. COMUNE DI LIVERI
" (Provincia di Napoli) .

- VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Art. 1- Finalita della valutazione, - o . R o -
1. Il sistema di misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa e individuale persegie le
- finalitadi: - S | o o
a. rafforzare il rapporto tra organo di governo e responsabili di struttura tramite la ricerca di sempre
" maggiore trasparenza degli obieftivi, sulle modalita e sulle risorse individuate per la loro attuazione
e sui risultati attesi. A questa trasparenza contribuisce da una parte la chiarezza dell’indirizzo
politico, dall”altra la capacita dei responsabili della gestione di valutare correttamente le risorse
necessarie per perseguire gli obiettivi assegnati; .
_ b. valorizzare le cﬁpaéitét’dirigenzi_ali'dei responsabili di struttura adottando, come criteri di
valutazione, la capacita di raggiungere sia gli obiettivi prioritari sia quelli relativi all’attivita
ordinaria, nonché la valutazione del possesso delle qualita/abilita proprie di chi, per ruolo, &
chiamato al pii efficiente ed efficace utilizzo delle risorse finanziarie, umane ¢ strumentali, che gli
vengono affidate; . T S BT S '
¢. contribuire a monitorare, con la massima chiarezza e precisione possibile, I’andamento degli
"0 obiettivi che caratteérizzano I’azione amministrativa del mandato, sia in termini di innovazione, sia |
a in fermini di pin efficienza ed efficace gestione dell’attivita ordinaria; LT
. d.connettere la metodologia di valutazione dei fitolari di P.O. con il sistema di valutazione della
. complessiva azione amministrativa degli Enti, facendo discendere dal grado di raggiungimento
 degli obiettivi programmati ed elencati nel PEG /o nel Piano degli obiettivi una quota variabile di
retribuzione di risultato; R T T
¢. favorire il superamento della cultura dell’adempimento per I’affermazione della cultira del -
risultato e della responsabilita a qualunque livello della struttura, anche attraverso il metodo della

' REGOLAMENTO RELATIVO AL SISTEMA DI MISURAZIONE E

~ condivisione ¢ della collaborazione... - ...
Art. 2 - Oggetto della valutazione R s L S
‘1. La metodologia del sisterna di misuraziorie © valutazione delle performance si riferisce sia- .

" alPente nel suo complesso; sia ai settori/servizi in cui ss0 si articola, sia alle singole risorse umane
~chelocompongono. ot S ' - R
- 2. Piu specificamente fa metodologia di cui al commal: - . D
&) misura e-valuta i risultati conséguifi in relazione agli obiettivi elencati nel PEG e/o nel Piano =~
= ~b) valutale competenze espresse intese come insieme di conoscenze, capacita e atteggiamentiin
oo relazione a quelle richieste al valutato; - - T o IR
- .©) valuta, per i responsabili di posizione organizzativa, specifici comportamenti organizzativi posti .
~ - Inessere-nel quadro dell’impiego delle risorse umane messe a disposizione, tenendo conto, tra .- e
- Laltro, di quanto sia stato rilevato, in merito, da parte dell’utenza interna (organi del comune: -
-~-Bindaco e Giunta; Dipendenti) ed estemna, ' ' o
"2 3. Per cid che attiene all’utenza esterna, per I’acquisizione delle relative valutazioni, si procedera

__:'s‘t'ﬂlzli__b_as'e di:s_chede a_ll’uo'p'd predisposte, assunte a riferimento in via orientativa.
. AL 3 —Obiettivi gestionali .~ o B 3
1.-Gli obiettivi gestionali sono le attivita, le azioni, gli interventi individuati come funzionali e

i

T _' ._di_re]tﬁ alla r.éalizzazibgé di risultati definiti a livello previsionale, collegati a specifiche finalitd di
- Giunta ¢ orientati alla realizzazione dei programmi evidenziati nella relazione previsionale e -

: .prqg;famg@tha'e_;nggli ulteriori strumenti programmatici deil’ente. Le attivita devono
n:éces.sar}amer}te‘ essere poste in termini di obiettivo e contenere unaprecisa ed esplicita indicazione:
cirea il risultato. da raggiungere. Per le attivita innovative, ancora da définire in tutti gli aspetti,”
oggetlo di sperimentazioni ed ageiustamenti, 1’ obiettive & desumibile direttamente coms ricerca di




'SUCCESSIVIL

~ oftimizzazione gestionale, a cui far seguire il consolidamento dellattivita stessa negli anni

-2, Gl oblettivic -

- sono definiti dagli organi di indirizzo politico-amministrativo; . - -
- hanno, di norma, valenza annuale e, qualora si riferiscano ad azioni che si protraggono pér periodi

. pit lunghi, devono essere tiproposti nei vari anni e misurati correttamente nel loro stato di

avanzamento, _ . - o : : R o
- devono essere coerenti con quelli di bilancio e indicati nei documenti programmatici; -
. - manifestano il passaggio di consegne tra organi politici soggetti gestionali; o
" - necessitano di un idoneo strumento di misurazione, individuabile negli indicatori, che consistono
" in parametri gestionali definiti a preventivo e verificati a consuntivo: possono essere espressi in
* - termini di tempo, di quantiti (volume d’attivita, costo, ecc.) e/o di qualita e devono evidenziare il
-~ livello di efficienza, di efficacia, di economicita, di produttivita, di trasparenza e di integrita.
-3.In ogni caso gli obiettivi devono essere: o . : ‘
~~adeguati e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita
politiche ed alle strategie dell’ Amministrazione; '

