COMUNE DI AGNA

PROVINCIA DI PADOVA

COPIA
VERBALE D! DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE N. 98

Oggetto: REGOLAMENTO SULL'ORDINAMENTO DEI SERVIZI E DEGLI UFFICI -
APPROVAIZONE NUOVO TESTO DEL TITOLO VI "SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE"

.L'anno duemiladodici il giomo tredici del mese di dicembre alle ore 19:00, nella sala delle
adunanze, si & riunita la Giunta Comunale.

Allappello nominale risuitano

SCARABELLO GIANNICOLA SINDACO P
PADOAN STEFANO ASSESSOREE VICE S. P
PASTORE GABRIELE ASSESSORE! P
PIVA GIANLUCA ASSESSORE ‘ A
VETTORATO PIETRO ASSESSORE ESTERNO P

Partecipa alla seduta Ia Sig.ra TRIVELLATO dr.ssa SANDRA, Segretario Comunale.

Il Sig. SCARABELLO GIANNICOLA nella sua qualitd di SINDACO, assume la: presndenza e, riconosciuta
legale 'adunanza, dichiara aperta la seduta.

Comunicata in elenco ai Capigruppo consiliari, contestuaimente alla spubblncaznone
ai sensi dell'art. 125 dél D. Lgs. 18 agostd 2000, N. 267

N. 659 REG. PUBBL. ;
CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
(art. 124 D. Lgs. 267/2000)

1 presente atto deliberativo viene oggi pubblicato all'Albo Pretorio on line e vi resterd per quindici giomi consecutivi ai sensi dell’art.
124, comma 1, del D. Lgs. 18 agosto 2000, N. 267.

Agna, li 27-12-2012 : Il Segretario Comunale
F.to DR.SSA TRIVELLATO SANDRA

DICHIARAZIONE DI ESECUTIVITA’
(art. 134 D. Lgs. 267/2000)

. ! :
La presente deliberazione E’ DIVENUTA ESECUTIVA In data ] 3 D i C 20]2

¥ ai sensi dell'art. 134, comma 4, del D. Lgs. 18.08.2000, N, 267 (immediata eseguibilita);

() decorsi 10 giomi dalla data di pubblicazione dellatto all’Albo Pretorio on line (art. 134, comma 3, del D. Lgs. 18.08.2000, N. 267).

Agna,li oo, 22,0180 I Rsﬁgs::tano Comunale

Fto D TRIVELLATO SANDRA

La presente copia & conforme all’originale
Li 27-12-2012

IL. SEGRETARID COMUNALE
DR.SSA TRIVHL] A ; A




PARERI resi ai sensi dell’art. 49 del D. Lgs. 18 agosto 2000, N. 267

PARERE DI REGOLARITA' TECNICA

PARERE Favorevole iL RESPONSABILE DEL SERVIZIO INTERESSATO
F.to SCARABELLO GIANNICOLA

PARERE DI REGOLARITA’ CONTABILE

PARERE Favorevole IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO FINANZIARIO
F.to LAZZARIN LUCIANA

DELIBERA DI G.C. N. 98
Seduta del 13-12:2012

Oggetto: REGOLAMENTO SULL'ORDINAMENTO DEI SERVIZI E DEGLI UFFICI -
APPROVAIZONE NUOVO TESTO DEL TITOLO Vi "SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE".

LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che:
con deliberazione di Consiglio Comunale n. 34 in data 29.09.2010, esecutiva, il Comune di
Agna ha aderito con altri comuni dei quali il Comune di Tribano & il capbf‘ la, alla convenzione
per listituzione e gestione associata, ai sensi dellart. 30 del D. Lgs. n. 267/2000,
dell'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) previsto dall’art. 7, comma 2, lett. a) del D.
Lgs. 150/2009;

- alla nomina del Nucleo/Organismo di Valutazione - in vigore idal 1.1.2011 - ha provveduto, con
proprio decreto n. 4 - prot. n. 1022/10.02.2011, il Sindaco del/Comune di Tribano, quale capofila
della sopraddetta convenzione tra i Comuni di Agna, Anguillara Veneta, Arcugnano, Arre,
Bagnoli di Sopra, Bovolenta, Candiana, Tribano e Terrassa Padovana;

- attualmente aderiscono alla Convenzaone tutti i sopraddetti Comuni ad escluslone del Comune
di Arre;

RICHIAMATA la deliberazione di G.C. N. 89 in data 28.12.2010, dichiarata immediatamente
eseguibile, ad oggetto “Regolamento suII’Ordlnamento dei Servizi e degll Uffici — approvazione
dell'integrazione in adeguamento alle disposizioni del D. Lgs. n. 150/2009":con la quale, al fine di
adempiere alle disposizioni previste dal D. Lgs. n. 150/2009 - art. 16 nei termini di legge, & stata
approvata l'integrazione al vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi come da
testo allegato “A” alla delibera stessa; trattavasi di “testo” che, unitamente ad altro “testo” relativo
ai “criteri generali in materia® da adottarsi preventwamente da parte del (Consiglio comunale, il
sopraddetto OIV aveva proposto a tutti i Comuni convenzionati - per Fadozione entro il 31.12.2010
-~ come da nota e-mail del 15 dicembre 2010 del Comune di Tribano: (capof ila), assunta al
protocollo comunale in pari data al n. 7358;

RICHIAMATA la deliberazione di C.C. N. 3 iin data 10.3.2011, ad oggetto: “Criteri generali in
materia di ottimizzazione della produttivita dell lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle
pubbliche amministrazioni. Adeguamento alle norme di principio del D. Lgs. 27.10.2009, n. 1507,
esecutiva, con la quale sono stati adottati da| parte del Consiglio Comunale i criteri generali in
materia di ordinamento degli uffici e dei servizi ai sensi art. 42, comma 2, lett.a) del D. Lgs. n.
267/2000;

