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TITOLO ]
PRINCIPI GENERALL

Art |
Oggetto

1. Al sensi degli artt. 4 ¢ 5 della Legge 4 marzo 2009, n. 15, e deltart. 7 del D.Lgs. 27 Ottobre
2009, n. 150, il Comune diRivisondolizdotta un nuovo sistema permanente di valutazione delle
prestazioni e dei risultati dei dipendenti.

2. Il presente regolamento disciplina:

a}) le modalita di valutazione delle prestazioni ¢ dei risultati dei dipendenti ai sensi dell'art. 6 del
CCNL sottoscritto i1 31.3.1999 ¢ dell'art. 9 del D.Lgs. n. 15072009,

b) le modalita di valutazione per la progressione economica allinterno della cateporia ai sensi
dell'art. 5 dello stesso CCNL e dell'art. 23 del predetto Decreto legislativo

3. Scopo essenziale della valutazione é promuovere e stimolare il miglioramento delle prestazioni e
della professionalita dei dipendenti.

4. La valutazione delle prestazioni del personale ¢ una "componente essenziale” del rapporto di
lavoro, in quanto si propone di valorizzare le competenze dei dipendenti, per it perseguimento di
finalita di sviluppo organizzativo.

5. La progressione all'interno della categoria ha una valenza esclusivamente economica, e si
concretizza in una serie di posizioni economiche che il dipendente pud successivamente acquisire,
sufla base del critert selettivi ¢ meritoeraticl stabiliti dal presente regolamento e delle risultanze del
sisterna di valutazione adotiato.

Art. 2
Finalita di applicazione

1. 11 sistema permanente i valwtazione & strumento di supporto alle politiche di sviluppo
professionale dei dipendenti dell'Ente e di trasparente applicazione degli istituti contrattuali ad esso
connessi.
2. In particolare esso rappresenta:
a) un elemento fondante il sistema complessivo di gestione delle risorse umane finalizzato alla
valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti,
b} uno deghi strumenti fondamentali di analisi e di definizione deile politiche di sviluppo
organizzative ¢ di gestione delle risorse umane;
¢} la base di analisi comparata per l'applicazione dell'istituto contratfuale per la progressionse
economica interna alla categoria (progressione orizzontale);

d) labase di analisi comparata per {'erogazione dei compensi diretti ad incentivare la
performance individuale ed il miglioramento dei servizi, atfraverso la corresponsione di compensi
correlati al merito ed all'impegno di gruppo, per centri di costo, e al merito ed all'impegno
individuale.



Art. 3
Soggetli valutatori

1. La valutazione delle prestazioni dei dipendenti é effertuata comunque al termine di ognt anno,
ovvero con periodicita pit ravvicinata in caso di particolare necessita, con le metodologie previste
dal presente regolamento:

a} dal Responsabile di Area per i dipendenti assegnati alla propria struttura organizzativa,

by dal Segretaric Comunale per Papplicazione dell'istituto contrattuale della progressione
ecanomica interna alla categoria per Responsabili di Area

¢} dal nucleo di Valuazione e Controlle per la misurazione ¢ valutazione delle performance
organizzative e di sistema.

2. Nel caso di responsabili subentratl nella direzione di servizi nel corse delfanno opgette di
valutazione, la competenza ad effettuare la valutazione & esclusivamente del responsabile titolare
dell'incarico di direzione nel mese di dicembre. Tale responsabile per una oggettiva valutazione,
deve avvalersi di tutti gli atti esistenti neghi uffici anche se elaborati antecedentemente al proprio
incarico. In caso di contestazione, lo stesso responsabile deve richiedere pareri e relazioni al
precedente responsabile.

3. Nel caso in cui un dipendente sia trasferito nel corso dell'anno da un servizio alValtro, la scheda di
valutazione deve essere compilata dal responsabile dell’ Area presso cui il dipendente presta servizio
nel mese di dicembre, previa acquisizione, se necessario, di una propesta da parte del responsabile
dell'Area presso la quale é stato prestato if servizio neli'anno oggetto di valutazione.

TITOLGH
CICLO D] GESTIONE DELLA PERFORMANCE -
SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PRODUTTIVITA'
EIL MIGLIORAMENTO DEI SERVI

Art. &
Misurazione e vaiutazione della performance organizzativa,

La performance organizzativa ¢ il contributo che un’area di responsabilita o organizzazione
nel suo complesso apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle
finatitd ¢ degli obietiivi individuati per la soddisfazione det bisogni degii utenti e degli aliri
stakekolder.

1l sistema di valutazione della performance organizzativa & unico per tutto il personale
comunale , ancorché Uincidenza del relalivo compenso varia in funzione della categoria del
personale,

Per la misurazione ¢ la valutazione della performance organizzativa delle singole strutture
dell’ Amminisirazione si & fatto riferimento agli ambiti analitici di cui alt’art. 8 del D.Lgs. 150/09,
ponendo comne base ia performance dei servizi previsti dall’assetto organizzativo comunale.

La misurazione della performance organizzativa avviene attraverso 'utilizzo di un sistema




di indicatori classificati in indicatori di input {o di risorse), indicatori di processo, indicatori di
oulput {0 risultato), indicatori di efficienza ed indicatori di outcome.

Il sistema di valutazione e misurazione della performance organizzativa discende
direttamente dalle strategie dell’ente definite dalla Giunta Comunale nell’ambito del Piano
Esecutivo di Gestione.

Gl indicatori prescelti per ia misurazione degli obiettivi assegnati, costituiscono gli elementi
di valutazione della performance organizrzativa del Servizio di assegnazione del dipendente e,
quindi, delia performance organizzativa di ciascun dipendente,

il grade di raggiungimenio delle performance del Sewvizio ¢ determinaiq colcolunde la
somma degli indicatori afferenti gli obiettivi sopracitati,

Il ecompenso incentivante inerente la performance organizzativa & corrisposto con caderza
annuale ai dipendenti di ciascuna strutiura successivamente alla certificazione effeituaia da parte
dol Nucleo Interrno df Valwazione e Controllo.

Il predetto compenso & determinato rapportando la misura unitaria, stabilita in sede di
contrattazione decentrata per ciascuna categoria di personale, alla percenale del grado di
raggiungimento della performance organizzativa, come sopra determinata, fermo restando che, per
gradi di raggiungimento della performance organizzativa del Servizio inferiori al 50%, non sara
attribuite alcun compenso per i dipendenti assegnati al Servizio/Ufficio in oggetto.

L’erogazione di compensi incentivanti a tutto il personale a fronte defla performance di
struttura origina dall’assunto che ciascun dipendente collabora con la propria attivitd al trend
positivo dei risultati della propria struttura di appartenenza. Pertanto, affinché ['assegnazione degli
incentivi correlati non si riduca ad un mero automatisme, & previsto il requisito minimo di effettiva
presenza in servizio del dipendente per almeno é mesi (132 giomi) nell’anno di riferimento,

In particolare, per quanto attiene al predetio requisito di presenza effeltiva di almenc 6 mesi
nell’arco dell’anno, si procedera ad una riduzione proporzionate dello stesso nel soli casi di part time
verticale o misto.Nel caso di assunzioni o cessazioni nel corso dell’anno il requisito deila presenza
minima (132 giomi} per avere diritto alla corresponsione del compenso verrd tideferminato in
proporzione agli effettivi mest di presenza nell’anno ¢i riferimento. Per il personale in pari-lime, con
numere di ore inferior] a 36 o assunto/cessato nel corso dell’anno, i compensi previsti sono ridott
proporzionalmente all’attivita lavorativa prestata.

Per guanto attiene alla performance organizzativa, ai fini del computo del periodo mmime di
effetiiva presenza in servizio, si applicano le seguenti tutele previste dal contratto ¢ dalla legge:

interdizione anticipata obbligatoria dal lavoro, per le lavoratrici in maternita;
congedo di maternitd e paternita ex art. 17 CCNL 14/09/2000;

distacco sindacale;
patologie gravi che richiedono terapie salvavita ed altre assimilabili ex art.10 CCNL
14/05/2000;

> infortunio sul lavoro e malattie dovate a causa di servizio (art. 16/bis CONL 14/09/2000);

Per le fattispecie di assenze sopra indicate, qualora i} dipendente non raggiunga il requisifo
di presenza minima, verrd erogato un compenso pari all’80% della misura spettante ai dipendenti in
funzione del grado di raggiungimento della Performance Organizzativa del Servizio/Ufficio di
appartenenza ¢ della categoria di appartenenza.