.~ specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

- tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
* interventi o, comunqus, il mantenimento degli standard previsti; S

- riferibili ed un arco temporale determinato;

"~ confrontabili con le tendenze della produttivita dell’ Amministrazione in riferimento, ove possibile,
. almeno al triennio precedente; - - o e T A
-~ correlati alla quantita ¢ alla qualita delle risorse disponibili. -~ .
Art. 4 Misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa -
- 1. Hsistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne: |
' - lattudzione delle politiche attivate in relazione alla soddisfazione finale dei bisogni della”
coileftivita; = . . B ' '

- ~Pattazione di pia i ¢ programmi, ovvero la misurazione dell’effe'tt'ivo grado di attuazione dei

R t_nedesimi,'-ncl rispettodelle fasi e dei 'témpi'p'_revi'sti, degli standard qualitativi ¢ quantitativi definiti;
- -larnievazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche attraverso

o modalitd interattive; - oo T R
R ) modernizzazione ¢ il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze
- .. professionali ¢ la capacita di attuazione di piani ¢ programmi; T

+ ~16 sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i 's'cggétﬁi,irite:essati, gli utenti -

C+ .. eidestinatari dei servizi, anche atiraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; - -
- - - Pefficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed afla” .

T iduzione def costi, nonché all’

oftimizzazione dei tempi dei prot;cdirhenﬁamzﬁinistrativi;_ e

== lagualita 'C'_Ifa_qlién’tit_é' delle prestazioni e dei servizi erogati,

i 27'.Qi;af11t0 riportato ne'l—.pfe'_cedgr:ltc comma 1 viene tradotto nel Piano obiettivi e/o nel PEG e atti che

- 7. Deconseguano. o _ S _
- Art. 5-Misurazione e valutazione della performance individuale |
e misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di Servizic &

 : : céilegata:-, N e - . . o :
iagh igdj?atptﬂpat&rﬂ_etri_ di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta respdﬁsﬁbi_ﬁté;
- - alla qualitd del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze

. professionali e manageriali dimostrate:

: '—_v.aaiia‘ capa'qltam valutazione dei propri collaboratori, dimostrata-anche tramite una differenziazione
dex giudizi, - SRR : o S ' ' SRR
~ . - . - g 3 . ! ._ . ) . - . P - . Y

2 __La misurazione e la valutazione svolte daj predetti Responsabili solla performance individuale
= cie% personale alle lore dipendenze sono effettuate sulla base del sistema in vigore nell’Fnte e

o collgaate: B .




- alla qualita del contributo assicurato alla performance deli’unita organizzativa di appartenenza;
lle competenze dimostrate ed ai comportatenti professionali ¢ organizzativi. o
Nella valutazione della performance individuale non sono considerati i periodi di.congedo di
maternitd, di patemita ¢ parentale. o ' : : o

" Art. 6 — Fasi della valutazione » R S

1. Le fasi del Sistema di misﬁrazion'e_ e valutazione della performance sono le seguenti:

a. fase previsionale: in questa fase al valutato sono formalmente atiribuiti gli obiettivi e viene
“assegnato un peso a questi ultimi in ré _ _

- possono inoltre essere definiti i comportamenti organizzativi attesi e le competenze da sviluppare;
b fase di monitoraggio: & la fase intermedia che persegue Uobiettivo di monitorare, in corso d’anno,
Ll progressivo realizzarsi delle attese e si sostanzia in almeno due momenti di verifica intermedia,

" nei quali sono adottate le misure correttive degli eventuali scostamenti evidenziati;

- ¢, fase consuntiva: consiste nella raccolia degli elementi per la valutazione consuntiva d’esercizio, |
" nella stesura delle schede di valutazione, nella presentazione e consegna di queste ultime,

""" ‘eventualmente unitamente alle indicazioni per il miglioramento della prestazione.

-Art. 7 — Seggetti coinvolti - o : :

1.1 Nucleo di valutazione /OIVP & il soggetto cui compete la formulazione, al Sindaco, della

—

.- proposta di , -
-+ yalutazione della performance delle posizioni organizzative, _ _ o L
-2 Il titolare di posizione organizzativa & il soggetto cui compete la vatutazione delle performance

el personale del proprio settore quando la valutazione riguarda il personale di categoria A,B,C e D.-
-La valutazione di performance del personale in mobilita per distacco totale; e/o in comando -
ssegnato presso altro ente, ¢ effettuato dall’ente presso cui il dipendente ¢ collocato. Allo stesso
10do, per il personale distaccato e/o comandato presso il Comune, la valutazione & effettuata dal

Responsabile di posizione organizzativa del settore in ¢vi il defto dipendente opera.”

dipendente ha prestato servizio per il periodo pili lungo, sentito I’altro Responsabile di posizione
ganizzativa. . - S ST I