RICHIAMATA la deliberazione di G.C. N. 81 in data 27.10.2011, dichiarata immediatamente
eseguibile, ad oggetto “Rettifica delib. di G.C. N. 89/28.12. 2010"'Regolamento Servizi e Uffici” per
integrazione e correzione errore materiale di fascicolazione — riapprovazione dell'integrazione in
adeguamento alle disposizioni del d. Igs. n. 150/2009” con la quale & stato rettificato il testo
regolamentare approvato con DGC n. 89 del 28 12.2010, nelle parti di riferimento come da nuovo
testo allegato “A” alla deliberazione stessa, tuttfora vigente;
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ATTESO che 'OIV con nota e-mail in data 8.10.2012 (prot. com.le n. 5562/8.10.2012) indirizzata a
tutti i Comuni aderenti alla Convenzione per la Valutazione, ha trasmesso una nuova versione
dellArticolato relativo al Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance corredato
dallallegato sub 1) — Schema del Sistema di valutazione e sub 2) = Modelli delle schede di
valutazione, con invito ad adottarlo con deliberazione giuntale; '

VISTO detto regolamento che si configura come Ia versione coordinata del sistema di Misurazione
e Valutazione della Performance adottato dai Comuni aderenti alla:Gonvenzione nel dicembre
2010 (per questo Comune, riadattato con DGC N. 81/2011) e dato atto che nellallegato sub 1)
sono proposti due diversi sistemi di “correlazione punteggio ~ premio” daj applicare al superamento
del “valore/punteggio - soglia” definiti: “premialita centesimale” e “premialita per livell” la cui scelta
spetta al’Ente in sede di adozione del regolamento stesso;

RITENUTO di optare per la modalita deﬁni&a “premialita per livell’ adeguando ['Allegato sub 1) in
conformita a detta scelta; v : _

RITENUTO altresi di apportare anche le seguenti modifiche all'Articolato: proposto:
« Art. 3 Trasparenza: f ,
- Il testo dell'articolo viene integralmente sostituito con il seguente testo:
1. Il Comune adotta modalita e strumenti di comunicazione che garantiscono la
massima trasparenza delle informazioni concementi le misurazioni e le valutazioni
della performance. A tal fine pubblica sul proprio sito istituzionale in apposita
sezione di facile accesso e consultazione, e denominata: «Trasparenza,
valutazione e merito», tutti i dati e le informazioni richiesti dalla normativa vigente
nel tempo. ‘ ,
In caso di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui al presente
articolo e fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai responsabili
preposti agli uffici coinvolti. ‘
« Art. 5 bis Relazione sulla performance:
- Al comma unico tra la parola “adottare” e la parola “entro” viene inserita la dicitura *, di
regola”; '
« Art. 6 Sistema di misurazione e valutazione della performance: ;
- Al comma 3, lett. d) Tempi della valutazione, punto 1. tra la parola “temporale” e la parola
“non” viene inserita la dicitura *, di regola”;

VISTO il testo rielaborato secondo la sopraddetta scelta e le sopra descritte modifiche, quale
nuovo testo dell'integrazione al vigente Régolamento sullordinamentodegli uffici e dei servizi
relativamente al recepimento dei criteri e del sistema di valutazione di cui al D.Lgs. n. 150/2009, al
D. Lgs. 141/2011 e al D.L. 95 convertito dalla L. 7 agosto 2012, N. 135 ¢/RITENUTO di approvarlo
nel testo allegato “A” al presente atto di cui forma parte integrante e sostanziale;

VISTO il vigente regolamento sulfordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con D.G.C. n. 11
del 10.2.2004 e successive modifiche ed integrazioni (DGC n. 85/16.12/2008, DGC N. 89/2010 e
DGC N. 81/27.10.2011) e dato atto che [l'integrazione di cui sopra - Allegato “A” composto dagli
artt. N.ri: 1, 2, 3, 4, 5, 5bis, 5ter, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 e 15, con|allegati sub 1) e sub 2) -
sostituisce integralmente tutto il TITOLO VI del suddetto regolamento icosi come inserito con la
DGC N. 81/2011, ridenominato “SISTEMA DI MISURAZIONE E! VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE”, composto dagli artt. sopradescritti, con allegati sub 1) e sub 2), mantenendo la
numerazione (effettiva) a partire dall’art. n. 33 all'art. n. 47 (tenendo conito dei tre articoli numerati
37, 37bis e 37 ter) ; resta confermato, come da DGC N. 81/2011, che allart. 47 segue il Titolo VII
“NORME FINALI" - art. 48 (ex art. 33); ‘

ACQUISITI i pareri favorevoli di regolarita tecnica e di regolarita contabile, resi ai sensi dell'art. 49
del D.Lgs. 267/2000, rispettivamente dal Siddaco/Responsabjle del Servitzio “Gestione giuridica del
Personale” e dal Responsabile del Servizio Finanziario, come sopra attestati;
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CON VOTI unanimi e favorevoli espressi nelle forme di legge

DELIBERA
1. La premessa costituisce parte integrante del presente atto;

2. Di approvare, per quanto esposto in premessa, l’mtegraznone al|vigente “Regolamento
sull'ordinamento degli uffici e dei servizi” KDGC n. 11/2004:e s.m.i.) - 'ITITOLO VI ridenominato
in “SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFdRMANCE" - come da
allegato “A” alla presente per costituime parte integrante e sostanziale, in sostituzione
dellintegrazione disposta con DGC N. 81 del 27.10.2011 con effetto ed applicazione a partire
dalla performance dell’'anno 2013; i

3. Di dare atto che, per quanto non modifi q:ato con il presente provvedimento, il “Regolamento
sullordinamento degli uffici e dei serwzl approvato can D.G.C. n. 11 del 10.2.2004 e
. successive modifiche ed integrazioni, nmane confermato;

4. Di trasmettere copia del presente regolamento al Rappresentarite Sindacale Unitario
aziendale (RSU) e all'Organizzazione sindacale territoriale ipiu rappresientatlva nell’Ente (CISL

FP Padova).

Con separata votazione unanime la Giunta ¢omunale dichiara il presente atto immediatamente
eseguibile ai sensi dell'art. 134, 4° comma del D. Lgs. 267/2000.

Allegato: Allegato “A”

Verbale letto, approvato e sottoscritto.

