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Ari' 1 Confenuil del regolamento

| presen’re rego!omen’ro cosﬂ’rutsce Odeguomen’ro del proprio ordmomen’ro ai pnnc

trasparenza. delle pubblrche amministrazioni”. In particolare il presente regoiomen’ro

A| flm del presen’re regolomenfo & tenuto conto i in ognl caso: degh spcm di Gu’rono
orgomzzo’rlvo specn‘|cc del- Comuni, ’renendo 1n potrhcolc:re corﬁo dello spe"’
dello reot’ro del plccoll comunl : S - :

At 2 Ruolo déll'organo di indirizzo polifico amministraifivo, { Arlf. 5,15 princ
e N A

”'L organo - dl mdmzzo pollilco omminls’rrohvo dell en’re pc}r’reupa cn‘hvamen’re
. reohzzc:z:one dei percor3| di volonzzomone delie pres’romom d1 lavoro per |I mlghord
o de!lo performc:nce dei merl’ro dello ’frosporenze e dello ln’regn’ro o

o In propos:’ro Si STObihSCS che Ie valu’rcmom delte pres’rozroni Iovoro’rlve dovranno [o}

ponendo al centro dell’ oznone del’ente | ospeh‘a’nvo dei cﬁ’rodlm utentie fruitori dei
- forniti dalla orgonazzomone deII ente stesso, La presen’re d|sp05|2|one cosfituisce prin
'|nd|nzzo genercz!e findlizzato alla creazione di una cultura della responsobill’ro
) operc:’ron comunali che md|V|duono nel soddtsfocsmen’ro delle’ ospe’r’rm‘tve degll U

_TIT.1  MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

rifenmem‘o il soddisfacimento ‘deli’ interesse dei destinalari dei servizi e degh |m‘e

prmCIpole obblef’nvo del[o propric 02|one Icvorohva



In fase di approvazione dei documen’n di indirizzo politico ed gconomico ed..
applicazione dei principi indicati dall’art. 10 del decreto, pur di non diretta uppllcozsone
per gli enti locali, gli ammmls’rrq’r_on locali, nell’ ambito  della relazione previsionale’
progr'ommoﬂco, 'individuunb su base fiennale gli obbiettivi e le- direttive generali
finalizzati alla predlsp05|2|one del * piano della performqnce”.

Con apposito provvedimento da approvare contestualmente alla proposta del bilancio .
- di previsione, a valere a decormere dall’esercizio 2011 Jla Giunta Comuncle  individua,
.anche con -valenza pluriennale corrispondente: dlla . relazione pluriennale e
programmatica, gli indirizzi e gli obbiettivi strategici ed operativi della amministrazione
nhonche gli indicatori per la misurozione e la valutazione della performance
-dell'amministrozione e gl obbiettivi assegnati  al personale titolare dit posizioni
organizzative édirelcu‘rivi indicator. ' R

In sede di reicmone di Occompognqmenfo al rendlcon’ro di ges’rlone dell'esercizio
'precedenfe O, con apposito provved[men’ro dc adottare entro il 30 giugno, sard
predisposta la “relozione sulla performance” con la quale saranno evidenziati - @

_conhsuntivo, con riferimento all’anno preceden’re i nsul’rc:’n orgcmizzohw ed [ﬂdIVIdUCIII
raggiunti nspeT’ro agli obble’mw progrommo’n ' S

“Gli organi di indirizzo politico - amministrativo verificano I'andamento delle performance
rispetto ogll obbiettivi programmcﬁl € propongono, ove necessario, m’rerven’u correh‘lw in
corso di esercmo - : SR -

I consegmmen’ro degli obbietfivi progrommc:’rl cosmwsce cond[zlone per l erogozsone
degi incenhw prewsh dalla contrattazione integrativa. :