S:La'temporanea sospens_iqxia dal servizio per'aSpetta_tiVa o congedo st_raordinaﬁd che importi‘il |

venir meno degli obblighi di corrispondere emoliument; al dipendente, & sottratta all’applicazione
cotrispondere il trattamento accessorio al dipendente.-

Art 8 — Tempi della valutazione =~ .

rogrammatici da parte defl’ente & di norma sono attuate entro le se guenti date:
ase'1: entro il mese di marzo; o R L ' :

ase 3: entro3 I-marzo-dell’ anno successivo. - - - T E
Art. 9 — Metodologia di valutazione per Ia posizione organizzativa =~ o o
;1. La metodologia di valutazione per il personale che & incaricato dalla posizione organizzativa si
articola nei seguenti due momenti: N T e e :
performance organizzativa: valuta il grado di raggiungimento degli obiettivi del Piano esecutivo di
eStione e/o del Piano degli obiettivi del settore di compefenza; ©
- = performance individuale: valuta I’apporto individuale reso dal responsabile di posizione-
e Qrgam-zzaﬁya per il raggiungimento degli obiettivi dell’azione amministrativa,
2. Alla performance organizzativa si attriblisce un peso pari a 70 punti, mentre alla performance
“individuale si attribuisce un peso di 30 punti. ' . SR
. 3. Perla performance organizzativa: . _
+= & demandata alla Giunta comunaie I'approvazione del PEG e/ de] Pd O con relativa pesatura ed
.~ Bssegnazione degli obisttivi; , o '

lazione alla strategicita ¢ complessita degli stessi. In tale fase =

Nel caso in cui il valutato, nel corso dell’anno di riferimento, sia stato interessato da processidi
mobilitd interna all’Ente, la valutazione & effettuata dal Responsabile della posizione presso cui il o
dei sistema di misurazione e valutazione defla performance nella misura in cui viene meno 1 obbligo -
l.Le t_r_e fasi della valutazioné di cui all’art. 6 sono ancorate ‘all’_adt)zit)he_idegli strumenti R

erifiche intermedie di oui alla fase 2: la prima entro il 31 lugio ¢ la seconda entro if 31 ottobre;




. con il monitoraggio infrannuale, il Responsabile fornisce, nel caso fion vi sia corrispondenza tra il

“<conil

- copsuntivo-e la previsione, lo stato di avanzamento deli’.(';)bietti_vlo,. indicando la motiVazione_dello," o
- - geostamento e la proposta di modifica dell’obiettivo e degli indicatori collegati; la Giunta comunale,

- .riprogrammazione dell’obiettivo. =~ -~ . _ . L
- = a'termine dell’esercizio, { Responsabili producono una sintctica relazione in cui deserivono .
.- Pattivita ordinaria della struttura‘di competenza e quella correlata agli obiettivi di mantenimento e
. strategici conferiti; tale relazione deve evidenziare eventuali miglioramenti, riscontrabili, ove
pbssibﬂe, tramite 1’utilizzo di idonei indicatori. _ 4 . : -
. =& consuntivo, il Nucleo di valutazione/OIVP assegna il punteggio in misura proporzionale al peso
~ +assegnato ai singoli obiettivi e al relativo grado di raggiungimento, R '
= sulla base del punteggio assegnato agli obiettivi, si effettua il collocamento della posizione
- organizzativa nella fascia di valutazione di performance organizzativa secondo le tabelle 1 e 2 di
. “seguito impostate: | T '
S TABSY . . :
. Fsempio sbiettivi assegnati Verifica realizzazione obiettivi
" Punteggio - o S '
- Obiettivo A — valore 30 Realizzazione al 100% 30 - .
Obiettive B — valore 10 Realizzazione al 80% 8 - 7
Obiettivo C — valore 40 Realizzazione al 100% 40 - _
Obiettivo D — valore 20 Realizzazione al 50% 10

sentito il Nucleo di valutazione/OIVP, valufa Ia proposta ed, in caso di esito positivo, procede alla

Grad{} d réaiizzazioﬁe-‘obiétt'i“vi'.asséghéfi Pﬁntéggio di performance orgﬁnizzativél '
da0as030 ST | o =

dad91a10070 . o S
- 4. La valutazione della performance individuale viene effettuata mediante 1"allegata scheda 1, -

5. In zpposita scheda 1a, allegata alia presente, verra riepilogato il punteggio complessivamente -
atiribuito per la performance organizzativa e per la performance individuale, Tale punteggio
complessivo-costitiira la base per la valutazione da operare avvalendosi dell’allegata scheda 1b, al

icola nei seguenti due' momenti: . -

erformarice, organizzativa: valuta il, grado di raggiungimento degli objettivi aséegnati .dai .

p

ispettivi titolari di posizione organizzativa; | | .
- performance individuale: valutaI’apporto individuale reso dal dipendente in termini di
omportamenti professionali e organizzativi e di competenze dimostrate. - - ¢

2. Alla performance organizzativa si attribuisce un peso pari a 70 punti, mentre alla performance
ndividuale si attribuisce un peso di 30 punti..- .~ . - : C

:3. Per la performance organizzativa: Sl T .

