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Premessa

Il Decreto Legislativo 150 del 27 ottobre 2009, tdesanche “decreto Brunetta”, all'articolo 7,
comma 1, prevede quanto segue: amministrazioni valutano annualmente la perfonce
organizzativa e individuale. A tale fine adottanoncapposito provvedimento il Sistema di
misurazione e valutazione della performafdera in poi “Sistema”).

I comma 3 del medesimo articolo definisce i contemhe devono caratterizzare il Sistema in
oggetto:

a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e lesponsabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance;

b) le procedure di conciliazione relative alla sua applicazione;
c) le modalita di raccordo ed integrazione corstiesni di controllo esistenti,

d) le modalita di raccordo ed integrazione con ¢uwioenti di programmazione finanziaria e di
bilancio.

In ultimo, ai sensi dell'articolo 30, comma 3 delkmge, nonché della successiva Delibera n.
104/2010 -Definizione dei sistemi di misurazione e valutagiodella performance della
Commissione nazionale per la valutazione, la tn&sa e l'integrita delle amministrazioni
pubbliche (c.d. Civit), la definizione del Sistem@ntra nella competenza dell'Organismo
Indipendente di Valutazione (OIV), mentre la suazdne in via formale spetta all'organo di
indirizzo politico-amministrativo dell'Ente.

| Principi di riferimento
| criteri ed i principi ai quali il Sistema intend@iformarsi sono i seguenti.

— la misurazione e la valutazione delle performancgamizzative sono finalizzate al
miglioramento della qualita dei servizi offerti dall'amministrazione; la misurazione e la
valutazione delle performance individuali sono wiéte alla crescita ed alla valorizzazione
delle competenze professionali;

— la misurazione delle performance organizzative fanii@ attraverso obiettivi ed indicatori
pertinenti rispetto ai bisogni della collettivitalle prioritd politiche ed alle strategie
dell'amministrazione;

— i risultati attesi devono essere chiaramente inidicenisurabili, ed essere tali da determinare
livelli significativi di qualita dei servizi erogati e degli interventi;

— la valutazione delle prestazioni dell'organizzagicdieve essere ricondotta a fattori oggettivi
e chiaramente accertabili, e deve essere resa abi@s tutti i portatori di interesse nel
rispetto del principio di trasparenza;

— la misurazione e la valutazione della performancelividuale, a tutti i livelli
dell'organizzazione, € commisurata al contributd dengolo o di un gruppo al
raggiungimento degli obiettivi dell'amministrazione;

— la valutazione delle prestazioni individuali € éff@ta secondo logiche meritocratiche e i
sistemi incentivanti e di carriera vengono utilizaza modo selettivo, al fine di premiare |l



merito;

— E'vietata la distribuzione in maniera indiffereatai o sulla base di automatismi di incentivi
e premi collegati alla performance;

— Tutto il personale dell'lamministrazione, ad ognielio, deve essere preventivamente
informato in merito agli obiettivi e le performanc@ganizzative attese, nonché del
contributo individuale o di gruppo richiesto; a fine anno ha diritto a ricevere una dettagliata
valutazione della prestazione individuale.

L'applicazione di questi criteri nei sistemi gestib e nei comportamenti individuali deve essere
perseguita secondo gradualita.

Il Sistema di misurazione e valutazione della penfnce descrive lintero set di strumenti di
programmazione, monitoraggio, misurazione, valot@ie valorizzazione dell'organizzazione e
degli individui che ne fanno parte, che devono ress#tivati e divenire parte della cultura
gestionale dell'Ente.

Tale processo di incorporazione dei sistemi deweive secondo un processo continuo fatto di
sperimentazione, correzione, capitalizzazioneideltati raggiunti.

Ne consegue che la “messa a regime” del nuovansistk gestione delle performance del comune
di Legnago seguira un percorso triennale, che caratterizzato da fasi evolutive specifiche per
ciascuno dei sotto-sistemi che lo compongono.

Una sintetica rappresentazione degli stadi di ppiudel Sistema é riportata nella tabella seguente:

Anno 1 | Anno 2 | Anno 3

Programmazione della performance organizzativa
Prima definizione di un numero limitaldonsolidamento del processo di  |Sistema di individuazione degli obiettjvi

di obiettivi, collegati alle priorita individuazione degli obiettivi strategici a regime;
dell'amministrazione e alla gestione strategici; incremento del numero definizione di un panel completo di
dell'attivita istituzionale degli indicatori di performance indicatori di performance per ogni

dell'attivita istituzionale ricorrente servizio

Misurazione della performance organizzativa
Individuazione degli indicatori che  |Precisa determinazione dei criteri dVerifica della validita degli indicatori

misurano il raggiungimento degli calcolo dei risultati; laddove possibile: adottati e dei criteri di misurazione;
obiettivi; definizione dei sistemi di informatizzazione dei procedimenti Hilteriore informatizzazione dei sistemi
raccolta dei dati per la loro misuraziomalcolo dei dati di rilevazione

da parte dei Settori Tﬂ

Monitoraggio della performance organizzativa
Una rilevazione infrannuale dello stattna — due rilevazioni infrannuali alldna - due rilevazioni infrannuali alla

di avanzamento degli obiettivi da Giunta; per specifici obiettivi: Giunta;

riportare alla Giunta; definizione di un sistema di reportinBer ciascun Settore: elaborazione di una
da inviare periodicamente al nota periodica al Segretario, nella quale
Segretario Generale. sono evidenziati rischi e criticita per

ciascun obiettivo

Valutazione della performance organizzativa
3 incontri tra dirigenti / PO ed OIV (cahincontri infrannuali; 3 incontri infrannuali;
il Segretario) dedicati a: definizione risposta a quesiti specifici e richiestesposta a quesiti specifici e richieste (di
degli obiettivi; rilevazione di informazioni preventive da parte [informazioni preventive da parte
dell'avanzamento infrannuale; dell'OIV dell'OlV

discussione finale dei risultati conseguiti
Misurazione della performance individuale
Definizione del nuovo modello di Applicazione del modello di Applicazione del modello di valutazione
valutazione della performance valutazione per dirigenti e PO; individuale per dirigenti, PO e personale




individuale per i dirigenti e per le PO.

definiziodel nuovo modello di
valutazione delle performance
individuale per il personale.