Art. 3 Performance organizzativa e individudle. (Aﬁ. 3)

dell en’re edai smgoll dipendenti,

A tdl fine vengono :ndlv:duo’re le seguen’rl aree dl responscbsll’ro coi!ego’re c:IIe eSIsienh‘
p0312|on| orgontzzo’nve : _ , ‘

| Area posizione organizzativa | N. responsabili posizioni N dlpenden‘n nell ombi’ro
organizzative | . della posizione. -
. org_cnszzchv_q._
Area omministrativa e Segrefario generale - | 8
economica finanziaria ‘

In aftuazione dei principi generali previsti dall'art. 3 del decreto, la valorizzazione del
‘merito e la conseguen’re erogazione dei premi deve essere effeﬁuo’ro con nferlmen’ro ollo_ o
amministrazione nel suo complesso, c::lle aree dl responsobrlﬁo |n cuisi or’rlcolc I of’nw’rq. B




Area tecnica ST . R

Area vigilanza C sindaco - ... 12

Area cultura : |

Att. 4 Le fasi del cicio'-di'fgesﬁone della p;a'rformt.;.lvnce . Gli obbi’eh‘ivi (Art. 5)

Gli Obbié’rﬂvi progrqmma’n dogh orgom di IndII’IZZO polmco - ommmlsfrohvo con le
modoll’rc indicate al preceden’re articolo, dovrC}nno essere:

~tilevanti e pen‘iner’r’ri Trispetto ai bisogni della coliettivitd, .alia missione istituzionale ed alle
priorf’ra polmche ed ofle strategie della amministrazione

- commlsuroblh in Termlnr concre‘n e chron
“talida derermlnore mlghorcrmenh dellcl quoll’ro der servizi erogcr‘rl
- rafenblli od un arco. ’remporole de’rermanc’ro cornsponden’re ad un anno

.- COmmrsurcm d| norma o vcrlorr di’ rlfenmen’ro denvon’rl dG srqndcrd definiti a livello
nazionale o d compczrazloni con c:mmmis’rrcmonl omofoghe '

- confron’rcrbrll con dati relativi alla ommlnlsfrozone ed offeren’n gll onnr precedenh entro il
I1m1’re di un triennio

- co_rre_l_a‘ri alla quon.’r_ifd e rquctifc‘j delle risors-e dispohib_ili -

. Art. 5 Le fcssr del crclo di gestlone dellca performance . La misurazione e la
g 'valufazrone dellcr performance mdw:duale (Art. 7, 9)

La volur‘oznone delia performonce mdmducrle & svoh‘o oﬂroverso le modalitd di
misurazione edi volu’rcrzrone pre\ns’ro dal presem‘e c::r’nco!o sullcr bose del sistema indicato
-l preceden’re articolo 2 commo4 ' ; ERETE

. In coerénza con la drchlorozmne congiunfo n. 2 del CCNL 31-3.1999 la misurazione e
valu’rozrone della. performonce Jndlwduoie dei. dipendenh & svolta dal segretario
generale su relozione dei responsoblh delle. smgole posizioni- organizzative indicate cl

precedente articolo 3 ed & riferitar al personole mquodron‘o nell'area di atftribuzione dei]o
posizione orgomzzo’ﬂvo Allo sr‘esso modo la m|sur02|one e valutazione della performance
individuale del personale responsabile di posizioni orgonizzohve & attribuita al segretario

-gen‘erole La'vo!u‘rozione de'lld perf'ormonce individuale produce effetti, nel rispetto del

principi. del ‘merito, ai fini’ dello progresmone economlco e de!lcr corresponsione. di

- 'mdennl’ro e premi mcenhvonh




L'organismo di valutazione pud essere costituito in forma associata con alti enfi di

ridotte dimensioni al fine di. contemperare, anche sotto il profilo delle risorse

d[SpOﬂlblh I'esigenza mulhdisaplmore delie compe’renze con le ridotte dlmenSfonl
~ degli ent c:he si associano. :

- In caso di segreteria convenzionata La valutazione del segretario comunale & attribuita

Comuni convenzionati.