4) & demandata ai Responsabili di'posizione organizzativa, nel rispetto del Regolamento -

sull*Ordinamento degli Uffici e dei Servizi, del PEG e/o del Pd O, Passegnazione di obiettivi

“individuali ¢/o di gruppo; - o ' : ‘ .

b} sulia base del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, valutato dal Responsabile di

“posizione organizzativa, si effettua il collocamento del dipendente nelta fascia di valutazione di

?rfe;}ﬁnance organizzativa tenendo conto della tabella che segue: .
,__&fad@ di realizzazione obiettivi assegnati Punteggio di performance organizzativa
2025530 : . ' ' : '

fine dell’assegnazione della retribuzione di risultato secondo la griglia-di cui all’allégata scheda 1c. . e
Art. 10 — Metodologia di valutazione per i dipendenti non titolari di posizione organizzativa o
La metodologia di valutazione per il personale che non ¢& titolare di posizione organizzativasi -~




da51a 6050
. +da6la9060
;..,_,.,--da. 9.1 a 1‘00 70

= _4 La Valutazmne della performance 1nd1v1duale Vlene effettuata medlante 1 allegata scheda 2 dal
*itolare di pos121one organizzativa. : :
-+ 5. Prima di dar corso alla procedura di valutazione, & riunita la conferenza d1 sefvizio per definire i
. criteri di massima secondo cui orientare la stessa, nel I‘lSpei‘fO della metodologla approvata con 11 '
. presenie Regolamento.’ : -
. +6. In apposita scheda 24, allegata alla presente verra rIepllogato i punteggw complesswamente
. aitribuito per la performance orgamzzatwa ¢ per la performance individuale. Tale punteggio
© " coraplessivo costituira la base per la valutazione da operare avvaléndosi dell’ allegata scheda 2b, al
- fine dell’assegnazione della retribuzione di risultato secondo la gngha di cui all’ allegata scheda 2c.
AT 11 — Valutazione degh Amministratori Responsablh di servmo ‘
.1, Ove il Comune si sia avvalso della facolta prevista dall’art. 53,comma 23, della L 388/2000 e
= isuee: modifiche ed mtegrazmm e, pertanto, abbia nominato i componenu dell’eseoutwo come
©... Responsabili di servizio, si-dard eomunque corso alla misurazione e valutazione delle performance -
- sia pur con i necessari adeguament1 coincidendo, nel caso-di specie, nelle stesse persone il ruolo di
'soggetti gestori e di proponenti degli obiettivi da. conseguire,
2, Agli esiti della detta valutazione non & collegata Pattribuzione di aIcun emolumento
Art. 12 — Richiesta di riesame e procedura conciliativa - :
1. Contro giudizi negativi o ‘parzialmente negativi, i Responsablh delIe posizioni orgamzzanve
possono chledere al Nucleo di valutazione/OIVP, il riesame della propria valutazione,’ con I‘lChlBSfa '
otivata fatta pervemre entro qU.IIldlCi giomi dalla comunicazione del gmchzw stesso,
i Nucleo/OIVP, alla ricezione della richiesta, Ia Valuta €, prewa a11a11s1 motlvata Ia respmge
ovyero,entro venti giorni, procede al riesame. :
3. 11 Nucleo di valutazione/OIVP ha il compito di trattare i ricorsi degli altri d1pendent1 presentau
contro le Valutaz1on1 de1 Responsablh d1 poszzmne orgamzzanva entro Ventl glorm daﬂa r1ce21one

1 stesm

Art.513 Partleolarl mademplenze I 2
Qualora il Nucléo di Valutazwne/()IVP r11ev1 1nademp1enze 0 madeguatezze da parte d1 una

osizione: organizzativa, con-apposito verbale, ne di notizia alla Giunta.
Arf 14 ~Metodologla di valutaznone per il Segretano Comunale -
" La metodologia di valutazione per il Segretario comunale si articola nei seguentl due momenti: ..
- performance individuale: valuta le funzioni istituzionali conferlte al Segretano comunale dal‘e
ol dai regolamentl comunali edai provved1ment1 smdacah ,

erfonnance orgamzzatlva valuta il grado d1 raggiunglmento degh ob1ett1v1 del Piano esecutwo dl' c

:_stlone e/o del Piano degli obiettivi; -
-La valutazione del- Segretano comunale spetta al S1ndaco in conseguenza del rapporto d1

_'lpendenza ﬁmzmnale prescrifto dalla legge. _

. ‘Alla performance individuale si attribuisce un peso pari a 60 puntl mentre alla performance

- organizzativa si atiribuisce un peso di 40 puanti. : : :

_'._La valutazione del Sindaco opeéra sul parametro numerico complesswo par1 a 100

\11.°15- Modalita di valutazione del Segretario comunale : -

1 _Per la performance md1v1duale la Verlﬁca attlene alle funzmm ed ai compiti che fa legge rimette
.al Segretario-comunale.. - : |
2. Perla performance, orgamzzatwa la verifica attiene al positivo cor*tnbuto fornito alla

| ollabotazione attiva nel perseguimento degli obictiivi propri dell’amministrazione,

3. In'basé aila. verifica dell'attivitd dallo stesso svolta.e al punteggio conseguito per ciascuna delle
fomiﬂaiﬁcdé ;JI? ai.successivi arficoli al Segretario & oomsposta ia retribuzione di risuitaio