Collegamento tra performance

organizzativa / perfance individuale

Definizione dei meccanismi di
collegamento per dirigenti e PO.
Bassa incidenza dei risultati delle

valutazione individuale.

performance organizzative sul sistem

Applicazione dei meccanismi di
collegamento per dirigenti e PO.
Bassa incidenza dei risultati delle
patformance organizzative sul siste
di valutazione individuale.

anche dalla capacita di applicare il

Consolidamento dei meccanismi di
collegamento per i dipendenti;
incremento dell'incidenza a tutti i
hvalli..

Valutazione dei dirigenti e delle PO

Valutazione dei dirigenti determinata@eterminata anche dalla capacita di

applicare il Sistema

Sistema.
Definizione dei meccanismi di
collegamento per tutti i dipendenti.

Descrizione del sistema di misurazione e valutazione delle performance
organizzative

1) DEFINIZIONE DELLE PERFORMANCE ATTESE: IL PIANO ESECUTIVO DI

GESTIONE

Il Piano esecutivo di gestione (PEG) rappresentpidno delle performance organizzative
dell'amministrazione, previsto dall'art. 10 del BsL150/09.

Attraverso il PEG, su proposta del Segretario Gaaeil Sindaco e la Giunta indicano i principali
obiettivi della gestione, individuano all'internelld struttura i responsabili della loro attuazione
assegnando loro anche le risorse finanziarie, uraateimentali per realizzarle.

La coerenza della proposta di Piano Esecutivo @tiG®e con i principi normativi e con i criteri e
le procedure definiti all'interno del presente &isa di misurazione e valutazione delle performance
e prioritariamente oggetto di verifica dell'OrganeIndipendente di Valutazione.

ARTICOLAZIONE ORGANIZZATIVA DEL PEG

Il PEG e articolato innanzitutto p&ettore, ovvero per unita organizzativa complessa affiddia
guida di un dirigente, primo responsabile rispettrgano di indirizzo politico — amministrativo
della conduzione dei processi gestionali, delldtsdmalizzate al raggiungimento degli obiettivd e
all'acquisizione / impiego delle risorse.

Inoltre, per ciascun Settore viene rappresentatéicblazionedella microstruttura, al fine di
esplicitare quali unita operative interne sono eoite nel raggiungimento degli obiettivi,
effettuando un allineamento strategico che perngettdti i dipendenti, ed in particolare a quelli a
quali sono attribuite responsabilitd gestionali,cdnoscere da subito le priorita ed i principali
risultati attesi.

Infine, viene data rappresentazione agli obieipecifici assegnati al Segretario Generale, in modo
da tradurre in azioni concrete e risultati attesubi compiti di coordinamento della struttura
organizzativa e di supervisione generale dei dtige dell'andamento dei servizi

La modifica, cancellazione o attribuzione degliettivi e delle risorse ad un diverso dirigente



richiede una variazione di PEG. Una identica operez all'interno di ciascun Settore richiede
soltanto un atto interno del direttore di Settore.

IL MODELLO DI PEG

Il modello del PEG del comune di Legnago consid2ralifferenti ambiti di misurazione e
valutazione della performance organizzativa:

e Grado di attuazione del programma capacita di realizzare interventi, piani e prtiget
strategici o prioritari per il Sindaco e la Giunta;

e Performance dell'attivita istituzionale: capacita di garantire I'erogazione dei prodotti /
servizi nonché di assicurare contestualmente un&tta gestione delle risorse finanziarie
ed umane (stato di salute dell’amministrazione);

Il primo ambito e costituito dall'insieme deglbiettivi strategici, caratterizzati da una stretta
correlazione con il programma di mandato del Sindaaon gli indirizzi politico-amministrativi
espressi nella Relazione Previsionale e Programmatica (RPP); essi costituiscono una proiezione
operativa delle scelte politiche della Giunta. Sonoumero limitato e assumono in genere un forte
connotato di trasversalita intersettoriale e/anédifno di ciascun Settore.

Sono assegnati direttamente alla responsabilitzogete dei Direttori di Settore.

Il processo di individuazione degli obiettivi strgici € presidiato dal Segretario Generale, il gual
sovraintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti € ne coordina I’attivita; sotto questo
profilo, il principale strumento di programmaziodell’azione delle strutture amministrative e
rappresentato proprio dalla proposta del PEG /Piella Performance alla Giunta comunale,
attraverso la quale si intende dare attuazioneatiparagli indirizzi politici @ vengono promossi
interventi volti a migliorare I'efficienza e I'orgézzazione dei servizi.

Inoltre - ai sensi dell’art. 97, comma 4, lettatadel TUEL - il Segretario esercita ogni altra
funzione attribuitagli dallo Statuto o dai Regolanieo conferitagli dal Sindaco.

Pertanto egli puo essere investito direttamentka desponsabilita di specifici obiettivi di carate
strategico:

a) per i quali la sua competenza ¢ da considerare quale fattore indispensabile alla loro realizzazione;

b) che hanno una connotazione trasversale all'rgamone e la cui esecuzione richiede |l
contributo di servizi e/o di competenze allocatbettori differenti.

Gli obiettivi strategici — di Settore e del SegritaGenerale — sono rappresentati attraverso la
sched&llegato 1a

Il successivo ambito di misurazione e valutaziagearda leperformance gestionali delle unita
operative, ovvero il livello di efficacia ed efficienza raiggto nello svolgimento dei processi
istituzionali ricorrenti. Essa e rappresentataingdifno della schedallegato 1b al presente
documento, in cui vengono messi in evidenzia, @scona Unita operativa interna:

e la mission espressa attraverso l'individuazione dei priflcip@cessi amministrativi gestiti
e dei portatori di interesse (esterni o anche mnterthe sono influenzati dalle e/o sono
coinvolti nella realizzazione dei servizi finali;

e Gli obiettivirelativi alla gestione dei processi operativi di competenza;



e L'insieme delleisorse disponibiliumane, strumentali.