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dipendenti e
dei fitolari di posizioni organizzative & coliegofo olle schede allegate al presente
rego!amen’ro '

Art 6 Le fa51 del ciclo di gestione della performance - 'La misurazione e ._Id
valufazmne della performance colleﬁiva (Ari 7. 8) o o

La misurazione e valutazione delia performance colle’rth con riferimento cllo' ‘
: .ommmls’rrozaone nel SUO complesso ed alle aree di responsoblhfu in' Ui si OFTICO|O I"attivita
- del'ente, & svolta dal segretario comunale e da tutti i responsabifi delle smgole

-posmonl orgcmlzzcs’nve mdrco‘re al precedente articolo 3, i quali si espnmono
- -cmscuno peri risultati di seguito mdlcc’n riferiti olle proprie oree cli responsoblh’ro

eLa mlsurcmone eta vclu’rcmone della performance orgamzzo’nvc: effeﬁuoio sullcz'
bose del 5|s‘rem0 dicuiall'art. 2comma 4, & collegc;t’ro ai seguenh nsul’rq’ﬂ

e 'Lc soddwfozrone fmole dei: blsogm compiessm dello colle’r’rlva’ro servﬂo

- llivello complessivo degl; obbiettivi ragglun’n in sede dl oh‘ucmone de| promr .
e programmi prews’n : - : _

dotazione orgcmlco 0mm155|blle in bcse c:lle dtspos:2|on| vngenh

: = Larilevazione del grado di soddisfazione ‘dei destinatar delle oﬁivi’rd e def'_ |
" servizi, anche attraverso lg even’ruole attivazione d| modoll’ro e procedure' '
interattive

- L’o’r’rirhizzozione_ det fempi déi procedimenti amministrativi
- la 'q'uoli’rd e quantita delle ‘pres’roziohi e dei sérvizi e'rogoﬁ .

- contenimento det costi per la erogomone dei ¢ servizi rlspe’r‘ro ollo prev;smni '
dispesa - -

- alla competenza del Sindaco del Comune capo convenznone sentiti | Sindaci degli altri

- Il rapporto fra |I personcnle complesswcmen’re |mp|ego’ro nell eme e Io_:__.j_. .



Le valutazioni della performance organizzativa sono trasmesse alla Giuntg
Comunale dai fini della verifica del conseguimento effettivo degli obietiivi strategici
ela odozuone della relazione sulla performonce '

Tli‘olo il LA TRASPARENZA
Art. 7 desharenic (art. 11' comimi 1-e 3)

Sul s;’ro istituzionale dell’ en’re 50N0 pubbllco’n gh atti che offeruscono ad ognl fase
del CIC|O di gestione della performcmce

Sono _;oggeﬁu o pubbhc.o-znone gli ulteriori atti previsti dall’art, 40-bis del D.Lgs. n.

165 del 30.3.2001 relativi- alla contrattazione integrativa e dal'art. 11 comma 8, .

- ove compdﬁbi}e, in esecuzione della circolare n. 1.del 14.01.2010 del Dipartimento
della Funzione Pubblica. :

leangono sogge’rh a pubbllccmone inolfre gli atti previsti doll art. 21 dello legge

18.6.2009 n. 69 e quetli previsti in aﬂucmone della Iegge 30 12 1991 n. 412 |sﬂ‘fu’nvo

- della Anografe delle pres’rc:znona

| _Az flm dello pubbhccmone degh atti dell en’re per quan’ro odcn’riobm ai Comunl dl 5
,pzccole dimenSIonl ed allo s’rru’r?uro del proprio sito,” & fc:’r’ro uh‘enore rlferlmento i

~ all’allegato 2 delle I|nee gwdcs per la predlsposmone del progrommo ’rnennole per
g trosporenzo e l'integritd opprovo’re dcllo Comm|SS|one CNIT con dellbero n. 105

del 23 9. 2010 R

TlT III MER!TO E PREMI

AL 8 Cni‘eri e modqllics per ]Cf vclornzzazuone del meni‘o e Imcenilvo della
performance (Ari 18) ' - SR