Si precisa che per quanto attiene alla Performance Organizzativa , trattandosi di compenso
afferente al raggiungimento di obilettivi ~ cosl come chiarito dal [ipartimente della Funzione
Pubblica con Circolare n. 8 del 19/07/2010 - non si applicano le decurtazioni prevista in caso di
malattia dall’art. 71 del D.L. 112/2008 convertito in L. 133 del 06/08/2008..

Voo



Art. 5
Misurazione ¢ valutazione della performance individuale .

La Performance Individuale rappresenta il contributo che un individuo apporta, atiraverso
la propria azione, al rappiungimento della mission istituzionale dell’ Amministrazione Comunale,
delle finalitd e degli obientivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti finali dei
servizi erogati e degli altri stakeholders,

In linea con quanto disposto dall’art. 9, comma 2, del D.Lgs. 150/2009 , la misurazione ¢
valutazione effettuata dat responsabili sulla performance individuale di tutti 1 dipendenti in forza
alla struttura di diretta responsabilitd & effettuata sulla base di un sistema collegato ai seguenti 3
ambiti

1. Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo (Ambito A);
2 Comportamenti professionali ed organizzativi (Ambito B) ;

3. Qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di

appartenenza (Ambito ).

Ogni ambito ¢ “pesato”, nel senso che & definita, preliminarmente, la refativa incidenza in
centesimi. La somma delle pesature dei tre ambiti corrisponde al valore 100.

La somura del punteggi riportati in ciascun ambito che, per effetto della pesatura in
centesimi, non potrd superare il valore numerico 100, rappresenta la valutazione finale della
Performance individuale del dipendente interessato.

La valutazione della performance individuale & effettuata dai dingenti con cadenza
guadrimestrale , si riferisce all’attivitd svolta nell’ambito dell’orario di lavoro contrattualmente
previsto ¢ riguarda indistintamente tutto il personale comunale dell’ Area Comparto.

La valutazione della performance individuale verrad effettuata, per ciascun dipendente,
sempreché lo stesso abbia maturato, nel quadrimestre di riferimento, il seguente periodo minimo di
effettiva presenza in servizio:

1. almeno 52 gg. di effettiva presenza in servizio per i dipendenti che prestano Uattivita
lavorativa su 6 giorni settimanali

2. almeno 44 gg. di effettiva presenza in servizio per i dipendenti che prestano attivitd
lavorativa su 3 giornl settimanali;

3. almeno 35 gp. di effettiva presenza in servizio per 1 dipendenti che prestano attivita
lavorativa su 4 giorni settimanali

4, almeno 26 gg. di effettiva presenza in servizio per | dipendenti che prestano attivita
lavorativa su 3 giomi settimanali.

Il reguisito del periodo minimo di effettiva presenza in servizio non ¢ applicabile alle
casistiche particolari tutelate dal contratte © dalla legge di segnito indicate :

> interdizione anticipata obbligatoria dal lavoro, per le lavoratrici in maternifa;

> congedo di maternita e paternitd ex art. 17 CCNL 14/05/2000;

> distacco sindacale;

> patologie pravi che richiedono terapie salvavita ed altre assimilabili ex art.10 CCNL
14/09/2000;

> infortunio sul lavoro e malattie dovute a causa di servizio (art. 16/bis CCNL 14/05/2000)..

Per le fattispecie di assenze sopra indicate, qualora il dipendente non raggiunga nel
quadrimestre di riferimento il requisito di presenza minima, verra attribuito d'ufficio un punteggio
parl a 80, cosrispondente ad un compenso pari all’80% della misura unitaria prevista per la



performance individuale della categoria di appartenenza.

Nel caso di assunzioni o cessazioni nel corso del quadrimestre, il criterio refativo al requisito
della presenza minima per avere diritto alla valutazione verrd applicate in proporzione agli effettivi
mesi di presenza nel guadrimestre.

Per il personale in part-time, neo stabilizzato con numerc di ore inferiori a 36 o
assunto/cessato nel corso del quadrimestre, | compensi previsti sono ridotti proporzionalmente
all’attivita lavorativa prestata.

It compenso incentivante inerente la performance individuale viene liquidato rapportando la
misura unitaria prevista per clascuna categoria di personale al punteggio complessivo ponderato dei
tre ambiti sopra indicati, fermo restando che, per valutazioni corrispondentt ad un punteggio
complessivo inferiore a 50, non sard attribuito alcun penso.

Si precisa che, per quanto atticne alla performance individuale, le decurtazioni previste in
caso di malattia dall’art. 71 del DL, 112/2008, convertito in L. n. 133 del 06/08/2008, saranno
applicate upicamente at compensi corrispondenti all’ambito B {Comportamenti Professionali ed
Organizzativi) ¢ C {Qualita del contributo al raggiungimento Obiettivi della U0 /Progetti di
appartenenza ).

Art. 6
Linee guida nelia valutazione della performance individuali

La formalizzazions ed esplicitazione det processo di valutazions della performance individuale costituisce un
passo fondamentale affinché il sistema sia il pid possibile chiaro e trasparente per i valutati; a tal fine sono
state infrodotte delle linee guida general, alle quali i ditigenti dovranno attenersi nella valutazione det singoli
dipendenti, che sono riportate in Appendice,

ATt T
Ambitj di Valutazione

7.1 La componente “Obiettivi” (Ambito A)

la componente obiettivi costituisce la parte “guantitativa” della valutazione delia
performance individuale ed & collegata al sistema di obiettivi definiti nell’ambito del processo di
programmazione.

1l Pianc della Performance individua le linee strategiche dell’ Amministrazione Comunale;
tale sistema viene, a sua volta, declinato “a cascata™ per | dipendenti del Comparto e della Polizia
Municipale sotio forma di obiettivi i gruppo assegnati alle unita organizzative di appartenenza dai
rispettivi dirigenti di riferimento,

Presupposto indispensabile & che, per ciascuna Area, il Responsabile provveda
formalmente, tramite appositc ordine di servizio, ad assegnare le relative competenze e risorse
umane attribuendo ad ogni dipendente ia pertinente atiiviia nel rispette del profilo/categoria di
appartenenza dalio stesso rivestito.

Ul responsabile, sulla scorta degli obiettivi annuali predefiniti nel PEG ¢ degli obiettivi
operativi specifici da realizzare declina, concorda e sottoscrive, entro il 31/01 dell’anno solare di
riferimento, con clascuna unith organizzativa § macro obilettivi annuali da raggiungere, provvedendo
contestualmente ad individuare ed assegnare i singoli sub-obiettivi da ragglungere in clascun

gquadrimestre del medesimo anno.
Gli obiettivi assegnati dovranno essere condivisi e sottoscritti dalla maggioranza dei
componenti della U.0,; ave non si raggiunga tale accordo, ghi obiettivi saranno comunque assegnati



dal responsabile ed in tali casi i dipendent] procederanne alla sottoscrizione con riserva, redigendo
apposita relazione motivaia sulle oggettive difficoltd nel conseguire ghl obiettivi assegnati; la
predetta relazione verrd inoltrata al Nucleo di Valutazione e Controllo, il quale, entro 10 gg. dalla
ricezione della stessa, esprimiera il proprio parere in merito, confermando la fattibilitd degh obiettivi
assegnati dal responsabile , ovvero invitandolo alla rimodulazione degli stessi.

I sub obiettivi gquadrimestrali, pur costituendo degli obiettivi autonomi da realizzare nel
quadrimestre, costituiscono parte integrante del macro-obiettivo annuale, essendo caratterizzati da
attivitd propedeutiche /o direttamente collegate al conseguimento dell’obieltivo finale.

Ambito A : Risultati rageunti dalla uniid organizzativa di appartenenza

Sono previsti, 3 steps valutativi:
> Mimmo atteso ( almeno 50%);
> Parzialmente raggiunto {almeno 60 %);

> Completamente raggiunto ( almeno 90%).