2) GLI STRUMENTI DI MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
La performance organizzativa e espressa attraodisttivi.
Gli obiettivi sono connotati dalle seguenti caratteristiche:

e sono rilevanti e pertinenti rispetto ai bisognildetollettivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche e alle strategie dell'amministrazione;

e sono specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

e permettono di valutare la quantita / qualita dei servizi erogati;

e sono riferibili ad un arco temporale determinato;

e sono commisurati a valori di riferimento (standard e valori storici);

e sono correlati alla quantita ed alla qualita dellerse disponibili.

Per ciascun obiettivo deve essere individuato atménindicatore, riportante le grandezze
significative per la misurazione del risultato cegsito.

Inoltre, in fase di programmazione occorre defiflingsultato atteso dell'indicatore, ossia il valore
soglia al di la del quale l'obiettivo si intendeggaunto, ossia la performance organizzativa e da
ritenere soddisfacente.

Gli indicatori possono essere classificabili neldmseguente:

- di impatto, ovvero misurano gli effetti socialmente rilevangenerati dall’azione
amministrativa rispetto ai bisogni espressi o itiéral contesto economico / sociale /
ambientale di riferimento;

- dirisultato, se si riferiscono alla quantita o alla qualitdeni e servizi realizzati a favore
degli utenti (interni / esterni) o ad altri stakeholder;

- di processq quando riguardano la quantita e la qualita dirss interne impiegate per il
raggiungimento di un determinato risultato o perdgazione di un prodotto / servizio finale
destinato ai cittadini o ad altri stakeholder (anche interni);

- finanziari, relativi ai risultati del bilancio ed alla gesi® di specifiche voci dell’entrata e
ella spesa.

La misurazione della performance organizzativa dpge quanto possibile essere espressa da
indicatori appartenenti a queste differenti tipadoaal fine di ottenere grandezze relative a divers
aspetti (diversi punti di osservazione) e risultigtiia gestione.

La valorizzazione degli indicatori € posta a cauie responsabili di ciascuna unita organizzativa
ed i dati sono certificati dai direttori dei Setfoquali:

- per ciascun indicatore di performance predispoogamidoneo processo di rilevazione
dei risultati conseguiti, avvalendosi per quantossilmle, dei sistemi informativi
dell’ente;

- assicurano che tale sistema di rilevazione dalt&s sia attivo in corso d’anno, in modo



da poter fornire informazioni sullo stato di reahzione / avanzamento non solo a
consuntivo ma anche nel corso dei monitoraggi infrannuali (si veda successivo punto 3);

- per ciascun indicatore devono essere nelle camdizdi rendicontare in modo
trasparente i risultati conseguiti e le conseguetielle scelte gestionali assunte, in
particolare fornendo evidenze documentali a suppguiando richieste dall’Organismo
Indipendente di Valutazione.

Successivamente all’approvazione del PEG / Piatla &erformance, il sistema degli indicatori
viene sottoposto all’analisi congiunta tra Direitithr Settori e responsabile dei sistemi informativi
al fine di verificare le opportunita che le bastida gli applicativi gestionali offrono per una
tempestiva, efficiente e corretta valorizzazione.

3) IL PROCESSO DI PROGRAMMAZIONE / MISURAZIONE / VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Le fasi del sistema di misurazione e valutaziorike geeerformance organizzative sono:

a) Programmazione ¢ la fase di definizione degli obiettivi annuaeéi relativi indicatori e risultati
attesi (standard di riferimento). Si conclude capprovazione del Piano Esecutivo di Gestione da
parte della Giunta comunale.

Tale documento non e statico, bensi si adatta isocd’anno al modificarsi delle priorita o al

manifestarsi di eventi che incidono sulla posd#itli raggiungere gli obiettivi secondo gli starttiar

attesi. Tale adattamento si realizza dal puntasdavformale con le variazioni di PEG: gli obiettiv

possono essere modificati o inseriti ex novo fihanase di ottobre. Con la variazione di PEG
successiva all'assestamento di bilancio € possdaile eliminare obiettivi per i quali non si sono
manifestate le condizioni necessarie al conseguorel target.

b) Monitoraggio / Reporting: in corso d’esercizio, la realizzazione delle vétidi necessarie al
raggiungimento dell’obiettivo e responsabilita deettore di Settore assegnatario e dei titolaltede
posizioni organizzative / unita operative. E’ larompito segnalare eventuali eventi, fatti o ritardi
significativi che mettono in dubbio il risultataeso.

Tale comunicazione deve essere fatta attraversepanting periodico (trimestrale) nel quale, per
ciascun obiettivo, viene indicato in modo sinteticostato di avanzamento — valorizzando gli
indicatori - e descritte eventuali cause degli snoenti. Motivazioni tardive, successive alla
conclusione dell'esercizio, non saranno prese insiclerazione ai fini della valutazione del
risultato.

c) Valutazione

Il processo di valutazione delle performance omgeative si svolge sotto il coordinamento del
Segretario Generale che condivide con [|'Organismaipendente di Valutazione l'analisi dei
risultati effettivi in merito aglobiettivi strategicie alleperfornance dell'attivita istituzionale

Tali risultati rappresentano la base per le redwzidella Relazione sulla Performance, che deve
essere resa pubblica e portata a conoscenza diglutakeholder, secondo le modalita e oe
procedure previste dall'art. 11,comma 6, del D.LJs0/2010, ed esplicitate nel dettaglio nella
sezione del presente documento dedicata alla “@draspa”.



4) TEMPI /| SOGGETTI/ RESPONSABILITA
a) Programmazione

La redazione del Piano Esecutivo di Gestione / d’idalla Performance si svolge nel mese
successivo all'approvazione del Bilancio di Prewvisi

Entro la fine del mese, il Segretario definisceptaposta riguardante gli obiettivi strategici —
compresi quelli di sua diretta competenza - sucemlone del Sindaco e della Giunta e d'intesa con
i Direttori di Settore.

Entro la stessa scadenza, i Direttori di Settoveaimo all'Organismo Indipendente di Valutazione le
schede PEG riportanti la proposta relativa allégoerance dell'attivita istituzionale.