L cammlms’rromone promuove || merl’ro edil m:glloromen’ro della performonce orgonlzzohvo
ed -individuale. aftraverso ['utilizzo di - sistemi premianti seleftivi, secondo logiche
merﬁocro’nche e valorizzando - i d:pendentt che conseguono: le mighon performcmce
_ Q’r’rrcverso I c’r’rrlbuzmne sele’rhvo di mCenTM sia economici che dl camero

E' we’ro’ro o corresponsmne di mcen’nw e premi coltego’rl ollo performcnce in maniera
'lndlfferenzm’ro s suilo base di au‘romohsml in assenza di. venﬂche e oﬂes’rqzlom sui 5|s’rem|
dl mlsuroz:one e vo1uf02|one adottati con il presen’re regolomem‘o ) :

_ Art 9 Prem!

‘Gli'sfrumenfi_per’_prerﬁiqr_e il merito e ldprOfessidn.oli’r:c‘] dé'l-'person'ol'é son'o.indivi'd_uo’ri in:
- q) bro‘gressiohi _eéono_fniéhe | |
- b) Lpt"‘ogressioni cji-cdrriérd |

- c) c:’r’rribﬁiione di incarichi e responsaibilitd -



- d} premio di efficienza

‘Con apposito provvedimento ia giunta comunale po‘rrc‘:a prevedere, adattandoli
opportunamente alla specificites del proprio ordmemenro gli ui’rerron segueﬂh strumenti
per premicre il merito e le professroncrlr’ro

- &) bonus annudle delle eccellenze

- f)premio annudle per l'innovazione

- g} accesso a percorsi di alfa formazione e crescita professionale

Gli incentivi per I'accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale, ove
previsti, pofranno essere riconosciuti entro i limiti delle risorse disponibili  della
Gmmrnls’rrozrone ‘

Gii incen’rrvr per bonus crnnuole eccellenze premio annuale per I'innovazione, progressronl
~economiche, attribuzione di incarichi e responsabilitd sono riconoscivti o valere sulle
risorse drsponrbllr per la confrcr‘r’rozrone collettiva m’regro’rrvcr

L’ _crpphcoznone degli s’rrumenh per il riconoscimen’ro dei premi previ'sﬂ dal presen‘re arficolo
avviene con le modalitd previste dagli arficoli 21, 22,23,24,25,26 e 27 del decreto.

Art. 10 Fasce di merito.

" Una 'quo’ro. prevalente delle risorse destinate al. trattamento economico accessorio
—collegatoalla-performance individuale & ‘attribuita al personale dipendente che si sic
collocato nellafascia di merito orh‘o A tal fme sono cos’n’rur’re qucr’n‘ro fosce dl men’ro come
dl segur’ro rndlccn‘e ' Co

- q) fcrscrcr dr merl’ro crlrcr dove & inserito il 30 per cento del personole

' b) foscm dr merito superiore: dove e Inseri’ro il 60 per cento del personcrle
c) fcrscrc:: di merito medlo dove e mserr’ro il 7 per cen’ro del personcrle |
d). fcrscror di mern‘o bosso dove & mserr’ro il 3 per cen’ro del personcrle

Le risorse des’nncr’re ol trattamento accessorio collegato alla performance rndrwduole sono '
~ attibuite: '

- per il 50 per cen’ro al personole collocato nellcx fcrscrcr di mer:’ro alta
- peril 40 per cen’ro al personale collocato nelfo f030|0 di merito superiore
- per ii7 per cen_’ro o[ personale coiloco’ro nella fascia di merito medio
- per rl 3 per cen’ro al personale colloca’ro nella foscro di merito bcrsscr

La confroﬁoznone collettiva integrativa potrd prevedere deroghe dlle percen’rucl: previste
sia per la percentuale del personale inserito in ogni fascia di merito, sia per la distribuzione



fra le medesime fasce delle risorse destinate ai trattamenti accessorl collegati allg
performance individuale. In ogni caso la quota delte risorse destinata al frattamento
-economico cccessorio collegato alia performance individuale attribuita al personale che
si colloca nella fascia di merito alta deve costituire la quota prevaiente difalirisorse. [*)