Per tutti 1 componenti dell’unitd orgamizzativa al grado di conseguimento deghi obiettivi
sopradescritti nelle percentuali sopra indicate corrisponde Pattribuzione det seguenti punteggi: 50
{minimo atteso}, 75 (parzialmente raggiunto) ¢ 100 (completamente raggiunto}, che dovranno essere
riportati neila sezione Ambito A della scheda individuale di valutazione quadrimestrale riportata
nell’ Allegato 1.

Nell’ipotesi residuale di mancato raggiungimento deli’obiettivo minimo atteso (almeno
50%) da parte del’unitd organizzativa, il dirigente non attribuisce alcun pusteggio nell’ambitc A
della scheda di valutazione quadrimesirale.

La “pesatura” su base 100 dell’ambite A & come di seguito determinata:

Tabelian. |

Peso Ambito A “ Grado di raggiungimento
dell’ obiettive della U.0. di appartenenza®

Personale Categorie 40
A/BICID

7.2 La componente “Comportamenti professionali ¢ organizzativi” (Ambito B}

La componente comportamenti professionali ed organizzativi costituisce il “core qualitative”
della valutazione della performance individuale ed ¢ finalizzata alla valutazione del “modo i agire”
dei dipendenti all’interno del contesto organizzativo di riferimento, quale espressione del livello d
prestazione rispetto a comportamenti attesi per la categoria d’inquadramento.

Oggetto della valutazione & esclusivamente il contenuto e le modalita di svolgimento delia
prestazione nel periodo considerato, in relazione alle responsabilitd assegnate ed alle mansioni
ascrivibili alla categoria di appartencnza.



Con riferimento a tale ambito la “performance” da valutare &

un insieme di atti e comportamenti organizzativi
messi (n atto da una persona

nell’ambito di una specifica posizione di lavoro
relativamente ad un determinato periodo di tempo

in funzione di determinati objettivi e compiti assegnati

VoW

VoMY

La valutazione deve, pertanto, essere basata sull'analisi di dati e fan! relativi a specifici
gventi ¢ non su opinioni personali, pregiudizi ¢ impressionl generiche, tenendo in debito conto delle
influenze di tutte le circostanze che, nel periodo in esame, possono aver inciso, positivamente o
negativamente, nella prestazione resa.

Nella valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi, il responsabile
fvalutatore deve esprimere, per clascun sottofattore, un giudizio diversamente articolato, secondo i
livelli di seguito indicati, formulato sulla base della comparazione, in termini di frequenza e qualita,
con le attese rispetto al ruolo ed alla posizione ricoperta dal dipendente,

Tabellan. 2

Declaratoria livelli di giadizio soltofattori Ambito B
Punteggio

“Comportamenti professionali ed organizzativi" :
corrispondente

Assente Comportamento compictamente
assente o messo in atto solo in 0-4
sitnaziont ecceziopall.

Sporadico

Comportamento discontinuo non in
linea con le attese del ruclo, messo
in atio solo in sifmazioni sporadiche. 5- 10
Freguente Comportamento frequente in

situazioni abituali & routinarie.

Comportamento consolidato e
Consolidato ricorrente sie in situazioni abituali
sig in presenza di situazioni
imprevisie e non predeterminate.
Eccellente Comportamento espresso in manieral
continuativa, oltre le attese del
ruolo, anche al di fuori di situazioni 2% .28
schematizzate/routinarie.

17 -22

Ambito B : Comportamenti professionall ed organizzativi

Con riferimento a clascuna categoria di personale i 4 sottofattori di valutazione dei comportamenti
professionali ed organizzativi sono:


http:fi;cm=re::.vc

CATEGORIA A

Sottofattore di valutazione
Puntualita nell’assolvimento delie prestazioni
Precisione nelf’esecuzione delle istruzioni operative
Flessibilita rispetto alle esigenze organizzative della struttura

Propensione ai rapporti con Putenza ed alla collaborazione interna

CATEGORIA B

Sottofattore di valutazione
Puntualita e precisione nell’assolvimento delle prestazioni
Flessibilita rispetto alle esipenze organizzative della struttura
Propensione ai rapporti con {*utenza ed al lavoro di gruppo

Iniziativa personale ¢ capacita di proporre soluzioni operati

CATEGORIA C

Settofatiore di valutazione
Puntualita e precisione nell’assolvimento delle prestazioni

Flessibilita rispetto alle esigenze ed ai mutamenti organizzativi della struttura e grado di
coinvolgimento nei processi lavorativi, ivi compreso il Hivello di adattamento alla differenziazione
dell’articolazione oraria in fumni

Propensione al rapporti con "utenza ed al lavoro di gruppo

Capacita di iniziattva personale, di autonomia funzionale nell’ambito di istruzioni o direttive
di massima ricevute e di proporre soluzioni

CATEGORIA D

Sottofattore di valutazione

Capacita di organizzare e ptanificare il lavoro nell’ambito della funzione attribuita, in
relazione alle prioritd ed urgenze ed agli obietiivi assegnati

Capacita di iniziativa personale, dy autonomia decisionale nell’ambito delle direttive ricevute
e di proporre soluzioni innovative efo migliorative nell’ambito dei procedimenti assegnati

Flessibilita rispetto alle estgenze ed ai mutamenti organizzativi e capacita di integrazione nei
processi, ivi compreso il livello di adattamento alla differenziazione dell’ articolazione oraria in turni

Orlentamento al rapporti con Putenza ed al lavoro di gruppo, capacita di motivazione e
coinvolgimento




Per la deserizione analitica dei comportamenti attest si rimanda alle specifiche dell’allegato 2
La pesatura su base 100 dell’ambito B & corve di seguito determinata:

Tahellan. 3

Deciaratoria livelli di giudizio sottofattori
Ambito B “Comportamenti professionali ed
organizzativi”

Punteggio
corrispondente

Assente Comportamento completamente
assente ¢ messo in atto selo in 0-4
situazioni eccezionall.
Sporadice Comportamento discontinuo non
in finea con le attese del ruolo,
messe in atto solo in situazioni
sporadiche. 5-10
Frequente Comportamento frequente in
situazioni abituali e routinarie, 11 - 16

Comportamento consolidato ¢
ricorrenie sia in situazioni
Consolidato abituali sia in presenza di 17 - 22
situazioni impreviste e non
predeterminate.

Eccellente Comportamento espresso in
maniera continuativa, olire le
attese del ruole, anche al di fuori 23 - 25
di situazioni
schematizzate/routinarie,

7.3 La componente “Oualita del contributo assicuraio al raggiungimento degli obiettivi della U.O.
di appartenenza’ (Ambitc C}

Tale componente, ¢che costituisce un elemento innovativo della parte qualitativa del sistema dj
valutazione del personale, rappresenta I’espressione qualitativa del contributo fornito per i
raggiungimento degli obiettivi di gruppe ¢ rappresenta il “come si deve fare”.

IF livello di giudizio deve, pertanto, tenere conto del grado di partecipazione alle attivita finalizzate
al raggiungimento degli obiettivi assegnati alia U.O. di appartenenza. Viene di seguito riportata la
tabella relativa alla declaratoria dei livelli di giudizio del soitofattorl.



Tabellan. 4

Declaratoria livelli di gindizio sottofattori

Ambito € “Qualita del contributo zi Punteggio
raggiungimento obiettivi della U.G, &i corrispondente
appartenenza”

|

Il grado di partecipazione agli
Insufficlente obiettivi assegnati alla UU.OQ, - 8- 59
rispetto ai compiti attribuiti - &
nullo o inadeguato

i
H

Il grado di partecipazione agli

Sufficiente obiettivi assegnati alla UU.GQO. - 6075
rispetto al compiti attribuiti - ¢
adeguato

Discreto 76 - 82

It grado di partecipazione agli
iobiettivi assegnati atla UU.OO. -
rispetto ai compiti attribuiti - &
apprezzabile

Buono 83-94
Il grado di partecipazione agli
obiettivi assegnati alla UU.0O. -
rispetto al compiti atirtbuiti - &
soddisfacente

[{ grado di partecipazione agli
Ottirmo obiettivi assegnati alla UU,00. - 95 - 100
rispetto al compifi attribuiti - &
eccellente

La “pesatura” su base 100 dell’ambito C & come di seguito determinata:

Tabella 5

Peso Ambito € “Qualita del contributeo al
raggiungimento obicttivi della U.0. di
apparienenza’

Personale Categorie
ABICD 20




ART. 8
H Processo di valuiazione quadrimesirale

&1 La compilazione deile schede

Il processo di valutazione della performance individuale sostituisce ed integra il vigente
Sisterna Permanente di Valutazione delle prestazioni lavorative concertato in data , approvato in data
contestualmente al CCDI 2002/2005 e riportato in straleio da ultimo agli artt. 3 e 6 del CCDI
2006/2009.