: ———-Art 16- Esphc:tazwne della metodologla di valutazmne della performance mdiwduale
-1 In base all’articolo 97 del decreto leglslatlvo 267/2000 sono assoggettate a Valutazmne le
- seguenti funzioni:
g, per la funzione di collabm azione nonche dell esercizio e funzwm rogatotie deve essere valutato
- ‘pon.solo il ruolo consultivo ma anche quello proposmvo nell’ambito sempre delle competenze
propne del Segretario comunale. Nell’ambito di questa categoria deve altresi essere valutato
Pesercizio delle funzioni rogatorie. A quest’ultimo scopo la valutazmne dovra tenere conto del

l' complesso delle funzioni svoite dal Segretano

" Punteggio massimo attribuibile: punti 20
b. per la funzione di assistenza giuridico ammmlstratwa nei confronﬂ degh organi del] ente deve:

~ essere valutata Pattivita di consulenza giuridico-amministrativa intesa quale capacita di
- individuazione degli strumenti g1ur1d1co amministrativi pits idonei- per consennm Pottimale
. conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione.

_ Punteggio massimo attribuibile: punti 20
e.perla funzione di partecipazione con funzioni consultive, refererm e di assistenza alle riunioni

del Cons1gho comunale e della Giunta deve essere valutata [’attivita capacitd di supportarne

Pazione con riferimento agli ambiti di competenza. Rientra nello svolgimento della funzwne "de -

i qua” anche Iattivitd di verbalizzazione delle seduite degh organi dell’ente.

Punteggio massimo attribuibile: 10
d. per1a funzione di coordinamento e 'sovrintendenza dei responsablh de1 servizi la valutazwne

'dovra avvenire considerando che per sovrintendenza si intende 1’attivita svolta dal segretario
omuﬂale finalizzata a garantire I’unita di indirizzo amministrativo, volta ciog a garantire - -
:umtarxeta e Pomogeneita dell’azione dei responsabili di servizio, in cocrenza con il programma
del_i’ammlmstrazmne comunale. Per coordinamento si intende I"attivita tesa ad assicurare la corretta
alutazione di tutti gli interessi comvoltl garantendo 1 attuazwne del prmclp1 di 1mpar21ahta di - :

‘buon andamento ed efficienza.
Puntéggio massimo attribuibile: puntl 10 , :
2:-La valutazione della performance 1nd1v1duale v1ene effetmata mediante r allegata scheda 3,

r}t 17—E’arametn di valutazmne _ :
T patameiri di Valutazmne perla funz1one d1 cui al n 1 lett a~b del precedente artlcolo Sono
repilogati nella seguente tabella _ Y . : : ] -
PARAMETRI PUNTEGGIO

Scarsa 5 : R

-'M ghorabﬂe 8

2.1 paxametn di Valutazmne per la funzmne d1 cui al n. 1 Jett.c-d del precedente articolo sono
epllogan nella seguente tabella: - :

rS.ca_rsa 4-
.I\_/hghorabﬂe 5
Sufﬁmente 6

Ai't 18- Esphcltazmne della metodologla di valutazmne della performance organizzativa
“Perla performance organizzativa, la verifica attiene al positivo contributo e alla collaborazmne
:t:wa formta per il perseguimento degli obiettivi propri- dell’ amm1n1strazmne :

Essa v1ene valutatg ; atfraverso diversi fattori;-
c mp?ienz\, organizzative: sono valutate in relazione alle situazione orgamzza,twa e ﬁmzmaa}e

ruttura, al dz_ma alla motwazmne deﬂe risorse. umane, aﬂa geshéme de; conﬁnu .




Puntegglo massimo attnbulbﬂe punt1 10
b, qualita della prestazione: la prestazmne & valutata in relazwne all’ impegno all’autonomia, alla

g;'_";ifprofesmonalxta alla disponibilitd e in generale alla-capacita di proporre soluzioni ai problemi posti
 dagli organi di dlrezmne politica, dagli ap1cah e dai d1penden’u : _

. Punteggio massimo attribuibile: punti 10 -

“¢: coordinamento e raccordo delle figure apicali: ¢ valutata la oapac1ta di svolgere attwlta

. ".'-_p1cvent1va mformatwa, e di controllo dell’attivita delle smgole ﬁgure apicali attraverso 1’ atfivita di
- indirizzo e stimolo e I’attivita di informazione :

Lf?untegglo massimo attribuibile: punti 10

e aﬂidablhta e quahta & valutata la capacita, nel rispetto del proprio ruolo, di promuovere

U Pattivita di programmazione dell’Ente ¢ di coordinare gli ademp1ment1 necessari alla sva- attuazmne
' :';: nel rispetto dei tempi e della normativa vigente .

* - Punteggio massimo attribuibile: punti 10

7 2. Lavalutazione della performance organizzativa viene effettuata medlante 1 allegata scheda 3a.

7 -Art, 19-Parametri di valutazione - :

- 1.1 parametri di valutazione di cui al precedente artn:olo 19 sOno rlepﬂogatl nella seguente tabella
.- PARAMETRI PUNTEGGIO | -

Scarsa 4 ,

Sufﬁczente 6-.