La ripartizione in fasce prevista dal presente articolo non trova applicazione qualorg i
numero dei dipendenti in servizio nel’amministrazione non sia superiore a otto e,
relativamente ai responsabili di posizioni organizzative, non sia superiore a cingue. Per j|
.compute numerico dei responsabiti di posizioni organizzative non si fiene conto, ove
ricoprano tali incarichi, del segretaric comunale, dei soggetti esterni dlla dotozione
organica e degli amministratori, '

Art. 11 Ripartizione utilizzo risorse destinate a incentivazione del personale.

In sede di contraitazione decentrata, nell'aombito delle risorse destinate al frattamento
eConoOMICO accesserio, saranno siabilite:

- la qguota delle risorse disponibili da destinare al personale, collegate
all’amministrazione nel suo complesso;

- la quota delle risorse disponibili da destinare al personale, coliegate alle aree di
responsabilitd;

- g quota delle risorse disponibili da destinare al personale, coliegate ai singoli
dipendenti

AARAAAAAAAAAAAARAAAAAAARAAAAARAAAAAAAAAAAAAARAARAAAARANAAAAR

-  Nota: Nota:

- il comma 3 dell'art, 45 del D.Lgs n. 165/2001 infrodoito dal decreto Brunetta
demanda ai contfratti collettivi i trattamenti economici accessori collegati alla
performance individuale

- nel ginepraio di tutte le norme elencate & sopravvenuta lo manovra economicd
infrodotta dal decreto legge 31.5.2010 n. 78 convertito in legge 30.7.2010 n. 122
che ha bloccato per tre anni i contratti collettivi nazionali; ha previsto i blocco del
trattamento accessorio{con it comma 2-bis dell'art. 9 introdotto in sede di
conversione del decreto iegge) ed ha determinato  conseguentemente la
pardlisi di buona parte delle disposizioni del decreto Brunetta, comprese quelle
sopra enunciate, mantenendo i concetti di premialitd, di merito, di performance,
ma svuotandoli dei contenuti economici che, con il rinnovo dei contratti collettivi
nazionali, avrebbero dato linfa e sostanza afla riforma.




E opportuno sottolineare che anche I'ANCI (pag. 15 prime linee guida sull’ applicazione
del decreto) non ritiene applicabile la norma prevista dall’art. 40 comma 3-bis delD. Lgs.
N. 165/2001 - : S ' '




SCHEDA Di VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON DIRIGENZIALE

gméggﬁggg;“”“””“ff e
| AREA/SETTORE: - SERVIZIC;W T
["catecoria: POSIZIONE ECONOMICA:
é PROFILO PROFESSIONALE: -~ | B |

Elementi di Valutazione

‘3 Punteggio assegnato

- Punteggio attribut;to a :
'raggwngtrnento degli obiettivi assegnatl al Servizio (su certificazione OIV)

seguito della valutazione del grado d1

Max 40 punti

VValutazwne da parte del Dirlgente 0 T:toiare Posizione Orgamzzatwa

Max 50 punti

' ECapamta di retazionarsi nello svolg1mento del lavoro con coileghl e l’utenza :Da0a3

Efftcrenza orgamzzatwa e aff1dab1l1ta

1Daoas

Capacit'a di lavorare e di gesti re il ruolo di competenza : Da 0a3
Tensione motwamonale al m1gl1oramento det livetlo di professwnahta 'Da0a7

Grado di responsalmhzzazrone verso i risultati.