La valutazione dellz performance individuale di ciascun dipendente & effettuata dal dirigente
competenie con cadenza quadrimestrale mediante la compilazione delle apposite schede di
valutazione quadrimestrali riportate in Allegaton. 1.

Ul periodo valutative quadrimestrale coincide con i periodi 1.1 - 30.4, 1.5 -31/8 ¢ 1.9 -
31.12 di ciascun anno solare.

Nelle anzidette schede verranno indicati nella parte A, nell’ambito dei risultati raggiunti
dall’unitd organizzativa di appartenenza, i punteggi awribuiti al grado di conseguimento degli
obiettivi nel quadrimestre di riferimento e nelle parti B e C, neil’ambito dei comportamenti
professionali ed organizzativi ¢ della qualita del contributo, i punteggi attribuiti, per clascun livello
di giudizio, ai diversi sottofattor di valutazione,

Nel caso di trasferimento del dipendente intervenuto nel corso del periodo valutativo
gquadrimestrale, la valutazione verrd effettuata dal dirigente del Servizio/Ufficio presso il quale il
lavoratore ha prestato la maggiore attivitd lavorativa.

Nel caso in cul in un quadrimestre ii dipendente avra prestato o stesso periodo di servizio
in pitt Servizi/Utfici, la valutazione verra effettuata dal dirigente del Servizio/Ufficie presso il quale
il dipendente ha prestato attivita lavorativa nel periodo finale del quadrimestre.

Nel case di distacco efv assegnazione temporanea del dipendente, la valutazione verra
demandata, fatti salvi i criteri sul conteggio dei periodi di cui sopra, al dirigente del Servizio/Ufficio
presso il quale & stato distagcato o comungue assegnate temporancamente il lavoratore nel
quadrimestre.

Per il personale comunale comandato efo distaccato ofo aliri Enti, Amministrazioni o
Aziende, dovrd essere compilata dalle Amministrazioni ¢/o le qguali presta temporaneamente
servizio, secondo le modalita applicative sopra esplicitate, la scheda di valutazione deila
Performance individuale. Per le procedure di comando/distacco in itinete e/o da avviare, il Settore
Risorse Umane dovrd informare sulle modalita di valutazione vigenti, fornendo | modelli delle
schede di valutazione che, uns volta compilate dai Dirigenti dellPEnte di destinazione, dovranne
essere trasmesse al Settore/Ufficio di assegnazione del dipendente.

Disposizione prevista in via sperimentale per # primo sanoe di applicazione del nuovo
Sistema di Valutazicne : per le strufture 1 cui servizi sono decentrati sul ferritorio { es. Asili
Nido, Postazioni Decentrate, ecc.) il dirigente - ai fini della compilazione delle schede di
valutazione - pud avvalersi di appositi report predisposti dai referenti in posizione apicale, o,
in mancanza, da referenti individuati dal medesimo diripente,

8.2 La Comunicazione

La valutazione della performance individuale consiste in un giudizio - da parte del dirigente
competente - della prestazione lavorativa svolia dal dipendente rispetto a criteri e obiettivi definiti e



conoscibili a priori da entrambi | soggetti interessati {valutato/valutatore).

Tale valutazione pud produrre un “effetio boomerang” in ragione delle reazioni che pud
produrre nel seggetto valutato laddove non si riconosca la valutazione come corretta.

Come diretta conseguenza si produrrd un effetto contrario a quello potenzialmente positivo
legato al niconoscimento del merito ed all incentivazione al miglioramento.

Per facilitare il consenso e rendere la valutazione il pit possibile chiara, trasparente e
condivisa € previsto che il responsabile :

@ dcbba effettuare nel corso del quadrimestre dei monitoraggl intermedi, attraverso collogui,
anche collettivi con | propri collaboratori, finalizzati ali’adozione di eventuali interventi
correttivi, volti a riorientare la prestazione;

€ prima di procedere alla formale e definitiva compilazione delle schede di valutazione e con
le stesse modalita del monitoraggio intermedio, debba informare fe unitd organizzativa degli
esiti del processo di valutazione.

Solo successivamente il responsabile compila e consegna al dipendente copia della scheda
quadrimestrale di valutazione della performance individuale.

Le schede di valutazione sono consegnate ai dipendenti entro 24 giorni dalla fine di
ciuscun guadrimestre di riferimento; trascorse mfruttucsamente {ale termine il dipendente
pud formalmente farne richiesta al responsabile.

83 Gestione del contenzioso

Se la valutazione espressa dal responsabile non € condivisa dal dipendente, guest'ultimo puéd
chiedeme la modifica al responsabile che lo ha valutato, formalizzando le proprie ragioni ed { motivi
con riferimento ai fatti ed al criteri valutativi, entro 10 glorni da quando la scheda viene illustrata e
sotfoscritta per presa visione, eventualmente accompagnato da un rappresentante sindacale della
Federaziong a cui aderisce.

I Responsabile dell’Area interessalo assume la propria decisione in merito ail'istanza e formalizza la
valutazione definitiva entro 5 giorni dalla data del contraddittorio di cui al comma precedente.

La procedura di valutazione si conclude con la sottoscrizione defla scheda per presa visione de!
dipendente ovvero con la decisione definitiva del responsabile sulla richiesta motivata del
dipendente di modifica della valutazione.

In caso di persisiente insoddisfazione sulla decisione definitiva del responsabile rispetio alia
richiesta di modifica della valutazione, il dipendente attiva la formale procedura di contenzioso
innanzi al giudice ordinario, entro 30 giorni dalla data di notifica, secondo le modaliia di cul all’art.
31 della legge n. 183/2010,

La violazione dei termini stabilii nel presente articolo comporta la decadenza dell'ssercizio al
contraddittorio per il dipendente. Qualora il termine di scadenza cada in giomo festivo, la scadenza &
prorogata al primo giorno feriale utile.

Opni scheda di valutazione & conservata nel fascicolo personale del dipendente.

ARTS
La Valutarione annuale

Alia fine di ciascun anno solare il dirigente compila la scheda di valutazione annuale
riferendosi aile 3 valutazioni effettuate nei quadrimestri che compongono Panno solare in
guestione .



TITOLO It
SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PROGRESSIONE
ECONOMICA ALL'INTERNO DELLA CATEGORIA

Art. 10
Requisiti per concorrere alla selezione

Non sono ammessi alla selezione i dipendenti che nella valutazione finale delle prestazioni rese
nell'anno oggetto di valutazione , non hanno conseguito la valutazione minima di 80 punti, per i
responsabili si fa riferimento al punteggio attribuita dal nucleo di valutazione e controilo in sede di
esame del report annuale .

L’ammissione dei dipendenti in possesso dei requisiti richiesti per la partecipazione aile selezioni
avviene d'ufficio sulla base della documentazione esistente agli atti.

Art. 1
Sistema di valutazione per la progressione economica

1. La metodologia valutativa per lattribuzione della progressione economica all'interno della
categoria si fonda su un sisterma numerico che assegna a clascun elemento di valutazione un vatore
guantitativo specifico nefl'ambito di un punteggio complessivo conseguibile graduato distintamente
per ogni categoria.

2. Atal fine, vengono utilizzate le schede di valutazione di cui all'allegato " al presente regolamento,
il punteggio compiessivo viene attribuito utilizzando la tabells del punteggi riportato nell'allegato
B2

2. La compilazione ¢ quindi ia valutazione delle schede relative ai dipendenti apparfenenti alla
medesima categoria deve esprimere un giudizio comparativo obiettivo, non influenzato da elementi
soggettivi del valutatore al momento in cui si effettua F'operazione.