L'Organismo Indipendente di Valutazione entro 1%rgi verifica la coerenza degli obiettivi /
comportamenti proposti con i contenuti del Sistelin@isurazione e valutazione della performance,
richiedendo ai Direttori eventuali modifiche o igtazioni.

Ottenuta la validazione tecnica dell’O.1.V,, il Setrio Generale presenta il PEG (o Piano delle
Performance) alla Giunta per I'approvazione.

Sinteticamente, le fasi e i tempi della programmiazipossono essere cosi riassunte (ipotizzando
I'approvazione del Bilancio entro il 31/12 dell’'amnhe precede quello di vigenza):

Fase Responsabile Entro il...
Indirizzi per definizione obiettivi strategici Sinclae Giunta comunale 20/01
Elaborazione proposta obiettivi strategici Segret@enerale con il 31/01
supporto dei Direttori di Settore
Definizione delle performance gestionali DirettoriSettore 31/01
Validazione tecnica degli obiettivi Organismo Indigente di 15/02

Valutazione (confronto con il
Segretario ed i Dirigenti)

Proposta del Piano Esecutivo di Gestione (o PiaBegretario Generale 22/02
delle Performance)

Approvazione del Piano Esecutivo di Gestione (&iunta comunale 28/02
Piano delle Performance)

b) Monitoraggio / Reporting

Periodicamente e comunque non meno di 2 volte irsoca'anno, i Direttori di Settore
predispongono un report per il Segretario Geneealger I'OIV all'interno del quale vengono
riportati i risultati parziali alla data e vengorornite previsioni in merito alla possibilita di
raggiungere l'obiettivo a fine anno, nelle quantidalita e tempi attesi.

Nel mese di settembre, a seguito della verificdidagilibri di bilancio, viene fornita alla Giunta



una sintetica rappresentazione dello stato di araento degli obiettivi e vengono proposte
eventuali variazioni o adeguamenti dei risultatsit Le proposte di variazione PEG devono essere
preventivamente validate dall'O.l.V.

c) Misurazione dei risultati e Valutazione della pgormance organizzativa
Step 1) Misurazione della performance di Settore

La misurazione della performance organizzativavellb di Settore € effettuata sull&¢heda di
Valutazione della Performance Organizzativa di &ett (Allegato 23; essa ¢ determinata dal
consolidamento dei risultati relativi agli:

e Obiettivi strategici risultati conseguiti per tutti gli obiettivi agg®ati al Settore.

Dal punto di vista operativo il processo richiedeprimo luogo la misurazione finale dei risultati
raggiunti, ovvero la valorizzazione di tutte le iaaili finanziarie o tecnico-fisiche che sono state
individuate in sede di programmazione come misetk&agerformance.

A tale scopo i Direttori di Settore hanno il conopili valorizzare la scheda di cui sopra (allegap 2
per la parte di competenza, riportando:

— per ciascun obiettivqg il valore assunto dai relativi indicatori al 32/lesprimendo — se
rappresentati in forma di indice — i valori delléferenti grandezze che determinano il
risultato finale; in caso di scostamento dal risultato atteso, una sintetica motivazione ed un
eventuale rinvio ad un documento analitico, dagalte alla scheda di valutazione.

La Scheda deve essere sottoscritta dal DirettoBetiore ed inviata all'Organismo Indipendente di
Valutazione ed al Segretario Generale.

Compito dell'O.1.V. & analizzare i risultati rekatiagli obiettivi strategici ed esprimere in termin
percentuali il grado di raggiungimento, avvalendieia parte riservata allo scopo nella Scheda.

Sulla base dei dati e delle motivazioni riportadédierschede (ed eventuale documentazione allegata)
I'O.1.V. assegna il valoreperformance conseguitgvariabile tra 0 e 100%), singolarmente per
ciascun obiettivo strategico di Settore. Per aréva tale valutazione puo richiedere un confronto
con i dirigenti ed eventuali informazioni integkettia dimostrazione dei risultati autocertificati.

Conclusa listruttoria, I'O.1.V si confronta con Begretario per la conferma / correzione delle
proposte di valutazione.

Step 2) Misurazione della performance di unita opetiva

Per ciascuna unita organizzativa, il direttore dit&e, con il supporto del responsabile, ha il
compito di valorizzare la Scheda di Valutazione della Performance Organizaatli Unita
operativd (Allegato 2b, riportando:

— per ciascuna performance gestionaleil valore assunto dai relativi indicatori al 32/1
esprimendo — se rappresentati sotto forma di indicgalori delle differenti grandezze che
ne determinano il risultato finale, aggiungendocaso di scostamento dal risultato atteso,
una sintetica motivazione; sara compito del Direttore, inoltre, indicare il valore
"performance conseguitgVariabile tra 0 e 100%)



La Scheda deve essere sottoscritta dal Direttogetiore ed inviata:

— all'Organismo Indipendente di Valutazione, che asfichera la completezza e la coerenza
della valutazione rispetto ai valori assunti daigidicatori ed alle motivazioni degli
scostamenti;

— al Segretario Generale per presa visione.

Conclusa la fase di misurazione, il processo valutee curato dall'Organismo Indipendente di
Valutazione, di concerto con il Segretario Generdbde valutazione e diretta sui risultati degli
obiettivi strategici di competenza dei Direttori; ¢ indiretta sulle performance delle unita operative
(U.0.), in quanto si occupa di verificare che léutazioni gia espresse dai Direttori rispecchino i
valori assunti dagli indicatori e siano adeguataeemotivate.

La valutazione delle performance organizzative egoge € inviata ai Direttori di Settore ed ai
responsabili delle U.O., i quali — se ritengonoosgono chiedere una rettifica del risultato secondo
i criteri definiti al successivo capitolo “proce@uwdi conciliazione”.

Step 3) Misurazione della performance del SegretasiGenerale

La misurazione della performance del SegretarioeGde e effettuata avvalendosi della stessa
“Scheda di Valutazione della Performahadlizzata per gli obiettivi strategici assegnatiSettori
(Allegato 23; essa ¢ determinata dal consolidamento dei risultati relativi agli obiettivi di
competenza del Segretario Generale.

