello stesso segretario
dell'anno di riferimento.

5. Il provvedimento di valutazione sara disposteegiola entro il mese di febbraio dell’anno
successivo a quello di riferimento.
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VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEGLI INCARICATI DI P. O.

Le performance degli incaricati di P.O. sono rgkatal’ambito organizzativo di appartenenza,
riferite a significativi aspetti qualitativi e quiativi dell'attivita e dei servizi istituzionali,
comunque necessariamente correlati ad indicatonitorabili e verificabili, cosi come individuati
nel PEG/PDO (PRO).

S’intendono obiettivi particolarmente rilevanti tradegici per I'Ente quelli correlati a specifici
indicatori qualitativi e quantitativi riguardantil iraggiungimento dei risultati attesi da
attivita/progetti.

Le competenze decisionali e professionali concernborientamento al cittadino e al cliente
interno, la puntualita e precisione della prestagjda flessibilita delle mansioni, il livello dell
collaborazione a favore dei risultati complessieil'&nte, la prestazione propositiva e orientata al
miglioramento continuo (considerato anche I'amhiéd’innovazione operativa, tecnologica, della
comunicazione, procedimentale), il superamentoi degkemi e prassi consolidate, I'elaborazione di
nuovi percorsi e la valorizzazione degli aspetiifppa del cambiamento, la capacita di autonoma
soluzione ai problemi e I'aggiornamento professiena

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEL SERVIZIO

Servizio Responsabile Numero dipendenti Numero di pendenti in
posizioni Organico servizio
organizzative

PERFORMANCE INDIVIDUALE P. O.
Indicatori generali di misurazione delle performane

A) Ambito organizzativo di diretta responsabiliteefere indicatori sotto indicati);

B) Livello di raggiungimento di specifici obiettiwndividuali (da Peg/Budget operativo: valutabili
anche con indicatori extra-contabili);

C) Qualita del contributo assicurato alla perforoemenerale dell'Ente (vedere indicatori sotto
indicati);

D) Grado di soddisfacimento dell'interesse da paetalestinatario dei servizi e degli interventi;

E) Capacita propositiva e di Iniziativa (veda iradari sotto indicati);

F) Capacita di valutazione del personale della paogrea di responsabilita (veda indicatori sotto
indicati)
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SCHEDA STANDARD DI' VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORG ANIZZATIVE

(P.O))

Punteggi assegnabili agli indicatori generali di vlatazione sotto specificati i cui pesi
moltiplicati per le % di performance realizzate nel’'allegato schema di report determinano |l
punteggio finale conseguito. Esercizio...............

X =
Indicatori Pesi % complessivq Punti conseguiti
Realizzazion(®

A | Ambito organizzativo di diretta
responsabilita:

1-capacita di organizzare e programmare 10
il lavoro 10
2- capacita tecnica e professionale 10
3- capacita di coordinamento

B | Livello di raggiungimento di specifici
obiettivi:

1-individuali(da Peg/budge
complessita della gestione del servizio,
rispetto dei tempi, indicatori e 30
conseguimento obiettivi)

C | Qualita del contributo assicurato alla
performance generale dell'Ente:
1-capacita relazionali con
I’Amministrazione comunale per 5
I'attuazione di programmi e progetti

2- impatto sul grado di soddisfaciment
della collettivita

O
(&)

D| Grado di soddisfacimento
dell'interesse del destinatario dei

servizi e degli interventi: 5
1 - capacita relazionali con l'utenza
2- capacita propositiva e d’iniziativa 5

E | Capacita propositiva e d’iniziativa:
1 -capacita di risolvere problemi e
semplificare le procedure 10
amministrative.

F | Capacita di valutazione:

1 -del personale della propria area di 4
appartenenza/ responsabilita 4
2 - adattamento alle situazioni critiche

3 - capacita di autovalutazione 2
Totale 100
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(°) Gli obiettivi con I'indicazione degli standaobn i quali si determinane le percentuali delldizeazioni conseguite,
da moltiplicare per i pesi sopra specificati (cloérgnno anche essere modificati di anno in annidAaaiministrazione)
sono desunti dal PEG/PDO/PRO.

Criteri di distribuzione dei punteggi e delle risorse

Da punti 0 a punti 59 assegnati e confermati: lataaione e negativa e non compete l'indennita di
risultato.

Da punti 60 a punti 100 proposti dal Nucleo di \takione alla Giunta: la valutazione e
positiva, ma la distribuzione dell'indennita di pmsne e da assegnare sulla base delle
seguenti gradualita (art. 10 CCNL 21.01.2004 eig:m.