Buona8

Ottlma 10

Art. 26- Scheda rlepﬂogatlva : : : :
La valutazione finale del Segretarlo comunale J nportata nelle schede allegate b c- d

Ari 21- Entrata in vigore. .
1.1 presepte regolamento entra in vigore ad acqu1s1z1one d1 esegmblhta deHa dehberazmne che lo

approva e trova apphcazwne a decorrere dai | percorsn Valutatwl deﬂ’esermzuo successwo a quo d1 _
__pmovazwne : SN -




SOHEDA 1
POSIZIONI ORGANIZZATIVE
GCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
SETTORE
815,/ SIGRA
SCALA D1 VALUTAZIONE
FARAMETRI Scarsa §
WBigHorabile 1
Adaguaia 2
Otiine 3
1 BESTIGNE DEL PERSONALE ' :
5ivaluta la capacita di utitizzare il personale assegnato
garantendore il miglior impiego secondo criteri di produttivita e
fiessiniita e valorizzando | aftifudini e le capacita personati e
Profsssionali, nonché ta capacita di operare una valutazione delia
Parformance individuale del collaboratori anche mediante
Diﬁereﬂza
BOLUZIONE DE| PROBLEMI
©-3] valuta ja capacita di affrontare la risoluzione di problemi
quotidiani 2 le criticita in genere, seguendo metodi di
organizzazione del lavoro basati sull'analisi di soluzioni
'sife; native utili per la scelta della proposta finale
RFFIDABILITA’ E QUALITA ‘
Qi vajutano le competenze maturate, l'interesse a migliorare la
propria professionalita, 'auto aggiomamento professionale
" nenché 1z capacita di assicurare risultati in mode a?f dablle econ
standard di qualita
4 RELAZIONI INTERSETTORIALI ‘
Sivaiuiz il livello della capacita ad una flessibilita a favore dei
risisifati complessivi dell’Ente, al di 1a di guelle che sono le strette
‘ uampeaeﬂze del valutato
£ HISPETYD DELLE S8CADERZE
Si valuta ta capacita di rispettare le scadenze fissate da leggi e
regoiamanti, nonché quelle fissate dall’ Amministrazione sia in
~ corddizione di assoluta normalita, sia in condizione di emergenza,
.. con particolare riferimento al controlio del rispetto dei tempi di
: pfaf*rarqma m relazione agli obiettivi assegnati
TOTA
CLASS! DI PUNTEGGIO PUNTI
inferiore o yguale a 5 0
dadaidls
gz $a 120
daiZa 15 30 ‘
Indicazione ner [ miglicramento dalla prestaz;one {a cura del Nucleo di valutazione)
it Nucleo di valttazione
H solioscritto autorizza Paccesse ai dati della presente scheda ai rappresentantl dellar.s.u. & delle orgamzzazlonl g
coenfederazioni sindacali.
.. Hi dinendente per autcrizzazione

’ AI‘TRIBUZION,& DEL PUNTEGGIO COMPLESSIVO
GRM&NCE PUNTEGGIO ATTRIBUITO

wrizyativa (come da tab.2 art. 10 Regolamento)

iz {coms da scheda 1)

nice organizzatiya + performance individuale




EI . ITAZIONE E MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE
{Peﬁormance individuale + performance organizzativa)
. " stilla base del punteggio complessivo ottenuto, si colioca la prestazmne resa in una grlgha che esprlme il grado
'*"".__.daﬂa Performance raggiunta secondo i} prospetto che segue B :
. Grado 1 . - _
. INSUFFICIENTE
; 'Puntegglo cofrelato Prestaznone non nspondente agli standard o.alle aftese. _
~ Da 0-a49 punti Manifestazione di comportamenti/risultati lontani dal soddtsfacrmento
fdef requisiti di base della posizione Necess:ta dl colmare amp;e :
-~ ilacuné o debolezze gravi :
o Grado 2 . o
. MIGLIORABILE
o Punteggio correlato: Prestaz:one pama!mente nspondente agll standard o alle
‘‘da 50 a 59 punti attese.
‘Manifestazione di comportamentifrisultati vicini ai requlsm
. delia posizione ma mlghorabm .
< Grade 3 :
ADEGUATO Prestazmne in linea con gli standard o le attese. '
 Punteggio correlato: Manifestazione di comportamenti/risultati stabilmente soddtsfacent

o da 60 & 80 punti Il valutato non necessita di interventi di sostegno

' ‘-':Lrado4 ' ' o _ . ' e
- Punteéggio correlato: Prestaznone tendente a superare gli standard e le attese. _
~Da 90 a 100 punti Manifestazione di comportamenti/risultati pili che soddisfacent per quahta

' Comportamento complesswamenta assumlbtfe quale modelio di nfer:mento

" Schedalc
“MODALITA? DI ATTRIBUZIONE DEI COMPENbI

V:LSuﬁa hase del punteggro attribuito e pertanto def grado di masurazuone delle performance organlzzatwa ed -
. individuate che consegue afla precedente tabella sl procede alla coi!ocazsone del dzpendente nella seguente

- fassia di retribuzione dirisultato

. Pumteggio assegnato Fasma di retrlbuzlone di rlsultato
Dalad4Szero :

‘Da 50 a 59 10%"

Daedasy 20%

-‘ﬂDa 00 100 25% :