4. Nell'effettuare la valutazione & opportunc astrarsi dall'impressione generale che si ha del
dipendente, (cioé giudiz: globali di tipo "positivo™ ¢ "negative™) e concentrarsi su un fattore per volta
senza larsi influenzare dal gtudizio espresso su aleuni fattori.

5. Una volta predisposte le schede di valutazione, il Responsabiie dell'area ne trasmette copia al
Segretario comunale, in qualita di Presidente della Delegazione trattante, if quale - in considerazione
del fatto che la valutazione del personale viene effettyata da pid responsabili, per i rispettivi
collaboratori ed autonomamente l'uno dall'altro, per Uutilizzo della stessa al fini di determinare il
punteggio per la collocazione nefla graduatoria per la progressione econornica alinterno delle singole
categorie - pud adottare se ritenuto necessario, un sistema correftivo per il superamento delle criticita
di un‘eventuale diversa interpretazione ed applicazione dei Tattori di valutazione.

Nell'esercizio della funziope indicata al comma 5 del presente articolo, il Segretaric comunale
convoca apposita Conferenza dei responsabili di area per individuare una soluzione condivisa del
processo valutativo effettuato, in modo da rendere omogeneo il criterio di valutazione operato dai
diversi valutatori nel giudizi espressi sui fatori "meritocratici™.

I Responsabili di area, a seguito del confronto in sede di Conferenza dei Responsabili, provvedono a
consegnare personalmente le schede di valutazione al personale assegnato motivando le valutazioni
espresse. Le schede sono quindi frasmesse al Sepretario comunale per la compilazione delle
graduatorie per singola posizione economica.

ii Responsabile del personale provvede, sulla base delle graduatorie formalizzate all'adozione del
provvedimento con cui vengono approvate le progressioni economiche al personale avente diritto a



seguito del proce  di valutazione. Le graduatorie saranno valide solo per le

progressioni

Divenuto esecutivo il provvedimento cui al comma precedente, ii Servizio Personale
provvede al successivi  adempimenti per ladeguamento del trattamento economico, con
decorrenza dal primo gennaio dell’anno successivo a quello oggetio di valutazione

Art 12
Disposizione transitorie

Il nuove sisterna permanente di vahutazione delle performance organizzative ed individuali
trova applicazione con decerrenza dall’anno 2017. Le schede di cui all’art 7 verranno
compilate esclusivamenie per la parte necessaria alla valutazione per Pattribuzione delle
progressioni economiche.

Art 13

Entrata in vigore

1l presente regolamento entra in vigore a far data dall'esecutivita deif'atto deliberativo che lo approva
e sara pubblicato nella sezione "Statuto e regolamenti” sul sito internet deliEnte onde assicurame la
massima divulgazione,

Da tale data & abrogata ogni disposizione contenuta in altri provvedimenti regolamentari comunall
che contrasti con il presente Regolamento.



Sistema di musurazione ¢ valutazione della
Performance Area Comparto

ALLEGATI



ALLEGATO"A"

SCHEDE QUADRIMESTRALI VALUTAZIONE
PERFORMANCE INDIVIDUALE

CATEGORIA A -B-C-D




SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.A

NOMINATIVQO NATO IL
PROFILO CATEGORIA
UFFiIcIO MATRICOLA
SERVIZIO u.o.
AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA o) —lg
(=
5 ¢
‘ Minimo atteso Parz. Raggiunto Compl. E o
0, ) 0 i (=]
Grado di conseguimento degli obiettivi nel (almeno 50% {almeno 60%) Raggiunto 8 g
. - . - LLt wl
quadrimestre di riferimento 50 75 L 100 ey %
a
—
Riporto Punteggio ‘ 0,4 PPA
AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONAL! E ORGANIZZATIVI
Fattori di valutazione i\ assente |sporadico frequente consolidato |eccellente |Riporto
Punrualf'té ) neli‘assolvimento deﬂel 0-4 5.-10 1.-16 17.-22 23.-25 s
lprestazioni =
-
5 ¢
Precisione nell’esecuzione delle istruzioni 0-4 5 .10 11.- 16 17.-22 23.-25 < g
operative O 5]
0 @
LLt [}
e =
&
Flessibilita rispetto alle esigenze
0-4 5.-1 11.-16 17.-22 23.-25
organizzative della struttura 0
Propensione ai_ rap;?orﬁ con l'utenza ed 0-4 5. -10 11.- 16 17.-22 23.25
alla collaborazione interna
{;orto Punteggio assegnato ai fattori 0.4 PPB
Fl\IIB!T(J C - QUALITA’ DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA 5 o
P
w
Discret . . g g
Partecipazione attiva alle attivita nsuff.| Suff, | o | Buono | OMimo Riporto Bl
finalizzate al raggiungimento degli g g
obiettivi defla U.0. di appartenenza 0-59 | 60-75 | 76-82 83-94 95-100 [ L
3
0.
Riporto Punteggio 0,2 PPC

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPA+PPB+PPC



SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.B

NOMINATIVO NATOIL
PROFILO CATEGORIA
UFFICIO MATRICOLA
SERVIZIO u.o.
[AMB]TO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA O g
'_
z &
Minimo atteso Parz. Raggiunto Compt. - S
; ; g g s almeno 509 lmeno 60% Raggiunt o
Grado df conseguimento degli obiettivi nel ( 50%) ket ) ggiunto 8 9
, e e w I}
quadrimestre di riferimento 50 75 100 o E
Riporto Punteggio 0.4 PPA
AMBITO B - COMPORTAMENTI| PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI
Fattori di valutazione assente Lporadica frequente consolidato |eccellente |Riporto
Puntualita e precisione nell'assolvimento 0-4 5 -10 11.-16 17.-22 23..25 o
delle prestazioni 5
°
Flessibilita rispetto alle esigenze| g §
- 9 0-4 5-10 | 11.-16 | 17.-22 | 23.25 < 05
organizzative della struttura o ]
g9
o -
S =
&
Propens:'one ai rapporti con l'utenza ed al 0-4 5. .10 11-16 17.-22 23..25
lavoro di gruppo.
Imz:a!j.'va.person:ale e capacita di proporre 0-4 5.-10 1.-16 17.-22 23..25
soluzioni operative
Riporto Punteggio assegnato ai fattori 0,4 PPB
AMBITO C - QUALITA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA o 2
e B
o ]
Discret i = g
Partecipazione attiva alle attivita Insuff.| Suff. 9 Buono | OHimo |Riponb g A
finalizzate al raggiungimento degli " g
obiettivi delia U.0. di appartenenza 0-59 | 60-75 | 76-82 83-94 (95-100 [ o
5
I
Riporto Punteggio 0,2 PPC

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPA+FPB+PPC



SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.C

NOMINATIVO NATO IL
PROFILO CATEGORIA
UFFICIO MATRICOLA
SERVIZIO U.o.
AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA o) g
'._
z &
Minimo atteso Parz. Raggiunto Compl. = 5
Grado di conseguimento degli obiettivi nel aimepoili] iplimeng03e] Raggiunto 8 g%
& ) i (1] w
guadrimestre di riferimento 50 75 100 o g
Riporto Punteggio 0.4 PPA
AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI
Fattori di valutazione assente |sporadico frequente consolidato  [eccellente  [Riporto
Puntualita e ;l:ret_:isione nell'assolvimento 0-4 5.-10 11.-16 17.-22 23..25
delle prestazioni o
Flessibilita rispetto alle esigenze ed aj g %
mutamenti organizzativi della struttura g 3
. : . ] O
grado . t'ﬂ ccfmvolglmento f’lel .processr 0-4 5.-10 11.-16 17.-22 23..25 < o
lavorativi, ivi compreso il livello d 8 8
adattamento alla differenziazione g-l, it
dell'articolazione oraria dei turni =3
['R
Propensfone ai rapporti con l'utenza ed al G =i 5.-10 1.-16 17.-22 23..25
lavoro di gruppo.
Capacita di iniziativa personale, dij
autonomia  funzionale  nell'ambito  d
istruzioni o direttive di massima ricevute 0-4 5.-10 11.-16 17.-22 23.-25
di proporre soluzioni
Riporto Punteggio assegnato ai fattori 0.4 PPB
AMBITO C - QUALITA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA - 24
e
Discret . ‘é’ fz;
Partecipazione attiva alle attivita Insuff.| Suff. 0 Buono Ottimo Riporto g e
finalizzate al raggiungimento degli 2 g
obiettivi della U.O. di appartenenza 0-59 | 60-75  76-82 83-94 95 -100 o w
5
[N
Riporto Punteggio 0,2 PPC
TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPA+PPB+PPC




SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.D

NOMINATIVO NATO IL
PROFILO CATEGORIA
UFFICIO MATRICOLA
SERVIZIO u.o.
AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA o E
=
s
Minimo atteso Parz. Raggiunto Compl. s B
Grado di conseguimento degli obiettivi nel (almens 20%) (aimeno 60%} Raggiunto_Jo &
- -iim a (TH] pr]
quadrimestre di riferimento 50 75 100 a g
o.

iporto Punteggio 0,47 PPA

AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI

Fattori di valutazione assente }pomdico W frequente |consolidato  |eccellente  Riporto
'CTmacité di organizzare e pianificare il
{avora r'rell ambito ffe!.la funzione a!tnbu:tay 0-4 5. -10 11.-16 17.-22 23..985
in relazione alle priorita ed urgenze ed agl o
obieftivi assegnati | (o] %
Capacita di iniziativa personale, uj E 2
autonomia decisionale nell'ambito dell § o
direttive ricevufe e di proporre soluzioni 0-4 5.-10 11.-16 17.-22 23.-25 o g
innovative e/o migliorative neill'ambito dej o o
procedimenti assegnati ] o g
Flessibilita rispetto alle esigenze ed ai =
mutamenti organizzativi e capacita di
integrazione nei processi ivi compreso il 0-4 5.-10 11.-16 17.- 22 23.-25
livello di adattamento alla differenziazione
dell'articolazione oraria dei turni N
Orientamento ai rapporti con l'utenza ed al
favoro di gruppo, capacita di motivazion 0-4 5.-10 11.-16 17.- 22 23.-25
e coinvolgimento ]
Riporto Punteggio assegnato ai fattori T 0.4 PPBE

AMBITO C - QUALITA® DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA

I Discret L
Insuff.| Suff. | o Buono Oftimo |Riperto

=

Partecipazione attiva alle attivifa
finalizzate al raggiungimento degli
objettivi della U.0Q. di appartenenza 0-59 | 60-75 | 76-82 83-94 95-100

PESO AMBITO
PUNTEGGIO PONDERATO

Riporto Punteggio 0,2 PPC

).

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPA+PPB+PPC






Dascrizions analitica del comportamentt

CATEGORIA A

Sottofatiore di valutazions

Attese rispetto al rnuclo ed alia posizione ricoperia

Puntualita nell’ assolvimento delle

prestazioni

Rispetto dei tempi di escouzione dei compiti ¢ delle
attivitd assegnate

Precisione nell’esecuzione delle istruziond
operative

Diligenza e precisione nell’esecuzione dei compiti ed
aftivitd assegnate

Flessibilita rispetio alle esigenze

organizzative delia struttura

Disponibilita ad adeguare la propria prestazione
lavorativa  in funzione delle esigenze operative
deil’ufficio di appartenenza

Propensione ai rapporti con "utenza ed alla
collaborazione interna

Cortesia e disponibilita nei rapporti con gli utenti ed |
colleghi

Sottofatiore di valutazione

Aftese rispetto al ruolo ed alla posizione ricoperta

Puntualitd ¢ precisione nell’ assolvimento
deile prestazioni

Svolgimento del compiti ed attivith assegnate con la
perizia necessaria nel rispettas det tempt e delle
scadenze prefissate

Flegsibilith  rispefto alle  esigenze

organizzative della struttura

Elasticita nello svolgimento delle proprie attivita ip
funzione delle esigenze organizzative della struttura di
appartenenza € capacitd di riadattare metodologie e
tempi di lavoro in situazioni di emergenza senza)
pregiudicare i risultati finali

Propensione ai rapporti con Putenza ed sl
lavoro di gruppo

Relazioni con gli utenii improntati alla cortesia ed alla
disponibilitd, collaborazione e disponibilita con ghi
utenti € con i colleghi

Iniziativa personale e capacita di proporre
soluzioni operative

Proposizione di soluzioni anche di piccola entitd, ma
di immediata realizzazione, per comseguire risuliati
migliori in minor tempo ¢ con maggiore efficacia




CATEGORIA &

Sotiofattore di valulazione

Attase rispetio al rucic ed alla posizione ricoperia

Puntualitd e precisione nell’assolvimento
delle prestaziont

Impegne e capacita di svolgere i compiti ¢ le attivita
assegnate in modo efficace nel rispetto delle istruzioni
ricevute.

Flessibilita rispetto alle esigenze ed ai
mutamentt orgamzzativi della struttura e

grado di coinvoigimento nel processi
lavorativi, ivi compreso il livello di
adattamento alla differenziazione

dell’articolazione oraria in furm

Elasticita e capacitd di riadattare metodologie e
tempi di lavoro in funzione delle esigenze e det
mutamentt organizzativi. Disponibilitd a svolgere
diverse attivita e/o diverse articolazioni deff'orario di
lavaro, anche su turnd.

Propensione ai rapporti con utenza ed al
lavoro di gruppo

Buone relazioni e rapporti con gli utenti improntati
alla cortesia ed alla disponibilitd, collaborazione e

disponibilitd con i colleghi, fornendo un contributo
personale al raggiungimento degli obiettivi comuni.

Capacitda  di  iniziativa personale, di
guionomia  funzionale nell’ambite  di
istruziont o direttive Jdi massima ricevule e

di proporre soluzioni

Autonomia operativa e capacita di risoluzione di
problemi di piccola e media entitd nello svolgimento
det compiti assegnati nel rispetto delie istruzioni di
massima ricevute, capacita di proporre diverse
modalitd di lavoro finalizzate a conseguire migliori
risultati

LATEGORIAD

Sottofattore di valutazione

Attese rispetic al ruolo ed alla posizione ricoperia

Capacita di organizzare e planificare
lavoro nell’ambito della funzione atiribuita,
in relazione alle priorita ed urgenze ed agli
obiettivi assegnati

Capacita di pianificare il propric lavoro e quello dei
propri collaboratori in funzione delle scadenze ¢ degli
vhiettivi assegnati ¢ di saper gestire, pur in assenza di
direttive specifiche, eventuali emergenze senza
comprometiere i risultati finali.

Capacita  di  iniziativa personale, di
autonomia decjsionale nelli’ambito  delle
direttive ricevute e di proporre soluzioni
innovative e/o migliorative nell’ambito dei
procedimentt assegnati

Capacita di autonomia decisionale nell'ambito delle
dirsttive ricevute, anche in situazioni critiche €/o non
predeterminate. Propensione all'innovazione ed al
problem solving.

Flessibilita rispetio alle esigenze ed al
mutamenti orgamzzativi ¢ capacita i
integrazione nei processi, ivi compreso i
livello di adattamento alla differenziazione
dell*articolazione oraria in turni

al cambiamento
attivamente  alle  innovazioni ed ai
organizzativi, adattandosi  prontamente  ai  nuovi
processi lavorativi ed ai nuovi compiti ¢ ruoli
agsegnati con un atteggiamento positivo e propositivo.
Disponibilitd a svolgere diverse attivitd e/o diverse
articolazioni dell'orario di lavoro, anche su turni.

partecipandol
mutamenti

Disponibilitd

Orientamento al rapporti con 'utenza ed al
tavore di gruppo, capacitd di motivazione e
coinvolgimento

Capacitd di interpretare i bisogni dell'utenza interna ed
esterna trovando di volta in veolta la soluzione pid
adeguata alle esigenze rilevate, Attitudine al lavoro di
gruppo attraverso un continuo coinvolgimento dei
propri  collaboratori  ne1 processi  lavorativi,
stimolandone Paggregazione ¢ 1a collaborazione a tutti
i Hvelll.