Dal punto di vista operativo il processo € analagquello descritto nello step 1) ed a questo di
rimanda. Differentemente da quanto avviene peigelti, il Segretario Generale é tenuto altresi ad
esprimere in termini percentuali la sua valutazionmerito al grado di raggiungimento di ciascun
obiettivo, avvalendosi della parte riservata alopo nella Scheda.

La Scheda deve essere sottoscritta dal Segretaner@e ed inviata all'Organismo Indipendente di
Valutazione.

Compito dell'O.1.V. € analizzare i risultati rekatiagli obiettivi strategici, verificare la correttiza e
I'esausitivita della rendicontazione e quindi comi@e o modificare la proposta in merito al valore
della “performance conseguitdgvariabile tra 0 e 100%), singolarmente per aigsobiettivo. Per
arrivare a tale valutazione puo richiedere un aonify con il Segretario Generale ed eventuali
informazioni integrative a dimostrazione dei riatilautocertificati.

Sulla base dei dati e delle motivazioni riportaédianscheda (ed eventuale documentazione allegata)
I'O.1.V. assegna il proprio giudizio definitivo,luktrando i motivi di una eventuale differente
valutazione rispetto a quella iniziale del Segretar

Conclusa listruttoria, I'O.1.V si confronta con 8egretario ed invia la scheda al Sindaco per la
conferma / correzione delle proposte di valutazione

A conclusione del processo, I'0O.1.V. redige — dncerto con il Segretario Generale - la Relazione
sulla Performance Organizzativa (prevista dell’a@.del DL 78/2009), riportante anche il dettaglio
della valutazione per ciascun obiettivo, e la iralla Giunta per la presa d’atto.

Sinteticamente, le fasi e i tempi della valutazioledle performance organizzative possono essere
cosi riassunti:



Fase Responsabile Entro il...
Misurazione degli obiettivi strategici Direttori 8ettore / Segretario 28/02
Misurazione degli indicatori della performance |Direttori di Settore 28/02
gestionale dei servizi e proposta di valutazione
Valutazione dei comportamenti organizzativi di | Direttori di Settore 28/02
Servizio
Analisi dei risultati e degli scostamenti Organismdipendente di 15/03
Valutazione con i Direttori di
Settore / Segretario
Proposta di valutazione della performance Organismo Indipendente di 30/03
organizzativa di Settore Valutazione e Segretario
Generale
Proposta di valutazione della performance Organismo Indipendente di 30/03
organizzativa del Segretario Generale Valutazione e Segretario
Generale
Validazione valutazione della performance Organismo Indipendente di 30/03
organizzativa di U.O. Valutazione
Comunicazione dei risultati ai Direttori ed ai Segretario Generale 10/04
responsabili di U.O.
Redazione della Relazione sulla Performance Organiedipendente di 15/04
Valutazione
Approvazione della proposta di valutazione e pre&unta 30/04
d’atto della Relazione sulla Performance
Pubblicazione della Relazione sulla Performance  &ago Generale 15/05

5) MODALITA' DI RACCORDO CON | SISTEMI DI PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA E
DI BILANCIO

Il Piano Esecutivo di Gestione o Piano della Perforce € redatto in coerenza con i contenuti del
Bilancio di Previsione e della Relazione PrevislereaProgrammatica.

In particolare, gli obiettivi strategici trovanscontro all'interno dei Programmi e dei Progettiale
RPP e si esplicitano in indicatori o piani di azaihe derivano dagli indirizzi espressi in tale
documento. Il PEG, inoltre, riporta le risorse fimerie assegnate ai Settori per il conseguimento
degli obiettivi ed in ultima analisi dei Programhirogetti della RPP.

Le variazioni degli obiettivi PEG devono trovarsaontro nell’ambito di variazioni
programmatiche o nella disponibilita / distribuzeothelle risorse registrate nelle variazioni di
Bilancio.

Alla conclusione dell’'esercizio, I'analisi dell’aachento delle risorse finanziarie e dei Programmi /
Progetti riportata all'interno della Relazione a@ri@liconto della Gestione deve trovare riscontro
nelle valutazioni sulle performance conseguite esge dall’Organismo Indipendente di Valutazione
all'interno della Relazione sulla Performance.



Descrizione del sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale

1) DEFINIZIONE, CRITERI GENERALI E RIFERIMENTI NORMATIVI

La performance individuale rappresenta il contiwbahe un individuo o un gruppo di individui
apportano attraverso la propria azione al raggmegio della mission, delle finalita e degli
obiettivi individuati per la soddisfazione deglieati e degli altri stakeholder (delibera Civit
112/2010).

La misurazione e la valutazione della performanudividuale viene effettuata a tutti i livelli
dell'organizzazione; coinvolge i dirigenti, il personale con posizione di responsabilita e tutte le
categorie contrattuali in cui si collocano i funzawi pubblici, rappresentando lo snodo per:

— l'applicazione del sistema di incentivazione;
l'elaborazione del piano di formazione;
— la gestione del sistema delle carriere (progressioni orizzontali e verticali);
secondo logiche e contenuti coerenti con le stimtede priorita dell'amministrazione.

Gli ambiti di valutazione della performance indivale sono individuati dall'art. 9 della legge
150/09, secondo il quale la valutazione della perémce individuale dei dirigenti e degli incaricati
di posizione organizzatiyan posizione di autonomia e di responsabilitdedéguardare:

a) gli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
b) il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c) la qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura e le competenze
professionali e manageriali dimostrate;

d) la capacita di valutazione dei propri collaborat dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

La medesima disposizione stabilisce che "la misangze la valutazione svolte dai dirigenti sulla
performance individuale del personaeno effettuate sulla base delle performance opative
conseguite (come definite dall'art. 7 della stésgge) e collegate:

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

b) alla qualita del contributo assicurato alla perfance dell'unitd organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamentepsdnali e organizzativi.