__SCHEBA 2 : C
: BIPENDENTI NON TITOLAR! DI POSIZ?ONE ORGANIZZATIVA -
- $CHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE lNDIVIDUALE
CNOME E COGNOME :
DIPENDENTE
CSETTORE SERVIZIO .
- CATEGORIA! POSIZIONE
ECONOMICA: - - T
FROFILO L N N S P . FrE - -'----. e .'
DROFESSIONALE e '
IPARAMETRI DESCRIZIONE PARAMETRl SCALA D!
: VALLJT#ZiONE ST . _ _
“Scarsa b’ L

- Mialiorabile 1
L Adeguata 2

S .‘\‘35‘@“‘10 3 -

1 PEANEFICAZIONE Si valuta la’ capamta d1 plan:ﬁcare fe varie

S ORGANEZZAZIONE fasi de] lavoro, fissando gli oblettm ele
5 DELLAVORO scadenze ¢ di essére aufonomo -
. ZRISPETTO DEI Sivaluala capacﬂa d1 nspettare le scadenze prewste .
TEMPIE ¢ concordate : o :

 SCADENZE IR -
" 1 PRECISIONE E Si valuta la capaclta di produrre elaborau e documentt

2 ALCURATEZZA con standard di quality, mentre per la categoria A sifa
DIEL LAVORO riferimento alla qualita della prestazione resa
: ENTAMENTO Si valuta la qualiti delle prestazioni di servizio &.cui
£ULTATO valutato & chiamato 2 contribuire, il cemvoiglmer‘to T
sigenze ﬁomasse aila realizz, none def "o : :




i programms allg templstlche dl lavoro anche alfinedi .

_ ..mignorare lmmagine dell'Ente
5 ORIENTAMENTO Si valuta la capacita di mterpretare e esigenze di
"UTENZA adattamento organizzativo alle variabili esterne al ﬂne

- ds assicurare un elevato indice di gradimento delle
"+ prestazioni del servizio, sia all'utenza che

- aifAmministrazione. '
6 LAVORARE IN Si valutano le capacita neH mstaurare un rapporto dl

- GRUPPO collaborazione con i colleghi, a superare, nel lavoro,
" I'approccio fondato su scelte di natura individualistica,
- la capacita a superare momenti di stress e;’o dl conﬂltto
. TOTALE

CoLCLASS!DE PUNTEGGIO PUNTI

- 'Inferiore o uguale a .

CodaveB0

i dagat1i1s

v da12a14 20

DRI a1 30 _

-l Tiolare di posizione organizzativa

I '{}foﬂndente perpresa visione

1l sottoscritto autorizza l'accesso ai datn delia presente scheda ai rappresentants della rS.U. e delle organlzzazmm e

confederazioni sindacali. ‘
li dipendente per autonzza_znone :

SCHEDA 2a

SCHEDA o :

PER. L’ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO COMPLES SIVO CENTESIMALE
ERFORMANCE PUNTEGGIO ATTRIBUITO . _
Crganizzativa (come da tabella art. 1 1 Regoi )

individuale (come da scheda 3);
Perfon"ﬁance orgamzzatwa + performance 1ndtv1duaie

VALUTAZIONE B MISURAZIONE DELLA PERF ORMANCE

{%normance mdwiduale +.performance. or:gamzzatwa) s,
Sulfa base del punteggio complessivo. ofténtito, si colloca la prestaz:one resa in una gngha che espnme |I grado
della Pen*ormance raggmnta secondo u prospetto che segu ' g _ 8.

Grado 7 R S PR

Puntegglo correlato: Prestaznone norn nspondente agli. standard o alle attese, per .
A 49 PUNT! mancato nspetto delle scadenze;insufficiente grado di autonom[a _
Talle relazmn: con utenza e colleghl mcapacuta a superare o

mom\_. :_fl conﬂpttualr

MIGLIORABILE S T e e

ntegg;o correlato: Prestaznone parzrafmente nspondente agli standard o alle attese con un appena

DA 50.A'59 PUNTI suifficiente grado di autonomia hall’ espletamento dei compiti assegnati; modests .

: féapic&tsa a condwudere gh obueﬁlw di gruppo ea. superare momenti conﬂlttu_al: _ _ .
rado R : ' ’

B‘:GUATO _ : :
eggio c:orre!ato Prestazmne in linea con gli standard o le attebe Mamfebtazm"\e di.

-89 punti comportamentllrlsuftati stabﬂmente soddlsfacentr Nl valutato non ‘
ta dr |ntervent| dl sostegno o

‘Uﬁi’egg!o' correiato Prestazione tendente a superare ghi standard eleattese. -~ -
* 90.8.100 punti Manifestaziohe. di comportamenti/risultat pits che soddisfacenti per qualita,
ojamento complesswamente assumiblle quale modello di rlfenment

?TA’ DI A’FTRi BUZIONE DEI‘COMPENS;



{ifla'base del’ punteggro attnbunto € pertanto del grado di m:suraznone delle performance organlzzatwa ed
ndw;duale che consegue alfa \precedente tabella, si procede alla collocazione del dipendente nella seguente
‘fascia di quantificazione delle quote spettantt per i progetti obiéttivi assegnatl : _
TPunteggio assegnato Percentua!e risorse assegnate ali’obiettivo *

da 0349 Zero

"da 50259 580%

'da80at980%"

da90a 100 100%

: Qe sia stato attribuito un obiettivo dl gruppo: - '

S 4ygel obiettivo & stato conseguito con il concorso di tutt: i dlpenden’n si procede divxdendo I lmporto assegnato.
" alfobiettivo per la somma delle valutazioni compiesswe consegu;te dagh snteressan moltiphcando it valore
sttenuto per ciascun puntegglo - iy ‘

“ingividuale, come nellesempio: -
a) € 4.000,00 somma destinata alf’ oblettlvo assegnato an. 3 lavoratori;

) valutazioni conseguite da cuascun lavoratore A 90 B =65, C =53
¢ 4.000:210 (20 + 65 + 55) = 19,04

e d) quote di incentivo da assegnare.