Al fine di rendere il pil omogeneo e wasparente i processo di valutazione della Performance
individuale da parte del rispettivi dirigenti di riferimento, sono di seguito indicate le linee guida
generall alle quall attenersi:

{ presuppositi alla base della velutazione

1. La valutazione ha esclusivamente per oggetto la prestazione lavorativa ¢ deve tenere innanzi
tutto conto della categoria e dell’arca di appartenenza del dipendente : non & possibile chiedere -
ma soprattutto valutare negativamente - comportamenti ed attivita non ricompresse nelle mansioni
esigibili

2. La disponibilita alla flessibilitd delle mansioni, interfungibilita e la capacitd di adattamento ai
cambiamento, ancorché non producano nell’immedialo prestazioni eccellentt, costituisce elemento
positive di valutazione

3. La valutazione deve ienere conto delle competenze possedute dal dipendente ed acquisite
nell’arco dzlla sua carriera lavorativa. Non € possibile chiedere e valutare comportamenti che
gsorbitanoc dalle sue competenze

4. [ rapporti personall tra valutato e valutatori, 1 pregiudizi basati su esperienze altrui, i pettegolezzi
¢ la sfera privata devono sempre rimanere estranel al processo di valutazione

5. La valutazione deve tencre anche in debita considerazione i mezzi messi a disposizione del
dipendente (aftrezzature, strumenti di lavoro, apparecchiature informatiche. eoc)

6. La valutazione deve sempre tenere conto del fine ultimo di migliorare 1l servizio offerio
all’utenza. sig interna, sia ¢stema.

i da evitars

Al err

1. OB Sweteotind - Gli stereotipt possono, In misura maggiore o minore, far interpreiare le azioni
compiute da una persona in modo del tutto soggettivo e non giustificato.In particolare nelle
valutazioni hanno un pese pit elevato le esperienze passate per cul si rischia, ad esempio, di
vajutare in modo meno severo chi ha dato buont risultati e viceversa si guarda a priori in modo piu

confronti del valutato: i rapporti di amicizia. di gratitudine, di collaborazione, di simpatia o
antipatia possone influenzare il giudizio, anche se in buona fede. Pertanto occorre uno sforzo per
attenersi unicamente a dail e fatti concreti, poiché oggetio deila valutazione non € la verifica di un
rapporto personale, ma dei comportamenti organizzativi e del contributo dati da un collaboratore

all’attivita dell’ufficio.

3.1 giudizl precedesti - Ogni situazione di valutazione & una situazione nuova, riferita ad un arco
temporale preciso ed a degli specifici obiettivi assegnati in funzione dell’attivitd svolta. Pertanto
non bisogna rifarsi a giudizi espressi in precedenza, anche da altri. Giudizi precedentemente
formulati su una persona possono indurre il valutare a mantenere costante il proprio giudizio a
distanza di tempo, piu di quanto { nel bene o nel male) la sitvazione io giustifichi




4. B Femdenss Medinns - La tendenza mediana si verifica quando il valutatore, preoccupato di
esprimere giudizi eccessivamente positivi o negativi e generare malcontento fra i dipendenti, fa una
media dei comportamenti. In questo modo si ha un generale appiattimento delle valutazioni e non
possono essere fornite indicazioni sul mishioramento della performance

5, La Valitusione simile - In questo caso i valutatore tende a valutare 1 propri collaboratori con
lo stesso metro con il quale giudica se siesso, tendendo a valutare positivamente ¢ negativamente
rispettivamente chi ha una o pit caratieristiche del proprio comportamento

6. Edietrs alone - St ha guando una sola caratieristica della persona da valutare, positiva o
negativa, condiziona il giudizio sulle altre caratteristiche .81 verifica in particolare guande la
valutazione e affrettala e si hanno poche informazioni dirette sul valutato.

7. Hifetie peimearl ¢ reconey - Siha quando Delaborazione del giudizio di valutazione &
influenzato unicamente dajle prime impressioni o dal primo periodo del semestre ( primari}y o da
quelle ricevute per ultime (recency), non tenendo in debito conto i cambiamenti comungue
avvenuti nel corso del semestre di riferimento

8. GEnerm

valitazioni elevate e indifferenziate per non recare danno &b propri collaboratort e
sopratiuttc non penslizzare nessunc rispetto  allincentivo sconomico legato  alia

naerformance individuale,

Questo alteggiamento, pur se dettato da buone intenzioni, distorce la percezione da parte del
collaboratore della sua reale prestazione e non permette di identificare 1 punti di forza ¢ le aree di
miglioramento, ne tanto meno di premiare chi si ¢ distinto con una prestazione sopra la norma.

9, Valsizzione = Puuibgpis - Errore comune ¢ quelle di ridusre la valutazione all’esito
quantitativo del punteggio, quande in realta la valutazione & Pinsieme delle considerazioni in
merito alla prestazione di un collaboratore.il punieggio non & aliro che una semplificazione che
consente di quantificare ¢ rendere piu fruibile la valutazione ai fini retributivi. La valutazione fa

cumdl riferimento pid al siudizio qualitative che al punteogio atiribuito.
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FCONOMICA AL INTERNG BEFL A CATEGORTA



SCHEDA D VALUTAZIONE PERMANENTE
Per la progressione economica di categoria

Nel prospetto sottostante vengono riportati i punteggi complessivi correlati ai parametri indicati

Ambiti di misurazione e valutarione delle prestaziont Funti
MVP 100 puntd

1 Valutazione ottenuia sulla performance individuale ¢ miglioramento del servizl

Esperienza acquisita, formazione svelta, valutazione del comporiamenti

2 orgaunizgzativi 4i tpo "quantitative” ¢ di tipo "qualitativo” (in propor@ionenvP 40 punti
variabile in ragione del tipo di progresgione, ai sensi deii’art. 5 - comma 2 - del
CCNL 31.63.1999)

PUNTEGGIO COMPLESSIVO MVP 140 punti




Alegato "B1" al Sistema di valutazione permanente

METODOLOGIA PERMANENTE Di VALUTAZIONE PER LA
PROGRESSIONE ECONOMICA ALEINTERNO DELLA CATEGORIA

(art. 6 del CONL 31.03.1999 ¢ art. 22 del Dulgs, n. 150/2009)

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT A"
{tutli } pessaggi all'interno della categoria)

DIPENDENTE

ANNO

Nome ¢ cognome

Caregoria ¢ data di attribuzione

attribuzione

\Posizione economica e dota di

Servizio e Ufficio

3. Impegno verso Puteoza

Fine a 5 punti per Uimpegoo versoe Potenza e fino a2 5 punt

per iz flessibilith orpanizzativa (da motivare con relazicne a

¢ flessibilitd organizzativacura del Responsabile deli’ Area)

'Valutazione oftenuta sulla performance individuale ¢ MVP 160 punti
Oggetio della valutazione miglioramento dei servizi
Punti
Puntegeio conseguito rapportato al coefliciente espresso dal
1. Punteggio conseguito  Nucleo interno di valutazione
Esperienza acquisita e Valutazione dei comporiamenti MVP 40 punti
Dggetto della valutazione jorganizzativi di fipe "quastitative”
Fattori di valutazione Craduazione [Ponti
rien: isi - iy MVP 30 punti
2. Esperienza acquisita 3 punti per ogni anno di servizio nella precedente posizione P
cconomica, fivo ad un massimo di 18 avnd (le frazioni d'anno
vanno considerate in misura proporzionale)
MV P 10 punii

Data Valutazione

Firma del Responsabile del Servizio

Firma del dipendente per presa visione

Eventuali osservazioni del dipendente
SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. B" ¢ "CAT. C" {primo

passaggio dalla posizione di ingresso nella categoria)

DIPENDENTE




ANNG

Nome e cogrome

Categoria e daia di ativibuzione

FPosizione economica e dara di
atiribuzione

Servizio ¢ Ufficio

Yalutazione oitenuta sulla performance individuale e MVP 100 punti
(Opgetto della valutazione miglioramento dei servizi

Punti
Punteggio conseguito rapportato al coeffliciente espresso dal

1. Pupteggio conseguite  Nucleo interno di valutazione

Esperienza sequisita ¢ Valutazione def comportament MVP 40 punti
Oggetic della valutazione jorganizzativi di tipo "guantitative”
Fattori di valutazione Graduazione Punti
MY 28 panti