IL SINDACO | IL SEGRETARIQ COMUNALE
F.to SCARABELLO GIANNICOLA F.to DR.SSA TRIVELLATO SANDRA
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ALLEcATO LY. ALLA DELIBERA Dt G.6.0C
v 3% mA3.42.202

REGOLAMENTO SULL’ORDITNAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI

‘  TITOLO VI

SISTEMA DI MISURAZI ON E $ VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

i

H 1 Al't 1
ﬁm}uto di applicazione

&‘i“éf“‘

CO

1. Gli articoli 11, commi 1 e 3, 16, 31,
141/2011 trovano diretta apphcazmne: n

1,2 e 3 del DLgs 150/2009, gli articoli 2, 3, 6 del DLgs
amento del Comune

15
corhmi
l]

2. Gli articoli 3, 4, 5, comma 2, 7, 9,
25, 26, 27, comma 1, e l'articolo 62, ¢
bis, 11-ter, 11-quater, 11-quinquies,
agosto 2012 n. 135 recano norme di
principi generali ai quali il Comune adeg

al,17, comma 2, 18, 23, commi 1 €2, 24, commi 1 ¢ 2,
1-bis e 1-ter del DLgs 150/2009, I’articolo 5 commi 11, 11-
-se ies del Decreto Legge 95/2012 convertito dalla Legge 7
btta pituazione dell'articolo 97 della Costituzione e costituiscono
ua i proprio ordinamento.

1

Art. 2
P‘nnclpl generali

j
i

ella performance organizzativa e individuale sono volte al

1. La misurazione ¢ la valutazion:
iz} offerti dal Comune, nonché alla crescita delle competenze

miglioramento della qualita dei s

professionali, attraverso la valo
singoli e dalle unita orgamzzatlve i
risultati dell’Ente e delle risorse impi
2. Il Comune misura e valuta la perf
in cui si articola e ai singoli dipend
Allegato.

3. I Comune adotta metodi idonei a
organizzativa, secondo criteri stre
servizi e degli interventi, nonché s

ong del merito e I'erogazione dei pretm per i risultati perseguiti dai
quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei
gate per il loro perseguimento.
con riferimento al suo complesso, alle unita organizzative
ndo modaliti conformi a quanto contenuto nel presente

i

10
;

'Lmai'e, valutare ¢ premiare la performance individuale e quella
enfe connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei

i.di valorizzazione del merito e metodi di incentivazione della
ipne {lavorativa informati a principi di selettivitd e concorsualita
imento degli incentivi.
iglioramento della performance organizzativa e individuale,
pianti selettivi, secondo 10g1¢he meritocratiche, nonché
'1¢ migliori performance attraverso I'attribuzione selettiva di

produttivita e della qualita della pres
nelle progressioni di carriera e nel ric
4. 11 Comune promuove il merito e|i
anche attraverso l'utilizzo di sistemi
valorizzando i dipendenti che conseg
incentivi sia economici sia di carriera.
5. E' vietata la distribuzione in maniera
collegati alla performance in assenga
valutazione adottati ai sensi del presente
6. 11 rispetto delle disposizioni del prese

legati al merito ed alla performance. |
7. Dall'applicazione delle disposizioni 4e1 iresente Allegato non devono:derivare per I’Ente nuovi o
q le risorse umane, finanziarie e strumentali disponibili.

indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e
Allegato. :

nte j legato ¢ condizione necessaria per l'erogazione di premi

maggiori oneri. L’Ente utilizza a tale

| Art.3
lerasparenza

!
¢

f
E_




i
1. I Comune adotta modalitd e s

delle informazioni concernenti le misurpzio
proprio sito istituzionale in apposita se
«Trasparenza, valutazione e meritoy, ttti i

tempo.
In caso di mancato assolvimento de:
di erogazione della retribuzione di i

1

Cicho

1. Ai fini dell'attuazione dei principi :
coerente con i contenuti e con il ciclo

gestione della performance.

2. 1l ciclo di gestione della perfonnaﬂceié c{}erente con quanto alla parte p

parte seconda Ordinamento finanziari
fasi:

a) definizione e assegnazione degli o
dei rispettivi indicatori, come recepiti

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazi

¢) monitoraggio in corso di eserci
valutazione della performance, organ

inti \ﬂl comunicazione che garantiscono la massima trasparenza
hi e le vaiutazioni della performance. A tal fine pubblica sul
ione di facile accesso e consultazione, € denominata:

dati e le informazioni richiesti dalla normativa vigente nel

i oﬁ:)bl‘i ghl di pubblicazione di cui al presente articolo & fatto divieto
Itato 3i responsabili preposti agli uffici coinvolti. :

. Art4
i géstione della performance
P

engrali di cui all'articolo 2, il Comune sviluppa, in maniera
; ddjlla programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di

| rima titolo VI Controlli e alla
4, m@tabile del DLgs 267/2000 TUEL e si articola nelle seguenti

(o)

bleFthl‘l che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e
nel PEG/PDO dell’Ente;
! '(:ﬁe delle risorse, come definito nel PEG;
7i
27

di misurazione e valutazione di perfo

o] attjvazione di eventuali interventi correttivi, misurazione e
tivz? e individuale, secondo quanto stabilito nell’art. 6 “Sistema
cel’;

d) utilizzo dei sistemi premianti, secj:l]cio cﬂiiteri di valorizzazione del merito come definito al presente

Allegato;

¢) rendicontazione dei risultati agli
nonché ai competenti organi esterni,
servizi.

org’;ani}di indirizzo politico-amministrativo, al vertice dell’Ente,
ailcittadini, ai soggetti interessati, agli utenti ¢ ai destinatari dei

Art. 5

|
1. Gli obiettivi, sia di gestione|

i gOb‘ettivi e indicatori
: "
|

rrente  sia  conseguenti alle indicazioni

te nel PEG/PDO del Comune e sono:

strategiche

Il

dell’ Amministrazione, sono definiti

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai Hi
politiche ed alle strategie del Comune
b) specifici e misurabili in termini con

alr

gnii

isd della collettivitd, alla missione istituzionale, alle priorita

dti e

of

chiari;

¢) tali da determinare un significativo
d) riferibili ad un arco temporale det
€) commisurati ai valori di riferiment,

nonché da comparazioni con amminis

f) confrontabili con le tendenze dell
almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantit e alla qualita

l{&el%nzio

migliofamento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;
inata, di norma corrispondente ad un anno;
derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale,

;ﬁgm omologhe;
u_

tivitd dell'amministrazione con riferimento, ove possibile,
delfe risorse disponibili.

i Art.5bis.
he sulla performance

1. Al fine di assicurare la qualita, cd»m];prenﬁsibilité ed attendibilitd dei documenti di rappresentazione

della performance, il Comune redi
giugno, denominato: «Relazione

al
a

hnudimente un documento, da adottare di regola entro il 30
performance» che evidenzia, a consuntivo, con riferimento




Z73

all'anno precedente, i risultati org

dll

fivi e individuali raggiunti; rispetto ai singoli obiettivi

programmati ed alle risorse, con 1
realizzato.