‘Da0a3l

Abilita tecnico _operatwa DaQa?
ﬁl_ivello di uauto‘n.d_rri.ié; Ir;i.ziat.iva _ h Dala 7
fRispetto_ dei tempi di es_eéﬁzione - Rilascio delle procedure - DaOa3

Quantita delle prestazioni : ' Ipaoas.
Flessibilita — j‘Da Ga7 o

 Performance organizzativa -

- Max 10 punti

Max 100 punti

Il Responsabile del Servizio

Il dipendente per présa visione

It Dirigente o Titolare Posizione Organizzativa

horgamzzazmm e confederazioni sindacali.

ll sottoscritto autorizza l’accesso al dati della presente scheda .ai rappresentanti delLa sy e delle

H dapendente per autorizzazione




Valutazione da parte del Dirigente o Titolare Posizione Organizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possone indicare solo numeri interi.

CAPACITA Di RELAZIONE CON COLLEGH! E L'UTENZA

Si valutano le capacita nell’instaurare un rapporto di collaborazione con i colleghi, a superare nel lavoro
[’approccio fondato su scelte di natura individualistica mentre nella gestione del rapporto con l’utenza le
capacita di relazione e di gestire eventuali momenti di stress e conflittuali.

PUNTEGGIO DAOa 3

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA
Si valutaro le capacita di impostare correttamente il proprio lavoro, con efficienza e autonomia e di
ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del proprio lavoro, in relazione al mutare delle condizioni
di riferimento. '

PUNTEGGIODAOa 5

CAPACITA Dt LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
St valutano U'attitudine al lavoro di gruppo, la gestione del proprio ruclo all’interno del gruppo di lavoro, la
collabarazione con il responsabile at fine di accrescere lo standard quali - quantitativo del servizio.

PUNTEGGIODA O a 3

" TENSIONE MOT!VAZIO_NALE.AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITA
5i valuta |’ interesse a migliorare la propria professionatlita, all’autoaggiornamento professionale, alle
esfgenze di studio della normativa o di approfondiments delle tematiche professionali.

PUNTEGGIODAOa 7

GRADO Di RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI

Si valuta la capacita di verificare la qualita delle prestamom di servizio a cui & chiamato a contribuire, al
coinvolgimento nelle esigenze connesse alla reahzzazmne dei programmi, alle tempistiche di lavore, anche
al fine di migliorare l'immagine dell’Ente.

PUNTEGGIO DA Ca 3

ABILITA TECNICO OPERATIVA

~Sivalutano |e competenze proprie del valutato in rapporte al ruolo a cui & preposto, [e abilita di tipo
tecnico-operativo anche riguardo all’utilizzo dei mezzi mforrnatu:l

PUNTEGGIO DA O az

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA

5i valutano la capacita di orgamzzazmne del proprio lavoro, nspetto ai compiti assegnati da programmi o
aj tempi di attesa dell’utenza, rispetto all’ avvio di iniziative, anche in ccmdtzmm di ¢riticitd e tensione
organizzativa {picchi di carico di lavoro).

PUNTEGGIO DA O a,7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
5i valuta la capacita di rispettare i tempi di esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alia
semplificazione dei processi di erogazione dei servizi.

PUNTEGGIODAOa 3

QUANTITA DELLE PRESTAZIONI
Si valuta la capacita di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla distribuzione del carico di lavoro
ordinario, tenendo conto delle sollecitazioni del responsabile.

PUNTEGGIODA OG5

FLESSIBILITA .

Si valuta la capacita di interpretare le esigenze di adattamento organfzzative alle variabili esteme al fine
di assicurare un elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia all’utenza che
all’Amministrazione, '

PUNTEGGIODAOa7



Performance organizzativa (Max 10 punti):

Punti
disfazione <=30%) _

it giudizio dei valutatori esterni & gravemente insufficiente {sod

i giudizio def valutatori esterni & insufficiente {soddisfazione >30% e <=59%) '

it giudizio dei valutatori esterni & sufficiente ‘(sod‘dig?fazioﬁe_'>59%'e <=69%)

il giudizio dei valutatori esterni & discreto {soddisfazione >69% e <=79%)

Lot~ O

It giudizio dei valutatori esterni & buono (soddisfazione >79% e <=89%)