 15% =_da 60 a 69 punti: viene assegnato il minimo phfi5% della indennita di P.O. in
godimento

e 18% = da 70 a 79 punti viene assegnato un importo pd8% della indennita di P.O. in
godimento

* 21% =da 79 a 89 punti viene assegnato un importogh@&1% della indennita di P.O. in
godimento

 25%-= da 90 a 100 punti. assegnato un importo pari al 2d8¥a indennita di P.O. in
godimento

Tale percentuale di valutazione e la relativa gposisione economica sono subordinate alla
capacita di spesa dell'Ente e ai limiti di Bilan@iaposti dalle varie leggi finanziarie tempo
per tempo vigenti. Pertanto, ove nelllEnte per waconomici e stato stabilito un limite
guesto sara considerato massimo indipendentemaltdevdlutazione individuale delR.O.

(Anno N) (Anno N) (Anno N-1) (Anno N-1)
Valutato Punteggio finale | Importi assegnati | Punteggio finale | Importi assegnati

Eventuali indicazioni per il miglioramento delleggtazioni a cura dell’

L’Organo Monocratico
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VISTO DI’ VALIDAZIONE PER LA CORRESPONSIONE DEL RIS ULTATO

Il Sindaco

Eventuali osservazioni del Sindaco

PROCESSO: FASI, TEMPI, MODALITA, SOGGETTI RESPONSAB ILI

La valutazione della performance degli incaricatiPdsizione Organizzativa avviene mediante
'assegnazione a preventivo degli obiettivi L'esadegli indicatori di performance organizzativa e
la compilazione a consuntivo della “Scheda standi#irdralutazione della performance degli
incaricati di P.O.” avviene seguendo le fasi ezghpi sotto indicati.

1. Gli obiettivi sono definiti d’intesa tra il Siado, Segretario Comunale e gli incaricati di P.O. e
tradotti nel PEG.

Le schede, allegate al piano, assumono carattdir@tide, salvo diverse valutazioni da farsi nei
tempi e nei modi descritti.

2. Il Segretario si confronta con gli incaricati BiO. per esprimere le prime considerazioni sul
livello di performance degli stessi, dando comuni@ae agli interessati delle eventuali criticita o
scostamenti negativi rilevati.

3. Il Segretario Comunale convoca I'Organo Monaceatli Valutazione per la compilazione delle
valutazioni individuali del personale incaricatoRdiO.

5- Le valutazioni individuali del personale incatic di P.O. sono trasmesse a cura del Segretario al
Sindaco per gli adempimenti di competenza e I'ernian& dei decreti.
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SCHEDA STANDARD DI’ VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE | NDIVIDUALI
(P.l.) (PERSONALE INQUADRATO NELLE FASCE D - C- B)

Esercizio
Punteggi assegnabili agli indicatori generali di viatazione sotto specificati i cui pesi moltiplicatiper le
% di performance realizzate nell’allegato schema dieport determinano il punteggio finale conseguito.

X =
Indicatori Pesi % complessiva | Punti conseguiti
Realizzazioni (°

A | Raggiungimento di specifici obiettivi di
gruppo o individuali (da Peg./Budget

operativo):

1-capacita di programmare il lavoro

2 -capacita tecnica e professionale 15
10

3-capacita di individuare e risolvere 15

problematiche

B | Contributo fornito alla performance
dell'area o del gruppo di lavoro in cui
svolge l'attivita lavorativa 10
1- capacita propositiva e di iniziativa
2-capacita di individuare criticita o
disservizi e di proporre soluzioni 15
alternative di semplificazione delle
procedure amministrative

C | Disponibilita di collaborazione fornite a
livello di gruppi di lavoro nella
condivisione delle attivita  d'ufficio:

1 - capacita relazionali con i colleghi
di partecipazione alle soluzioni delle
problematiche di lavoro sia generali si
relative ai budget assegnati

(4%

10

o

D | Capacita di relazione con l'utenza:

1-capacita relazionali con 'utenza e la| 10
cittadinanza

2-soddisfazione dell'utenza rispetto ai 15
servizi disimpegnati(trend dei reclami
ricevuti)

Totale 100

(°) Gli obiettivi con l'indicazione degli standambn i quali si determinane le percentuali delldizeazioni conseguite, da moltiplicare per i pesi
sopra specificati (che potranno anche essere ratlifli anno in anno dal’Amministrazione) sono kjuesunti dal PEG/PDO/PRO. Le valutazioni
sono di competenza dei responsabili delle posidayénizzative e/o Responsabile del Personale
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Criteri di distribuzione dei punteggi e delle risorse

Da punti 0 a punti 59assegnati e confermati: la valutazione negativapoota I'mpossibilita di usufruire
dei benefici in oggetto.