Ambiti di misurazio+
La misurazione e valutazione della pd
a) l'attuazione delle politiche attivate
b) l'attuazione di piani e programn
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei

livello previsto di assorbimento delle

¢) la rilevazione del grado di soddis
modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglI
professionali e la capacita di attuazio
!
|
e) lo sviluppo qualitativo e quantitati
destinatari dei servizi, anche attravers

f) I'efficienza nell'impiego delle risorse, &on

costi, nonché all'ottimizzazione dei tet

g

)
(]

va%ﬂone degli eventuali scostamenti e il bilancio di genere

.| Art.5ter.
¢ & vajutazione della performance organizzativa

P . ]
rfgrmance organizzativa concerne:
N ‘

ulla sdddisfazione finale dei bisogni della collettivita;

o

Ri, :fov*ﬁ‘ero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei
tempi
ri:t‘rse.

Eaz}ionejﬁ dei destinatari delle attivitd ¢ dei servizi anche attraverso
! N

previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del

i € programmi;

Gini
o delld
los

iarﬁcolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei

e?i: qualitativo dell'organizzazione e delle competenze

relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i
uppo di forme di/partecipazione e collaborazione;

npi dei procedimenti amministrativi;
P :

g) la qualita e la quantita delle prestaziorii e d%e1 servizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di

]

Lo
Sistema di mishr{azio%ne e

1. I Comune valuta annualmente la

misurazione e valutazione della perform:

2. La funzione di misurazione e valu

prf?moﬁaione delle pari opportunita.

Art. 6 ;
valutazione della performance

pi_lfoﬂjnance organizzativa e individuale mediante il Sistema di
cel

Zid

a) dall’Organismo indipendente di
valutazione della performance di

val
o
q

ne delle performance ¢ svolta: _
ione della performance, cui: compete la misurazione e
unal struttura amministrativa nel, suo complesso, nonché la

proposta di valutazione annuale dei respdnsabili di Posizione Organizzativa;

b) dai responsabili di Posizione Organjizz
ion¢ de

3. 11 Sistema di misurazione e valut:

a) Il processo di valutazione

1. La metodologia del sistema di
responsabili di Posizione Organizzat]
coerenza con i principi di cui al DLgs

ptiva cui compete la valutazionerdgl personale loro assegnato.
a performance, di cui al comma 1, individua:
[ ;

misurdzione ¢ valutazione della performance individuale dei
val e del personale (di seguito chiamato SMiVaP) ¢ definita in
15&)/2 Qart. 7cc.1e3 eart. 9,cc. lie2.

2. La finalitd perseguita mediante i

migliorare 'azione amministrativa, nonché

l'applicazione dei sistemi incentivanti
3. L'attivita di valutazione regolata d

ks

1 $MiVaP & quella di: valorizzare ile risorse professionali, di
riconoscere € premiare il merito e di costituire la base per

YaP & un processo definito nei tempi, nelle modalita, negli



ambiti, nei soggetti.

I

b) Oggetto della valutazione
1. Il SMiVaP individuale dei resp ns*blhl' di Posizione Organizzativa ¢ del personale considera la
prestazione lavorativa espressa nell’ co[ dell’esercizio valutato, ed in particolare:

a) misura e valuta i risultati consegm in rel ione agli ObletthI assegnati al valutato;

b) valuta le competenze espresse, tehe me insieme di conoscenze, capacita e atteggiamenti, in
relazione a quelle richieste al valutatq; |

c) valuta specifici comportamenti rg@mzizatm posti in essere nella generazione della prestazione
d’esercizio da parte del valutato. % ;
2. Il SMiVaP individuale dei respoqsalinh di Posizione Organizzativa e del personale & illustrato nel
presente titolo e sinteticamente scheni%ati zatp nell’allegato sub 1).

c) Fasi della valutazione '

1) Fasi del Sistema di misurazione e aI taz1jone della performance individuale sono le seguenti:
a) fase previsionale. In questa fise 4] valutato sono formalmente :attribuiti gli obiettivi e viene
assegnato un peso a questi ultimj in frelazione alla streﬂteglclta e complessita degli stessi. In tale
fase possono inolire essere definiti |i comportamenﬁiorganjzzaﬁ\ii attesi e le competenze da
sviluppare; L
b) fase di monitoraggio. Questa ifasd intermedia ha I’obiettivo di monitorare in corso d’anno il
progressivo realizzarsi delle aftese e si sostanzia in a]rpeno due momenti di verifica intermedia,
nei quali sono adottate le mis rrettive degli eventuali scostamenti evidenziati;
¢) fase consuntiva. Quest'ultimal fas¢ consiste nella raccolta degli: elementi per la valutazione
consuntiva d’esercizio, nella stesura (elle schede di valutazione, nella presentazione e consegna
di queste ultime unitamente al}e 1#1(1105.2101)1 per il miglioramento deflla prestazione.

d) Tempi della valutazione ,
1. Le tre fasi della valutazione di cui 4l comrha 3 ¢) sono attuate entro le seguenti date, che costituiscono
limite temporale, di regola non valicabile: ‘
- fase previsionale, entro il mese di febbraio;
- verifiche intermedie di cui la fasel di monitoraggio, la prima entro il 31 maggio e la seconda
entro il 30 settembre; 1
- fase consuntiva, entro il 30 aprﬂie delll'anno successivo.

e) Soggetti coinvolti . R
1. L’Organismo Indipendente di Val jiond & il soggetto cui compete la formulazione al Sindaco della
proposta di valutazione della performance defle posizioni organizzative apicali.