10 Il giudizio dei valutatori esterni & ottimo (soddisfazione >89%)




SCHEDA VALUTAZIONE DI DIRIGENTE O TITOLARE DI POSIZIONE QRGANIZZATIVA

PROFILO PROFESS?ONALE

% (COGNOME:
z AREA/SET[‘ORE: | SERVIZIO:. |
§ CATEGORIA _ ' . POSIZIONE ECONOM!CA

?

i

‘ Elemenh _ Punteggio Assegriato

i Punteggio attnburto a seguito deila valutazaone det grado dl raggiunglmento degli { Max punti 40
obiettm assegnati al propno Settore o alla propna Area (su certificazione OIV)
Valutazione da parte del Dmgente o Segretarlo Generale Max punﬁ 50
Capaata di rispettare e far rispettare le regole ed 1 vincoli dell’orgamzzazmne senzaiDaOab
indurre in formalismi, promuovendo la qualita del servizio
Rispetto dei tempi e sensibilita alle scadenze Dadab
Senso di appartenenza ed attenzione allimmagine dell’Ente Dala7?
Conoscenza degh strumenti e dei metod1 d1 lavoro Dala3

' Capamta di interagire e tavorare con gh altn responsablh per raggiungere g[t OblettW! DaCab
“di sistema” dell’ente : _
Arncchamento professmnale e aggmrnamento Da 0 a_ 3 _
Attitudine all’analisi ed all’individuazione - 1mp1ementazaone delle soluzwm a1 DaOa7 .
problemi operativi

-Attitudine alla-direzione di gruppi di lavoro Paba’
Capacita di ‘ottimizzare la rmcrorgamzzamone, attraverso l_a' muti:vazione eiDalal
responsablltzzazmne dei collaboraton '
Onentame_nto all’ utenza Dala3l
Performance organizzativa Max punti 10 - -
TOTALE Max punti 100

Il Dirigente o Segretario Generale ) IL Dirigente o Titolare di Posizione Organizzativa

Il sottoscritto -autorizza l'accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti
organizzazioni e confederazioni sindacali. -

11l dipendente per autorizzazione

10

della r.s.u. e delle




Valutazione da parte del Dirigente o Segretario Generale (Max 50 punti}):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi.

CAPACITA DI RISPETTARE E FAR RISPETTARE LE REGOLE ED | VINCOLI DELL’ORGANIZZAZIONE SENZA
INDURRE N FORMALISMI, PROMUOVENDOQ LA QUALITA DEL SERVIZIO :

St valuta la struttura del sistema di relazioni organizzative impostato, la sua fmahzzazwne al risultato, la
presenza di momenti di partecipazione del personale alle fasi di definizione dei programmi di lavoro ed
alla verifica del grado di conseguimento degli obiettivi.

PUNTEGGIODAOa 5

. RISPETTO DEI TEMP! E SENSIBILITA ALLE SCADENZE
Si valuta la capacita di rispettare le scadenze fissate datl’Amministrazione sia in condizioni di assoluta
normalita sia in quelle di emergenza, garantendo ii raggiungimento degli Oblett!\"i assegnatl ed il rispetto
dei tempi di programma.

- PUNTEGGIO DA O a 5

SENSO DI APPARTENZA ED ATTENZIONE ALLTIMMAGINE DELL’ENTE
PUNTEGGIODA O a 7

CONOSCENZA DEGLI STRUMENTI £ DEI METOD! DI LAVORO _
PUNTEGGIODAOa 3

CAPACITA* DI INTERAGIRE E LAVORARE CON GLI ALTR! RESPONSABIL! PER RAGGIUNGERE GLI OBIETTIVI “D
SISTEMA” DELL'ENTE

PUNTEGGIO DAO a 5

ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE E AGGIORNAMENTO
Si valuta |” interesse a migliorare la propria professionalita, all’autoaggiornamento professionale, alle
esigenze di studio della normativa o di approfondimento delle tematiche professionali.