2) PRINCIPI DI RIFERIMENTO

La formulazione di una nuova metodologia (o "Sigg®mdi misurazione e valutazione delle
performance individuali, in linea con i contenutedogiche della legge 150/09, si pone le seguenti
finalita:

— gestire in modo piu efficace le risorse umane, a tutti i livelli, ed 1 processi organizzativi;



— promuovere il miglioramento della qualita dei servofferti, valutando le performance
avvalendosi anche di criteri strettamente connafssoddisfacimento dell'interesse dei
destinatari dei servizi (nel rispetto delle prescrizioni di legge);

— promuovere lo sviluppo delle competenze profess$iioattraverso il riconoscimento del
merito e l'individuazione dei supporti formativi necessari alla crescita individuale;

— fornire la base per I'adozione di un sistema ingante in grado di valorzzare il merito,
I'impegno e la produttivita dei singoli e/o di gpigli lavoro, legando I'erogazione dei premi
ai risultati effettivamente conseguiti ed al contributo fornito da ciascuno;

— comunicare e condividere gli obiettivi dellAmmitvezione con tutto il personale,
attraverso specifici momenti e strumenti di intevag e dialogo tra i dipendenti, i loro
responsabili diretti ed i dirigenti.

— garantire la massima trasparenza delle informazmmcernenti la misurazione e la
valutazione delle performance, mediante l'utilidzalonei strumenti di comunicazione.

3) IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEI DIRIGENTI

3.1 PARAMETRI DI VALUTAZIONE

Il sistema di misurazione e valutazione delle pennce individuali dei dirigenti si basa su 2
parametri:

e oObiettivi individuali o trasversali (ovvero condivisi con altri dirigenti)strettamente
correlati alla realizzazione delle performance organizzative;

e competenze e capacita professionali espresse

Con il primo parametro di misura la_capacita di lenpentare i programmi prioritari
dellamministrazione e di realizzare — anche indogrione - gli obiettivj monitorati attraverso
indicatori a rilevanza esterna ed interna.

Con il secondo parametro si da conto di come statbraggiunti gli obiettivi e sono stati sviluppat
I programmi dell'amministrazionessia si esprime un giudizio in merito alla cafdadi gestione
delle risorse, alla funzionalita delle scelte oigaative adottate, all'efficacia ed all'estensioied
sistema di relazioni esterne o interne che il dinig ha costruito in un dato periodo.

Ne consegue che il Sistema di misurazione e vatutazielle performance individuali dei dirigenti
si basa su:

[° parametro: Obiettivi Strategici del Piano Esecuivo di Gestione (media degli obiettivi
assegnati);

[I° parametro: Scheda di Valutazione Individuale, attraverso la quale vengono valutdée
competenze professionali e la capacita manageriadéfettivamente dimostrate in corso d'anno.

La scheda é rappresentata Adli¥gato 3a

3.2. PESO DEI PARAMETRI



Ai fini della valutazione complessiva delle perf@mce individuale, ai due parametri viene
attribuito un peso relativo, che puo variare imzene:

e al grado di complessita degli obiettivi individuaa realizzare, che puo mutare anche in
modo significativo da un esercizio ad un altro;

e al grado di dipendenza dall'intervento degli orgawiitici o dalle scelte di altre istituzioni,
che incidono sui margini di autonomia e discreZitéanel controllo delle leve gestionali
necessarie per realizzare i risultati attesi.

Valutata ex ante l'incidenza delle variabili sopgportate per ciascun dirigente, il peso relativ d
due parameteri di valutazione puo assumere unevatlimpreso tra le seguenti classi di valori:

I° parametro - Obiettivi Strategici del Piano Esectivo di Gestione: 30% - 50%;
[I° parametro - Capacita manageriale e competenzerpfessionali:  70% - 30%

3.3 VALUTAZIONE DEI PARAMETRI

Il risultato relativo al primo parametro — Obiettstrategici del PEG, é pari alla media dei ridillta
ottenuti sui diversi obiettivi strategici assegratDirigente.

La valutazione di ciascun obiettivo strategico €ainpetenza del O.1.V. e del Segretario Generale,
secondo il processo descritto nella prima partgpoedente documento.

Il risultato relativo al secondo parametro — Caggasianageriale e competenze professionali, € pari

alla somma dei valori parziali ottenuti sui divefattori nei quali € articolata la Scheda di
valutazione individuale.

La Scheda di valutazione € compilata dal SegreGeioerale.

A conclusione delle due fasi di valutazione, iluliato ottenuto da ciascun dirigente (Risultato
ponderato) e riprotato nella tabella seguente:

Parametro Peso (%) Risultato effettivo Risulato ponderato
Obiettivi Strategici PEG 30-50
Capacita manageriali e 70-50

competenze professionali
Totale 100 100

3.4 PREMIO DI RISULTATO

Il premio di risultato potenziale (ex ante) nell'ambito di quanto previsto dal contratto etillo
di comparto, é stabilito ex ante dall'amministragi@ debitamente comunicato agli interessati al
momento dell'assegnazione degli obiettivi.

Il premio di risultato effettivo (a consuntivo) € dato dal seguente algoritmo di calcolo:

(Premio potenziale X Risultato Ponderato) / 100




4) PERFORMANCE INDIVIDUALE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE:
4.1 PARAMETRI DI VALUTAZIONE

Il sistema di misurazione e valutazione delle penfince individuali del personale incaricato di
posizione organizzativa o di responsabilita si lsasa parametri:

e oObiettivi individuali o trasversali (ovvero condivisi), strettamente correlati alla
realizzazione delle performance organizzative o alla partecipazione agli obiettivi strategici;

e competenze professionali e capacita gestionali esgse

Con il primo parametro si misura la capacita dilizeare gli obiettivi e di gestire i processi
assegnati secondo principi di efficacia e di effi@a, monitorati attraverso indicatori a rilevanza
esterna ed interna.

Con il secondo parametro si da conto di come stato raggiunti gli obiettivi e svolte le attivita
ossia si esprime un giudizio in merito alla cagacit gestione delle risorse umane, finanziarie e
strumentali, all'efficacia delle soluzioni tecnicheottate, alla capacita di utilizzare in autonohaia
leve operative disponibili.