2. La posiZione organizzativa apical é! il spggetto cui compete la valutazione delle performance del
personale. La posizione organizzativ e valutatrice develavere sempre contezza della prestazione
da valutarsi; il valutatore & coadiuvato ltri soggetti quah i funzionari di categoria D responsabili
della struttura di appartenenza del valutato. |

3. La valutazione di performance del p " onale in distacco totale, in: aspettativa e/o in comando
assegnato presso altro ente & effettuata dal responsabile di Pos1z10ne Organizzativa sentito il dirigente o
il referente della struttura/ente presso cuilil dipendente presta servizio.

4. La valutazione del personale in dista¢co parziale & effettuata dal responsabile di Posizione
Organizzativa sentito il dirigente o il x]lc" rente della struttura presso cui il dlpendente presta servizio.

5. Nel caso in cui il valutato, nel corsg dell'anno di riferimento, sia stato interessato da processi di
mobilitd interna al Comune, la Valurzﬁimile & effettuata dal responsabile della struttura apicale presso cui
il dipendente ha prestato servizio per p{modo piu lungo sentito 1'altro responsabile di struttura.

=

J) Strumento di valutazione: la schedal di .vala tazione




1

1. Lo strumento di valutazione & cpstitmﬁp dalla scheda di valutazione, allegata sub 2), e da quanto

contenuto nel presente titolo. i

2. La scheda deve essere integralmente 1lata e deve contenere i seguenti elementi:
- quanto al comma 3 b) lettera a{ b) e c), restituendo per ogm fattqre di valutazione un punteggio
in centesimi ¢ la sintetica motiv. ‘o
- la totalizzazione espressa in ‘
- il posizionamento del risulta
- le indicazioni per il migliors
- le eventuali considerazioni
scheda;
- la firma del valutatore e que}la ]del Lralutato quest’ultima per presa visione;
- la data in cui la scheda stessa e;pre#entata al valutato.

e di detto punt
esimi della valutazwne complessiva;
e tra i livelli premiali previsti;
o/della prestazione;
: iutato da raccogliersi al momento della presentazione della

g) Richiesta di riesame !

1. Entro 10 giorni dalla data della présemtazﬂone della scheda dl valutaziong, il valutato pud presentare al
valutatore una richiesta di nesam# ni fo a scritta, necessariamente: !motlvata e circostanziata. Il
valutatore ha 20 giorni di tempo per qlsp]ond e a detta richiesta.

Art. 7
Organismo Indnpehd#nte\ di Valutazione della performance orv)

All’Organismo indipendente di valdtaznone della performance di cui allfart. 7 c. 2 lett. a) del DLgs
150/2009, di seguito chiamato Orgarlistho, ¢ompete la misurazione e valutazione della performance del
Comune, nonché la proposta di valu 'qme uale delle ﬁgure di vertice.

L'Organismo sostituisce il Nucleo di Valut one ed esercita, m plena autenomia, le proprie attivita.
L'Organismo & nominato dal Smdacq pér un periodo di tre anm L'mcanto dei componenti pud essere
rinnovato una sola volta. P

L'Organismo indipendente di valu F costituito da un organo monocratico ovvero collegiale
composto da tre componenti dotati dei reqmsm di elevata pt‘ofesswnahta ed esperienza, maturata nel
campo del management, della valutazipne |della performance e della valutazmne del personale delle
amministrazioni pubbliche. In particolare spno richieste: capacita di va]mtamone ¢ visione strategica,
competenze sulla valorizzazione delle i rI:e umane (valutazione dei eomnpoxtamentl organizzativi). I
componenti devono in ogni caso possed¢re diploma di laurea specialistica: 0 quadriennale conseguita nel
precedente ordinamento degli studi. [
Non possono far parte dell’ Orgamslﬁojsogigettl che rivestano incarichi pubb11c1 elettivi o cariche in

partiti politici o in organizzazioni sindacali{ovvero che abbiano rivestito|tali incarichi e cariche o che
abbiano in corso rapporti di lavoro dipendente o rapporti continuatm di cdllaborazmne o di consulenza
con le predette organizzazioni nei tlfe i precedenti la nomma, o che: comunque siano, per la loro
attivitd, in conflitto di interessi con il Comune.
I curricula dei componenti dell’Orgém%;mo sono comunicati | alla Commnlssmne di cui all'articolo 13,
DLgs 150/2009. L :

L'Organismo: -
a) monitora il fanzionamento compleésn?o del sistema della valutazione, dejlla trasparenza e integrita dei
controlli interni ed elabora una relazid¢ne e sullo stato dello stesso,: ‘comunicando tempestlvamente
le criticita riscontrate ai competenti organi interni di governo ed amministrazione;

b) garantisce la correttezza dei processi| di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi ,
secondo quanto previsto dal DLgs 150/2009,|dal DLgs 141/2011, dal DL 9 /2012, dai contratti collettivi
nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni ﬂl'Mmestramdne nel rispetto del principio
di valorizzazione del merito e della prE qssio alita;

¢) propone, sulla base del sistema di misurazione e valutazlone della : performance al Sindaco, la
valutazione annuale del personale di erti_ice ¢ l'attribuzione ad esso degli ev;entuah premi di cui al Titolo




III del DLgs. 150/2009; ;
d) promuove ¢ attesta l'assolvimento kiegh qh)bhghl relativi alla trasparenza ¢ all'integrita di cui al Titolo
II DLgs 150/2009. P
Art. 8
Ambiti di misurazione e valutazlqhe ;dellla performance individuale del responsabili di Posizione
:  |Organizzativa :

1. La misurazione e la valutazion}e :lelléi performance individuale dei responsablh di Posizione
Organizzativa, come dettagliata nell’allejgata sub 1), & collegata:

a) agli indicatori di performance relativi jall'ambito orgamzzahVo di diretta responsablhta

b) al raggiungimento di specifici obiettivi indlividuali;

c) alla qualita del contributo assicura aﬂla terformance generale dell’Ente;

d) alle competenze professionali e m: 2 erigli dimostrate;

e) alla capacitd di valutazione d prj pri collaboraton dlmostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi. P