2 punti per ognd anno di servizio nella precedente posizione
2. Esperienza acquisita  eoonomica, fino ad un massimo di 19 anni (le frazioni d'anno
vaano considerate in misura properzionale)

. . IMVE 28 pontd
Fine 2 10 punti per U'impegno verso Mutenza ¢ fino a 10 punti

3. Impegno verso Vutenza per 1a flessibilith organizzativa (da motivare con relazione a
e flessibilith orpapizzativacura del Responsabile dell’Area)

Data Valutazione

Firma del Responsabile del Servizio

Firma del dipendente per presa visione

Eventuali osservazioni del dipendente



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. B" e "CAT.
(passaggi intermedi all'interno della categoria)

DIPENDENTE

ANNOG

INome e covnome

Categoria ¢ z%g__t_sgffw.:' attribuzione

atribuzione

Postzione economica e data di

Servizio ¢ Ufficio

Oggetto della
walutarione

Valutazione otterscdn sulla performance individuale ¢
miglioramento dei servizi

MVFE 100 punti

1. Punteggio conseguiito

Punteggio conseguito rapporiate al coefficiente espresso
dal Nucleo interno di valutazione

Pupti

Ogyetto dello
valutazione

Valutazione dei comportamenti organizzativi di tipe

MVP 40 punti

Fattori divelatazione

Graduazions

Paoyrti

2. Specifico impegno a
fevore dell'uternza

I sapporit con 'ulenza somo baprondatt g formalibs eccessive ¢
burocratiche, con atteggiamenti non serapre di disponitalita ¢ corfesia,
con risuital scarsi

Drimostra di saper intratienere adeguate relazioni con gli uient, con
diccreta dizponibilitd ¢ attenzione alie istunze gestite

E' costuntermente origninlo a mantenere relavioni ottimali con 'ufenza,
con semplicitd 2 tempesityitd, riscontrando in maniera buona le istanze
estile

Oltre ad avere capacitd di buone welazioni ¢ rapport con 'utenza si
distingue per i risutlat! che consegue ¢ che lende @ migliorare o a
erferionare nella gesHone del front-office

ig

3. Commvolgimento nei
processi di lavoro

Dimostra Intitalo inderesse all inserimendo nel gruppo se non quando
indispensabile, eseque Ie funzioni in modo ordinaric ndattendost alle
sifunzigrd, con risultatt scarsi

Imostra interesse af lnvors, assume comportamenti positiol di
cofrmolgimento nel processt, dimostra interesse & partecipazione attroa,
coprseguendo risultat discreti

L' costantemente orieniato ad infegrarsi nel processt lavorativl,

risultati in modo significative

propowe con inizigtiva e con attpggiamenti collaborativi, migliorando i




Oltre a possedere le eapacitd di cui ol punto precedente, si distingue @eJ
1 visulfaki che consegue e che fende & migliorare ¢ a perfezionare in
mado sostanziale

16

M. [nizigtiva personale ¢
promoziong delle
iRHOIZIONE

Esegue le compelenze con scarsq iniziativa ¢ proposizione di
mighoramenty; esegue Ie funziont in modo ordingrie adettandosi olle
stéuaziont con risultal scarsi

Dimosira di saper prendere infziatipe, di saper properre INROVATIONt £
mighiorementi, dimostra inferesse ¢ parfecipazione athive ¢ propositivg
conseguendn visulial discreti

E' costantemenle arienialo ad assumeve iniziafive, a proporre
innonazioni ¢ mighioramenf @ fini del laporo, st propone con

Citre a possedere la capacita di cui ol punibo precedente, si distingue
per { risultakt che consegue e che tende g mighorare ¢ a perfecionare in
modo sostareriale

i0

5. Arricchiments
professionale conseguenie

Noz dimostra alcun intevesse all’ aggiornaments professionale

Pur dimostrande un limitato interesse all gggiornamento professiomele,
non {raduce adeguatamente U'offerta formative riceviln in
arricchimento professionale

E' ssrteressato all aggioriaments professionnle e o valorizza con buoni
igultqti 4i grricchimenta professionale

E' costantemente orientals alla cresciln professionale grazie ad una
naturale attitudine all' utilizzo di tutti gli stroomenti formativi

isponibili

i

Data Valutazione

Firma del Responsabile del Servizio

Firma del dipendente per presa visione

Eventuali osservazioni del dipendente




SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. B, "CAT. C" e "CAT.D"
{passaggi all'ultima posizione all'interno delle categorie B e C e tulti § passaggi nella categoria D -
comprese PO)
DIFENDENTE

ANNOC

Nowme e cognone

Categoria e datg di ativibuzione

Posizione economiva e data di
attribuzione

Servizio e Ufficio

Oggetto della Valutazione ottenuta sulla performance individuale e MVP 100 punti
valutazione miglioramento dei servizi
1. Punteggio conseguito Punti

Punteggio conseguito rapportato al coefficiente espresso
dal Nucleg interno di valutgzione (il rapporto non si
applica alle PO la eui scheda di valutazione tiene gin
conto del gindizio espresso dal NIV)

. . : NPT MVE 40 punti
Oggetto della Valutazione dei comportamenti organizzativi di tipo P
valutazione "guantitativo” e "gualitativo” ¢ formazione svolta

Fattori di valutazione Gradunzione Puwki

I repporti con Dulenza sono impromiati a formaliti ecoessive e
urocratiche, con atteggiamenti non sempre di disponibilitd e cortesia,
con risullali scarsi

2, Specifico impegno a
favore dell' utenza

Dimostra di saper intrattenere adeguafe relnzions con gli ulenti, con
discrets dispontbilitd e attenzione alle istaze gestite

estife

i
Oltre ad avere capacild di buone relazioni e rapporti con U'utenza s

distingue per i visultati che consegue ¢ che tende a wrighiorare e 4
zivnare nella pestione del front -office

Dimostra limitaio interesse all' inserimento nel gruppo se non guande
indispensabile, esegue le funzioni in mode ordinario adettandosi alle
stfuaziond, con risuliafi scarsi

3. Cotnvolgimento nei
mrocesst H lavoro

\Dimostra interesse al lavero, assume comportarientt positivi di
coinvolgimento nel processi, dimostra tnferesse ¢ pariecipazione atiiva,
wonseguends risultolt discreti

E' costaniemente orientato ad integrarsi net processi lgvorativi, st
propone con fniziativa ¢ con aiteggioment! collaborativi, mighorando i
visultati in mode significalivo




Oltre q possedere le capacita di cui al punto precedente, i distingue per
i risultati che consegue e che tende g migliorare e a perfezionare in
moda sostanzigle

. fmzu?fwzz _;?E'TSG??&E“? € Esegue le competenze con scarsa iniziativa £ proposizione di
promozione delle miglioramenti; esegue le funziont in medo ordinario adattandost alle
FAnaUaziont sthiazioni con risnltati scarsi

Dimostra A1 saper prendere tniziative, di saper proporre invovazioni ¢
wighioraments, dimostra inferesse e parteciparione atbion e propositiva
conseguendo risultali discreti

B cosianiermente orientate @l assiemere bizighive, o proporse
inmnovazioni ¢ miglioramenti & fini del lavore, st propome com
inizintive, mighorande § risuliali in modo significativo

10
Oltre ¢ possedrre Ia copactti i cuf al punte precedente, si distingue

per i visultati che consegue e che fendy g mighiorare ¢ a perfezionare in
modo sostanziale

3. Arricehimento

professionale consequente Non dineosira alcun interesse all' aggiormamento professionale 4
88 )

Pur dimostrando un Mmitako interesse all aggiornamento professionnle,
non traduce adeguatamente U'offerta formativa ricevuta in
arricchimento professionale

E' interessate all aggiormemento professionale e lo valorizza con buom g
risuitali di arricclimento professionale

£ costantemente orientato alla crescila professionade graxie ad una
naturale attitudine all' utilizzo di tuth gl strumenti formativi
fsponibili

16

Diata Valutazione
Firma del Responsabile del Servizio

Firma del dipendente per presa visione

Eventuali osservazioni del dipendente