Ne consegue che il Sistema di misurazione e vabrtazdelle performance individuali del
personale incaricato di Posizione Organizzativaasa su:

I° parametro: Obiettivi Individuali assegnati dai Dirigenti, strettamente correlati al Piano

Esecutivo di Gestione, nell'ambito degli obiettivistrategici del Settore di appartenenza e/o
delle performance gestionali specifiche del unitaperativa assegnataln casi particolari, altri
obiettivi specifici non legati al PEG;

lI° parametro: Scheda di Valutazione Individuale, attraverso la quale vengono valutati la
capacita gestionale e le competenze professionetiettivamente dimostrate in corso d'anno.

Le Schede di Valutazione individuali delle PO soabbrate in relazione alle differenti tipologie di
Posizioni previste nell'organigramma dell'Ente, pbesono essere cosi definite:

— PO gestionale é caratterizzata da processi operativi definilivallo normativo e spesso
connotati da una varianza contenuta; in genere assorbono un numero elevato di risorse
umane. |l valore aggiunto richiesto al titolard@@osizione e connesso principalmente alle
funzioni di coordinamento, organizzazione ed allipacrita dimostrata nei rapporti con gl
utenti.

— PO professionale é caratterizzata da processi non standardizzabitlalla ricerca di
soluzioni sempre diverse in relazione al mutare abeitesto ambientale e normativo. In
genere tali PO assorbono poco personale e richiedompetenze professionali elevate. Il
valore aggiunto del titolare della Posizione ettsraente connesso al livello specialistico
delle sue conoscenze ed alla sua esperienza spbcam

4.2. PESO DEI PARAMETRI

Ai fini della valutazione complessiva delle perf@mce individuale, ai due parametri viene
attribuito un peso relativo, che puo variare imzene:



e al grado di complessita degli obiettivi individuaa realizzare, che puo mutare anche in
modo significativo da un esercizio ad un altro;

e ai margini di autonomia e alle possibilita di catity delle leve gestionali necessarie per
realizzare i risultati attesi.

Valutata ex ante l'incidenza delle variabili sopportate per ciascuna Posizione Organizzativa, il
peso relativo dei due parameteri puo assumere loreveompreso tra le seguenti classi di valori:

I° parametro - Obiettivi individuali assegnati dai dirigenti : 20% - 40%:;
[I° parametro - Capacita gestionale e contributo pofessionale: 80% - 60%

4.3 VALUTAZIONE DEI PARAMETRI

Il risultato relativo al primo parametro — Obiettimdividuali legati al PEG (o, in casi eccezionali
indipendenti da esso), € pari alla media dei @sulbttenuti sui diversi obiettivi assegnati dal
Dirigente.

La valutazione di ciascuabiettivo individualee di competenza del Dirigente sovraordinato, che
dovra partire dal risultato dell'obiettivo / perimance del PEG (rilevato secondo le metodologie
descritte nella prima parte del presente documeatq)otra confermare tale risultato senza
motivazione oppure discostarsi da tale risultasplieitando i motivi dello scostamento.

Il risultato relativo al secondo parametr@apacita gestionale e competenza professiqralgari

alla somma dei valori parziali ottenuti sui divefsttori nei quali & articolata la Scheda di
valutazione individuale.

La Scheda di valutazione e compilata dal Dirigente.

A conclusione delle due fasi di valutazione, ilHato ottenuto da ciascuna Posizione Organizzativa
(Risultato Ponderato) € riprotato nella tabellausege:

Parametro Peso (%) Risultato effettivo Risulato poaider

Obiettivi Individuali connessi al 20 - 40
PEG

Capacita gestionali e competenze 80 - 60
professionali

Totale 100 100

4.4 PREMIO DI RISULTATO

Il premio di risultato potenziale (ex ante) come previsto dal contratto collettivo di compa
determinato in una quota variabile (tra il 10% €&5%) dellammontare della retribuzione di
posizione di ciascuna PO.

by

Tale valore e viene individuato annualmente in sedeaccordo tra I'amministrazione e la
rappresentanza sindacale dei dipendenti sulla csizipne e distribuzione del fondo per la



valorizzazione del personale.
Il premio di risultato effettivo (a consuntivo) e dato dal seguente algoritmo di calcolo:

(Premio potenziale X Risultato Ponderato) / 100

5) IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE DEL SEGRETARIO GENERALE

5.1 PARAMETRI DI VALUTAZIONE

Il sistema di misurazione e valutazione delle penénce individuali del Segretario Generale si
basa su 2 parametri:

e oObiettivi individuali, strettamente correlati alla realizzazione delle fquerance
dell’amminstrazione nel suo complesso;

e competenze e capacita professionali espresse

Con il primo parametro di misura la_capacita di lempentare i programmi prioritari
dell'amministrazione e di guidare la struttura orgaativa verso il conseguimento degli obiettivi
fondamentali monitorati attraverso indicatori a rilevanzaeesa ed interna.

Con il secondo parametro si esprime un giudizimarito alla capacita del Segretario di svolgere il
ruolo che gli & proprio, considerando la sua deptiatura:

- di garante della leqittimitadelle decisioni e dell’azione del’amministrazipneonché di
“consulente” giuridico — amministrativo degli organi di governo;

- di direttore dell’organizzazioneli primo responsabile dell’efficiente ed efficamenlgimento dei
compiti istituzionali attribuiti al comune, di cabnamento delle funzioni dei dirigenti.

Ne consegue che il Sistema di misurazione e vatrnazdelle performance individuali del
Segretario Generale si basa su:

[° parametro: Obiettivi Strategici del Piano Esecuivo di Gestione (media degli obiettivi
assegnati);

[I° parametro: Scheda di Valutazione Individuale, attraverso la quale vengono valutdée
competenze professionali e le capacita managerigtfettivamente dimostrate in corso d'anno.

La scheda e rappresentata Adiégato 3d

Al fine di formulare una valutazione il piu possébcompleta sull’esercizio del ruolo del Segretario
Generale, il Sindaco puo avvalersi di pareri dcritt verbali da parte di organi esterni
allamministrazione, di natura indipendente, qudli collegio dei Revisori o [I'Organismo
Indipendente di Valutazione, ciascuno per gli anthitompetenza.

Inoltre, preventivamente alla valutazione, il S¢gyie Generale puo presentare una memoria scritta
relativa ai risultati raggiunti, sia in relazionglieobiettivi strategici, sia in relazione alle fziani di
carattere giuridico-amministrativo esercitate, alcora in merito agli interventi condotti per
migliorare la funzionalita dell’organizzazione egaalita dei servizi.