. Art9
|
Ambiti di misurazione ¢ vﬁlutazn&ne della performance mdlvlduale del personale

!
i

1. La misurazione e la valutazione s ltp responsabili di Bosulone Organizzativa sulla performance
individuale del personale, come detta (‘E] ‘ ell’allegato sub 1), sono collegate:

a) al raggiungimento di spemﬁc1 obi ppo o individuali;
b) alla qualita del contributo assicura alla ;erformance dell'umta orgamzzatlva di appartenenza;
¢) alle competenze dimostrate;

d) a specifici comportamenti profess1q>na{l1 e prgamzzatlw

{ 1 Art.10
Responsabilita d drgaho di indirizzo pdhtlco-ammximstratlvo

L'organo di indirizzo politico-amii :mtntratlvo promuove la cultura :della responsabilita per il

miglioramento della performance, del della trasparenza e dell'integrita.
Art. 11
Sl.*tema premiante
1. Il Comune, nell'esercizio delle ne ipotesta normative € come descritto nell’allegato sub 1),
prevede che una quota prevalente de e destinate al trattamento economico accessorio collegato

alla performance venga attribuita uina arte limitata del' personale dlpendente e responsabile di
Posizione Orgamzzatlva

Il Comune oltre a quanto ‘autonomamente stabilito, nei
limiti delle risorse disponibili per la conhtra ione integrativa, utilizza gli strumenti di cui all'articolo
20, comma 1, lettere c), d), e) ed f) qlelIDL s 150/2009, nonc¢hé, adattandoh alla specificita dei propri
ordinamenti, quclh di cui alle lettere @) ¢ b)idello stesso articolo 20, oomma 1 del DLgs 150/2009. Gli
incentivi di cui alle predette lettere a) b] ©) led €) sono riconosciuti a valere sulle risorse disponibili per
la contrattazione collettiva integrativaj

o A2
Progtesslonj economiche e di carriera
I



I
|
1
l
l
i
i

1. Il Comune riconosce selettivamente lle pr{ogresswm economiche di cum all'articolo 52, comma 1-bis,
del DLgs 30 marzo 2001, n.165, come intrddotto dall’art. 62 del DLgs 15072009, sulla base di quanto
previsto dai contratti collettivi nazionali il grat1v1 di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili.

2. Le progressioni economiche sono ttrlbm e in modo selettﬂvo ad una guota limitata di dipendenti, in
relazione allo sviluppo delle competenge professionali ed ai risultati md1v1duah ¢ collettivi rilevati
dall’applicazione del sistema di valu 'Qne allegato sub 1).

3. Ai sensi dell'articolo 52, comma -bjs del DLgs n. 165 del 2001, come introdotto dall’art. 62 del
DLgs 150/2009, 11 Comune copre p[ostl disponibili nella dotaz10ne :orgamca attraverso concorsi
pubblici, con riserva non superiore al cin qanta per cento a| favorc del personale interno, nel rispetto
delle disposizioni vigenti in materia InzZioni.

4. L'attribuzione dei posti riservati sonale interno & ﬁnahzzata ariconoscere e valorizzare le
competenze professionali sviluppat dlpendentl in relazione alle specifiche esigenze delle
amministrazioni, come attestate dall’applicazione del sistema di valutazmne allegato. sub 1).

5. La valutazione positiva consegmt dgl dipendente per almeno tre anni costituisce titolo rilevante ai
fini della progressione economica e! d ll’ ibuzione dei posti nservat; nei concorsi per I’accesso
all’area superiore. ! i f

6. La disciplina specifica dei concors1ir1sbrv i & contenuta in apposito Regolamento.

i

Attribdzi«ine di incarichi e responsabilita‘l

1. 1 Comune favorisce la crescita grofessnnale ela responsabilizzazione dei dipendenti ai fini del
continuo miglioramento dei processi de’n sefvizi offerti.

2. La professionalita sviluppata e attestata dall’applicazione del sistema di misurazione e valutazione
allegato sub 1) costituisce cnteno% | l'ai;:l

oggettivi e pubblici.

egnazione di incarichi e responsabilitd secondo criteri

Art. 14
Accesso a percorsi dli altd( formazione e di scresclta professionale

1. Il Comune riconosce € valorizza i q:oqtnbllltl individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti
¢ a tali fini:
a) promuove l'accesso privilegiato d identi a percorsi d1 alta formazione in primarie istituzioni
educative nazionali e internazionali; = Lo

b) favorisce la crescita professio e:£= I'nlteriore sviluppo di competenze dei dipendenti, anche

attraverso periodi di lavoro presso p e istituzioni pubbhchp € pnvate nazionali e internazionali.
2. Gli incentivi di cui al comma 1 sono ricongsciuti nei limiti delle risorse dispomblh dell’Ente.

Pr mlo di efficienza

con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133, e dall'a:rtlcolo 2, commi 33 e 34, della legge 22
dicembre 2008, n. 203, una quota fing aj 30 er cento dei rlsparml sui cost1 di funzionamento derivanti
da processi di ristrutturazione, riorganizzazione ¢ innovazione all'mternowdel Comune ¢ destinata, in
misura fino a due terzi, a premiare] sécondo criteri generah definiti dalla contrattazione collettiva
integrativa, il personale direttamente ¢ pfofichamente coinvolto e perla pante residua ad incrementare le
somme disponibili per la contrattaziorie stessg.

2. Le risorse di cui al comma 1 posspno essere utilizzate solo se i risparmi sono stati documentati dal
Comune e validati dall’Organismo in p+nd te di valutazione.