Da punti 60 a punti 100la valutazione & positiva, ma la distribuzione gleimio e da proporzionagailla
base dei punteggi conseguiti

da 60 a 69 punti: 40% del valore del ptty
da 70 a 79 punti: 60% del valore del ptty
da 79 a 89 punti: 80% del valore del ptty
da 90 a 100 punti: 100% del valore del pttgy

N.B.: la presente scheda di valutazione permanempplicabile a ogni posizione individuale (P.l.),
costituisce una proposta del N.V. che, I'Ammimigtone comunale potra adottare o
variare/modificare/adattare secondo le proprie ezgig organizzative, distributive delle risorse kathee
coperture finanziarie e obiettivi annuali sia riglmai pesi e sia ai punteggi assegnabili.

La ripartizione e l'utilizzo delle risorse dispoitildla destinare al personale sono misurati a o sulla
base del PEG/Piano della Performance dellAmmamgine e ripartiti nel rispetto delle disponibilidzl
Fondo misurate sulla base dei parametri e degkatoki/pesi sopra indicati.

(Anno N) (Anno N) (Anno N-1) (Anno N-1)
Valutato Punteggio finale Importi assegnati Punteggio finale Importi assegnati

Eventuali Osservazioni

Il valutatore

L’Organo Monocratim

22



PERFORMANCE DELL’AMMINISTRAZIONE

Il DUP si suddividan:

Sezione strategica cheviluppa e concretizza le linee strategiche di mémdndividuando gli
indirizzi strategici dell'ente, ossia le principstielte che caratterizzano il programma
dell’Amministrazione, in coerenza con il quadromativo di riferimento, nonché con le linee di
indirizzo della programmazione regionale, comphtibnte con i vincoli di finanza pubblica;

Sezione operativache contiene la programmazione operativa dell'@aie un orizzonte temporale
coincidente con quello del bilancio di previsiotreefinale).

Le previsioni di bilancio le quali, utilizzando yprogramma automatizzato, sono articolate per
programmi e progetti misurano le performance dspoesabili delle P.O. quali sommatorie dei
budget assegnati agli stessi.

Gli scostamenti positivi 0 negativi dei ProgrammiPmgetti collegati al DUP rispetto ai risultati
consuntivi saranno poi analizzati e motivati neR&lazione al Rendiconto dell’esercizio di
competenza ai sensi degli art.li 151, comma 63%del TUEL 267/2000

Tale valutazione conclude il ciclo della performanc
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PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZONTALI

INDICATORI PER LA VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

A - Professionalita Punti

Grado di attenzione nello svolgimento di mansioni
Autonomia nello svolgimento del proprio lavoro

Accuratezza e controllo della qualita dei tempi
Sviluppo e trasferimento di conoscenze
Capacita di saper organizzare il proprio lavoro e

u A WN e

B - Capacita ideative riferite alle competenze pradssionali Punti
1. Competenze tecniche riguardanti specificatamentavibro svolto =~
2. Partecipazione attiva nella formulazione dei PidhiLavoro ...
3. Capacita di utilizzo e trasmissione competenzeitdgmnpossedute  ........

C - Indicatori riguardanti | ‘area delle capacita di relazione Punti
1. Integrazione e collaborazione con gli altri servizi =

2. Capacita di relazioni interpersonali con diversgolbgie di e
utenze

3. Capacita di promuovere innovazioni che valorizziagisorse
esistenti

D - Attenzione alle esigenze di servizio
1. Flessibilita e disponibilita, in caso di motivataaessita ...
2. Disponibilita al cambiamento dei compiti assegnati ...
3. Capacita di adattamento ai cambiamenti organizgativ. =~ .........

4. Capacita a sviluppare funzioni di ascolto volte iglorare lI'accuratezza dei
servizi erogati

E - Metodologie di lavoro Punti
Capacita di verifica

Capacita di autocritica in vista di un migliorament
Capacita di gestione degli imprevisti

Capacita di proposizione di obiettivi .~~~

Conseguimento degli obiettivi ...

AR
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Legenda:

Valutazione Punteggio
Prestazione inferiore all'attesa 1
Prestazione attesa 2
Prestazione superiore all'attesa 3
Prestazione massima attesa 5

Valutazione finale:

Punti Valutazione
20 Prestazione inferiore all'attesa
50

Prestazione attesa

70 Prestazione superiore all'attesa

100 Prestazione massima attesa

Li,

Il Valutatore

VALUTAZIONE MEDIA DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE SUL TRIENNIO PRECEDENTE:

PUNTI

VALUTAZIONE AFFERENTE L’ESPERIENZA MATURATA NELL'AMBITO PROFESSIONALE DI
CUI ALLA PRESENTE SCHEDA:

PUNTI
TOTALE ATTRIBUITO:

PUNTI
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