PUNTEGGIODAGa 3

ATTITUDINE ALL’ANALISI ED ALL’INDIVIDUAZIONE - [IMPLEMENTAZIONE DELLE SOLUZIONI Al PROBLEMI

- OPERATIVI

Si valuta la capac1ta dt mdwlduare soluzioni innovative e migliorative aj problem: e di verificare
puntualmente il grado di coerenza delle soluzioni ai problem1 con le coordinate del contesto.

PUNTEGGIODAOa 7

ATTITUDINE ALLA DIREZIGNE Bl GRUPPI DI LAVORO

Si valuta la capacita di dirigere gruppi di lavoro; in particolare si deve verificare U'impiego di tecniche di
negoziazione e mediazione all’interno del gruppo al fine di minimizzare i conflitti interpersonali e ad
ottenere una maggiore condivisione degli ob1ettw1 e una maggiore disponibilita e partecrpazmne al lavoro.

PUNTEGGIODAO a7

CAPACITA DI OTTIMIZZARE LA  MICRORGANIZZAZIONE, ATTRAVERSO LA MOTIVAZIONE -E
RESPONSABILIZZAZIONE DEl COLLABORATORI

Si valuta la capacita di coinvolgere nelle fasi di progettazione e realizzazione delle iniziative i propri
collaboratori, distribuende compiti e responsabilitda utitizzando modelli di divisione del lavoro che
consentano la responsabilizzazione dei collaborateri, introducendo un sistema articolato di controlle della
gestione delle attivita sviluppate.

PUNTEGGIODACOa 5

ORIENTAMENTO ALL’UTENZA

Si valuta la capacitd di assicurare all’'utenza o ai propri interlocutori esterni all’amministrazione una
risposta adeguata, nel quadro dell’espletamento ordinario dell’attivita di servizio, introducendo sistemi di
di analisi del grado di soddisfacimento esterno dei propri servizi in grado di orientare lo sviluppo e
U'implementazione del servizio.

PUNTEGGIODA G a 3



Performance organizzativa (Max 10 punti):

Punti

{1l giudizio def valutatori esterni & gravemente insufficiente (soddisfazione <=30%)

Il giudizio dei valutatori esterni & insufficiente (soddisfazione >30% e '<_.=59%) » ;

lO
: 6 i H giudizio dei valutatori esternj & sufficiente {soddisfazione >59% e <=699§) '
07 I\ giudizio dei valutatori esterni & discreto (soddisfazione >69% e <=79%)
.87 7 iiVgglraéf;it;&;'“»"aiutatori esterni-ér buono V(soééisfazione??flj-?;; <=89%)
10 T iigludmo dei valutatoriﬂéstérni eotumo {sodéﬁsfazione >89%)

12 ‘




100

fasce di merito

99

- caso proposto esempio fondo
Ipotesi del regolamento

fasce di menito  risorse destinate

50
40
7
3

100

- Applicata al nostro ente

Hsorse destinate

50
40
7
3

. 100

ipotesi A
fasce di merifo  risorse daestinate
~30—
50
10
10
100 100
ipotesi concreta
fasce di merfto  risorse dastinate
30 50
50 48
10 2
10 0
100 100

€ 1.000,00

su i4 pers.
arsong fotale a persona
4,2 € 119,05 & 500,00
8,4 € 47,62 € 400,00
1,12 € 62,50 € 70,00
0,28 € 107,14 € 30,00
14 € 1.000,00
2rsone folale a persong
5 € 100,00 € 500,00
9 € 44,44 € 400,00
1 € 70,00 € 70,00
0
15 € 970,00

Ipotest alternative con modifica al parametri alle fasce e alla distribuzione delle risorse

nersons tat_a/e 2 persona
4,2 €119,05 = €500,00
7 € 68,57 € 480,00
14 € 14,29 € 20,00
1,4 € 0,00 € 0,00
14 € 1,000,00
persone Iotaje a persong
5 . €500,00
7 ' € 480,00
1 . €20,00
1 ney €0,00
14 € 1.000,00

n.b.: nel caso di non classificazione del persone in una classe di metito, le risorse
ad essa destinate fanno a confluire nella classe immediatamente superiore