1. Fermo restando quanto disposto dzil'aktl lo 61 del decreto legge 25 giugno 2008, n. 112, convertito,




Allegato Sub 1)

DI VALUTAZIONE
DELLA RMANCE INDIVIDUALE
DELLE POSIZIONI R ANIZZATIVE E DEL PERSONALE
informato ai principi dn uiallart9cc.1e 2 DLgs 150/2009
adeguato al DLgs 141 2 11\ e al DL 95 convertito| Ualla L. 135/2012

Sistema di valut#zujme‘ di performance; individﬂa]e delle PO

FATTORI L 4]5 PESO PER
VALUTAZI | POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

1a Performance orgamzzam\ra | 25
dell’area/settore/servizio | ! :
1b Obiettivi individuali (o 25
2 Motivazione e valutazidne de 20
collaboratori | =
3 Competenze dimostrate] | | | 10
4 Contributo alla performance generale ; 10
5 Comportamenti professionali 10
organizzativi: ‘
5.10rientamento al C1ttaqm0 e al Cliente
interno
5.2 Puntualita e prec1s1oné dblla
prestazione L
5.3 Problem solving L (10)
Totale v L 100




|
|

Sistema di Valutazione di pe ormance mdmduale del personale inquadrato nelle

fasce A/lB,CeD
FATTORE DI | IPESO PER PESO PER
VALUTAZIONE | 'FASCIAC | FASCIA A/B
{
la Performance l 10 20
organizzativa della | |:
struttura di appartenenza ; ;
1b Obiettivi individuali JF 10 10 -
2 Motivazione e | ! - | - | -
valutazione dei i
collaboratori B
3 Competenze dimostrate [{ | 10 10 10
4 Contributo alla | 30 30 20
performance dell’Area | |;
5 Comportamenti 30 40 50
professionali e . : '
organizzativi:
5.10rientamento al ! _
Cittadino e/o al Cliente ) (10) (20)
interno ol ‘ |
5.2 Puntualita e RE. , '
precisione della B (10) - Q5 (20)
prestazione N | ‘ »
5.3 Problem solving (|| | (20) (15 (10)
Totale || 100 - 100 100

* qualora non siano stati assegna i oi)iet ivi individuali, i puntl di cui ial fattore 1-b si intendono da
sommarsi al fattore 1-a performanc or; anizzativa. Il peso di quest’ltimo fattore verra quindi a
corrisponde alla sommatona dei dhe i di valutazione l-a e 1-b.




Legenda:

1. 1-a) Per "Performance orgam=

zzativ

1” si intende 1’insieme degli ¢lementi di cui all’art. 8 DLgs

150/2009, riferiti a significativi dspetti quali - quantitativi dell'attivita svolta nel periodo valutato.

Detti elementi possono essers
rendicontati annualmente ne]
essere correlati ad indicatori ¢

1-b) Per "obiettivi individuali

> conteputi nel Piano de!la performaihce dell’Ente, debbono essere
la |Relazione sulla performance, possono avere diverso peso ed
target monitorabili e verificabili.

"

obiettivi individualmente assegrati
figure apicali mediante il P#
personale mediante appositi provv

i intende quanto all’art. 5 DLgs 150/2009. Trattasi di specifici
p formalmente attribuiti. Dettj obiettivi sono attribuiti alle
lle performance o il PEG/PDO e dalle figure apicali al

enti. Gli obiettivi devono rigpettare quanto all’art. 5 DLgs

ano d

150/2009 ed essere corredati 4a specifici indicatori/target che li rendano inequivocamente

misurabili e verificabili. Qualora non siano presenti obiettivi individuali, i punti di cui al fattore
1-b si intendono da sommarsj al fatfore 1-a performance organizzativa. Il peso di quest’ultimo
fattore verra quindi a corrisponde# alld sommatoria dei due fattori diivalutazione 1-a e 1-b.

2. 1l presente fattore rappresenta la£;1p citd di motivare i collaboratori, comunicando e orientando i
comportamenti degli stessi al rispltato e al miglioramento continuo, ¢ di valutare i collaboratori
anche mediante significativa di vni)a'azione delle valutazioni di [performance individuale dei
propri collaboratori; P

3. 1 presente fattore rappresenta ger le figure apicali il livello delle competenze manageriali o
professionali espresso nell’arco gél periodo e per il personale il livello delle competenze tecnico-
professionali; :

4. 1l presente fattore rappresenta il li\‘;ﬁllo della collaborazione ¢ della flessibilita del valutato a
favore dei risultati comple si\{i dell’Ente (per le |figure apicali) o dell’Area/Settore di
appartenenza (per il restante jpersonale). Il fattore tiene in considerazione quanto non
“strettamente” di competenza |de] valutato, e in primis (la collaborativita nei confronti di quanto
richiesto dall’Ente o dalle struttuge dilappartenenza.

» | : .

5. 1l presente fattore rappresenty quegli aspetti di natura comportanientale su cui I’Ente ritiene
prioritario  richiamare l’atte§:.i ne (del personale. Detti aspetti sono ritenuti necessario _
prerequisito per le Posizioni izzative (per queste figure & valutato il solo problem solving).

ifica c}

a. Il sotto fattore 5.1 sig

al Cittadino, o comunque
11 sotto fattore 5.2 signifi

b.
puntuale;

autonoma soluzione d
forma individuale o

sovraordinato (segretar

e a tutti i livelli I?Ente si atﬁei;de un costante orientamento
destinatario del nostro servizio; ;
che a tutti i livelli I’Ente si attende una prestazione accurata e

11 sotto fattore 5.3 signiﬁé:a c je a tutti i livelli I?Ente si attende la massima cura per una

¢i problemi, in coerenza con le respansabilita attribuite attuata in
di |gruppo, senza rinviare i problemi stessi ad altro soggetto

o, ldlr tore, o responsabile di PO).




Modalita di aﬁttéibuzione del punteggio cehftesimale

La prestazione, in relazione ai smgol ﬁttol'l di valutazione, viene valutata rispetto a uno standard o ad
attese, coincidenti con la prestazmn{e qormalmente attesa dalla pos1z10ne al fine di produrre risultati
corretti. La valutazione consiste nl:ll iassegnare, per ciascun fattore d1 valutazione esaminato, un

punteggio corrispondente al livello d1] prbstamone che meglioigasprime la prestazione espressa:
B l L

: di oomportam ti/risultati ldntam dal soddisfacimento
| i base della posizmpe .
| ita di colmare ampie 1aci1ﬁje o debolezze gravi.
non superiore al 50% i i L 3
‘ ;_%‘_J ::T

—
| Grado 2

‘ d1 comportamémtllnsultatm vicini  ai requisiti della
injparte difettosi o iacunos1

Punteggio correlato: ' it3 di migliorare alcuni aspettl specifici.
dal 5t al 60% :

MIGLIORABILE

ADEGUATO ‘ anche se

| A1 valutat npn necessita di mtervéntl di sostegno
dal 61 al 80%




REMIALITA?