Gl oA=90x18,04 = 17136,

-B= 05x1904"12376

[ SC=55X 19,04 = 1.047,2 ' .
2 ove un dipendente ha consegulto una va[utaznone da 0 a 49 & escluso dal ripatto; se comunque I’ oblettwo 2
stato raggiunto :
te, secondo guanto esposto innanazi, tra i restantl dlpendentl

‘ _-ertegraimente le risorse sS0no assegna
..8) se 'obiettivo non & stato reahzzato C
;. ciaseun :

- d;pcnderate. -

ompletamente si procede in via propomonaie sufla, base del!’apporto di

S{HEBAS L ' L TS S _
”VALUTAZBNNEDELLAPERFONMANCEINDHHDUALEDELSEGRETARHJCowﬁmm¢£'_
At 17 e 18

Valutazione

a funzione di collaborazmne nonche
dell’esercizio €. funzioni rogatoric '
b funziorie di ass1stenza g1ur1d1co
ammmlstratwa

¢ funzioni consultlve referenu © d1
'--’assmtenza : o

d fimzione di coordmamento e .
savrmtendenza de1 responsablh dei -
ssmm : :

Totale Parznale ) : - .
‘arametn Valutaz;one Parametr( Valutazmne

Ledt, a-b.: max 20 lett c-d max 10
Scarsa 4 scarsad :
- Migliorabile 5 mlghorablle 5
- sufficiente 6 sufficiente 6
-~ Buonag8buona8
o Oiffma 10° otttma 10 _ : , _
. SCHEDA3a =~ | T
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVADEL SEGRETARIO COM
- FUNZIONI . | | oL
Ave19
. Valutazione
. a-Competenze organizzative
'13 Guzlitd della prestazione
*'{:;ncmem‘o ¢ raccordo delle




d Afﬁdabﬂ itd e quahta -
Teiale Parziale '
.Paramem Valutaztone
max 10 '
Scarsad
- Byfficiente 6
Buoha8
Ottima 10
A Sindaco
;‘%chedaBb . SRR
PERL’ATTRIBUZIONE DEL PUNTEGGIO _COMP.LESSIVO
“PERFORMANCE PUNTEGGIO ATTR!BUIT 0 :
Grgamz?atlva y
individuale ( SR :
‘Performance orgamzzatwa + performance mdwrduale

-E.S(,heda 3¢ - ' '
\/ALUTAZIONE E MISURAZIONE DELLA PERFORMAN CE

. '{?eﬁorwance individuale + performance orgamzzatwa) '
. Suiiz base del punteggio complessivo. ottenuto, si colloca la prestaz:one reea in una gngl:a che esprlme it grado
- della Performance ragglunta secondo rl prospetto che segue o a

Gradod
INSUFFICIENTE

“Puntéggio correlato Prestazrone non nspondente agll standard 0 aile attese ' :
Da 0.2 49 punti Manifestazione di comportamentilnsuitatl lontam dal soddlsfaCtmento _
cet reqursm d| base delia posmone ' - G = LonE

S Grado 2 C- AT _ : P

"%%‘GL!ORAHLE ' BRI S
Punteggro correlato: Prestazrone parzralmente rlspondente aghi standard o alle L
da' 50 a 59 punt attese. P Lo )
Marifestazione di comportamen
dalla posizione - co

Grado 3 PO R :
ADEGUATO Prestazrone in hnea con gh standard ole attese S DT
di comportamenti/fisultati stabllmente sodd:sfacent Ll L

Punteggio correlato: Mamfestaznone
da 8 60 & 89 punts I valu’tato non necessrta di mterventi di sostegno SR

tllnsultat: wcmt ar reqwsm

OTTIND T T L : o
‘Punteggio correlato Prestazmne tendente a superare gls standard e Ie aftese. - _
mportamenti/risultati pit che soddisfacenti per quallta e

D& 90 a 100 punti Manifestazione di co
-Comportamento complesswamente assumsblie quale modello di nfenmento L EE

Scheda3d o
'-;‘MODAMTA’ Dl ATTRIBUZIONE DEI COMPENSI : B R
la bass del punteggro attribuito e pertanto-de! grado di misurazione delle performance organizzativa ed
viduale che consegue. alla precedenie scheda si procede alla colloeazrone deE Segretano nefla seguent_e U
scia di retribuzione di risultato _ : _ N se
'Punieggro assegnato Fascta di retrlbuzwne dl nsultato e
‘Da04490 o e
.Dasdas9 4% '
Da80ads7%

f_..ewo;*_oow% e R o : .
... iLsINDACO