—

Si individua un punteggio — sogha
retribuzione di risultato:

e perle ﬁgure apicali detto pdnt gg1
superiore ai 70 centesimi su |o
sotto soglia, purché supenore| a QO centesimi.

- soglia decorre;!

e per il personale detto punte gl
un unico fattore ammesso so o

CORRE

L i ;
Superato il valore soglia, la correlazi@)nfo 11a premialita & p

Sulla base dei punteggi attribuiti, sono af
primo livello di premialita ( Jo dell’ ;

secondo livello di premialit j

terzo livello di premialita (0‘

Detti livelli sono oggetto di eventuald prpnu secondo quanto
soglia”. P

La correlazione punteggio/retribuziore SF
1l premio per il personale in primo liv:elli) d

premialitd. Quest’ultimo a sua volta do
premialitd. Al quarto livello di premlbh

quarto livello di premlallta (o ell prestazione inadgguata)

IL EGGIO - SOGLIA ’
al quale non decorre alcuna forma di premialita e di

ida 81 centesimi e richiede una valutazione
i singolo fattore di valutazione, .con un unico fattore ammesso

- soglia decorre da (11 centesimi:e richiede una valutazione con

ti quattro livelli di premialita:

da 91 a 100/100
da 81 a 90/100;
da 61 a 80/100;
da 0a60/100

definito alla precedente voce “Punteggio -

ira il seguente criterio.

a essere supendre del 50% a quello del secondo livello di
essere superiore del 25% a quello del terzo livello di

& corrisposto al¢un premio.
e Nessun premio
Quarto livello di premialita 0
¢ Premio base
Terzo livello di premialita 1
¢ Premio base +25% :
Secondo livello di premialitd | : 1,25
Premibp base t+ 25%
e (Premio base + 25%) + . zi
Primo livello di premialitax : 1,875




Allegato Sub 2)

: 5 Cgmune di ceerisegee
ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE — Anno 201X.
o :

|
FasciaAeB
Cognome.................... Nome......... deose:
I
P ‘
VALUTAZIONE P;,"IFS,‘]?O A%%%‘g NOTE DEL VALUTATORE
1 a Performance - 20
organizzativa L
1 b Obiettivi f -
individuali i;
2 Motivazione e a
valutazione dei .
collaboratori o
3 Competenze i
dimostrate -0
4 Contributo alla - 20
performance generale ; |
5 Comportamenti professionali | ( 50),
€ organizzativi: P
5.1 Orientamento al Cittadino P
e al Cliente interno - 20
5.2 Puntualit} e precisione : 0
della prestazione '
5.3 Problem Solving . 10 ;
- 100 | Posizionamento nel livello di

Totale : H ‘ i premialita...

Indicazioni per il miglioramento deila ’prestazione (a cura del valutatore)
b Co )

%

Eventuali considerazioni del valutalif'o |

!
H
b
H
i

IL VALUTATO per presa visione | IL VALUTATORE

Data: ...ceueeninniiirenienennennnnns i




| Comunedi...........
ORGANISMO liNU PENDEN Tli; DI VALUTAZIONE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE ~ Anno 201X

Fascia C |
Cognome............ cesesene Nome......... desse
i ' i
FATTORE DI ! UNTEGCIO ,
VALUTAZIONE. P MAU”F; (1)0 X’ITRIB%(I;T(]; NOTE DEL VALUTATORE
‘ o ‘

1 a Performance 10
organizzativa !
1 b Obiettivi 10
individuali
2 Motivazione e ;
valutazione dei i- |
collaboratori |
3 Competenze ‘ |
dimostrate 10
4 Contributo alla B0

erformance generale ;
5 Comportamenti professionali (h())
€ organizzativi: :
5.1 Orientamento al Cittadino
¢ al Cliente interno 10
5.2 Puntualita e precisione i 5
della prestazione ;
5.3 Problem Solving 15 |

: Posizionamento nel livello di

Totale 100 ‘ \premialita....

Indicazioni per il miglioramento della Preslazione (a cura del valutatore)

i

Eventuali considerazioni del valutato ;

IL VALUTATO per presa visiond;

Data: oocceeiieriinreonariocscoonconss

IL VALUTATORE



ORGANISMO

SCHEDA DI VALUTAZIONE PD1

ECo

IPENDENTE ]

DIVALUTAZIONE

PERFORMANCE INDIVIDUALE — Anno 201X.

| Fascia D

FATTORE DI
VALUTAZIONE

0 | PUNTEGG
ATTRIBUI

10| | ‘
1o||  NOTEDEL VALUTATORE

1 a Petrformance
organizzativa

1 b Obiettivi
individuali

2 Motivazione e
valutazione dei
collaboratori

3 Competenze
dimostrate

4 Contributo alla
performance generale

30

5 Comportamenti professionali
€ organizzativi;

‘| 5.1 Orientamento al Cittadino
e al Cliente interno

5.2 Puntualita e precisione
della prestazione

5.3 Problem Solving

0]

e

4

b

Totale

100 |

Postzionamento el livello di
: premialitﬁ..

Indicazioni per il miglioramento della

preﬂthzione (acurad -l valutatore)

Eventuali considerazioni del valutato

IL VALUTATO per presa visioneg

Datas eeeiiireeireinenreccronsocnsses

1L VALUTATORE




omune di .....

( C codbee
ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE
SCHEDA DI VALUTAZIONE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE — Anno 201
i ! :
Fz*sciz* D con incarijco ﬂl PO
................... Nome. \1‘ |
FATTORE DI ' m
e R R o o R —
"I 1 a Performance | 25
organizzativa
1 b Obiettivi 125
individuali
2 Motivazione e ‘
valutazione dei 20
collaboratori
3 Competenze !
dimostrate 10
4 Contributo alla 10
_|performance generale | |
5 Comportamenti professionali | | ¢ 10)
€ organizzativi: ! :
5.1 Orientamento al Cittadino
¢ al Cliente interno i
5.2 Puntualiti e precisione :
della prestazione a
5.3 Problem Solving 10 ;
} Posizionamento nel livello di
Totale 100 . premialita..
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