5.2. PESO DEI PARAMETRI

Ai fini della valutazione complessiva delle perf@mce individuale, ai due parametri viene
attribuito un peso relativo, che puo variare imzene:

e al grado di complessita degli obiettivi individuaa realizzare, che puo mutare anche in
modo significativo da un esercizio ad un altro;

e al grado di dipendenza dall'intervento degli orgawiitici o dalle scelte di altre istituzioni,
che incidono sui margini di autonomia e discreZitéanel controllo delle leve gestionali
necessarie per realizzare i risultati attesi.

Valutata ex ante l'incidenza delle variabili sopgportate per ciascun dirigente, il peso relativ d
due parameteri di valutazione puo assumere unevatlimpreso tra le seguenti classi di valori:

I° parametro - Obiettivi Strategici del Piano Esectivo di Gestione: 30% - 50%;
[I° parametro - Capacita manageriale e competenzerpfessionali:  70% - 30%

5.3 VALUTAZIONE DEI PARAMETRI

Il risultato relativo al primo parametroGbiettivi strategici del PEGe pari alla media dei risultati
ottenuti sui diversi obiettivi strategici assegratbegretario.

La valutazione di ciascun obiettivo strategico eatnpetenza del Sindaco, sulla base delle analisi e
delle proposte formulate dal Segretario stessorificate dall'O.1.V., secondo il processo descritto
nella prima parte del presente documento.

Il risultato relativo al secondo parametrdCapacita manageriale e competenze professionali
pari alla somma dei valori parziali ottenuti suvelisi fattori nei quali & articolata la Scheda di
valutazione individuale.

La Scheda di valutazione e compilata dal Sindaco.

A conclusione delle due fasi di valutazione, iltiato ottenuto dal Segretario (Risultato pondgrato
e riportato nella tabella seguente:

Parametro Peso (%) Risultato effettivog Risultato ponderato
Obiettivi Strategici PEG 30-50
Capacita manageriali e 70 - 50

competenze professionali
Totale 100 100

3.4 PREMIO DI RISULTATO

Il premio di risultato potenziale (ex ante) nell'ambito di quanto previsto nel contratto oaale
collettivo il premio potenziale e dato da un impamnbn superiore al 10% del monte salari riferito a
ciascun Segretario nell’anno di riferimento (a&, domma 2 CCNL 16/05/2001). L'importo
massimo erogabile viene fissato annualmente ertroite massimo di cui all’articolo dianzi citato
con provvedimento della Giunta Comunale.

Il premio di risultato effettivo (a consuntivo) e dato dal seguente algoritmo di calcolo:



(Premio potenziale X Risultato Ponderato) / 100

6) PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE

L'art. 9, comma 2, del D.Lgs 150/09, prevede cleemisurazione e la valutazione svolte dai
dirigenti sulla performance individuale del persémaono collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali,

b) alla qualita del contributo assicurato alla perfmance dell'unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamentepsabnali ed organzzativi.

L'art. 17, comma 1, prescrive l'utilizzo dstfumenti di valorizzazione del merito e metodi di
incentivazione della produttivita e della qualitalid prestazione lavorativa informati a principi di
selettivita e concorsualita nelle progressioni dirgera e nel riconoscimento degli incentlivi.

Date le premesse, si intende caratterizzare érsigtdi valutazione delle prestazioni individuah de
dipendenti del comune di Legnago attraverso:

1) lindividuazione di stumenti e tecniche di raganetazione della performance in grado di
permettere la misurazione e valutazione seconderictiasparenti e basati su un sistema di
informazioni certe ed oggettive;

2) l'analisi del contributo individuale di ciascuipehdente al conseguimento del risultato di
performance, al fine di evidenziare il merito e mpr&lo attraverso il riconoscimento di
incentivi economici.

3) concorsualita delle progressioni

6.1 | PIANI DI ATTIVITA'

Uno degli strumenti individuati dall'amministrazeodi Legnago per la misurazione e la valutazione
delle performance dei dipendenti e rappresentato Rlani di Attivita, ovvero progetti
caratterizzati da obiettivi di gruppo, in accordo con quanto indicato dall'art. 9, comfa
precedentemente richiamato.

| Piani di Attivita si configurano infatti come dditivi assegnati al singolo o ad un gruppo di
dipendenti.

Tali progetti vengono presentati alla Giunta ertroon oltre il 30 di maggio di ciascun anno.

La proposta dei Piani di Attivita e di responsdaililei dirigenti dei Settori, i quali — avvalendosi
della specifica schedal{legato 43 — individuano:

— gli obiettivi del progetto, da esprimere in termini di miglioento della qualita dei servizi
erogati o di interventi di carattere straordinagiauna tantum per fare fronte a specifiche
previsioni normative, indirizzi politico-amministia o0 gap organizzativi:

— le motivazioni e larilevanza del progetto;

— gli indicatori attraverso i quali e possibile misurare il gradoraggiungimento degli



obiettivi;

— la programmazione delle fasi e delle attivitada svolgere per il conseguimento degli
obiettivi;

— il responsabile del coordinamento del progettopreferibilmente un titolare di Posizione
Organizzativa o un funzionario, il quale ha il caotapdi relazionare periodicamente

sullandamento delle attivita al dirigente di rifeento, nonche — 1 volta all'anno — al
Segretario Generale.

— il personale coinvoltonel Piano, con chiara indicazione del contributofgssionale che
ciascuno puo apportare al progetto;

— il budgetassegnato al progetto, determinato attraverspparto tra:

Y [(quota fissa per ciascuna Categoria contrattuale)X (n. dipendenti per Categoria)]

I Piani possono essere collegati a specifici obiettivi strategici o performance gestionali del PEG;
oppure possono costitutire un insieme di attiviia rilevate nel PEG, la cui realizzazione consente
di apportare un miglioramento siginificativo deflastione o dell'organizzazione interna, che deve
essere chiaramente esplicitato.

| Piani di Attivita sono:
1) claborati dai direttori di Settore, di concerto con il Segretario Generale;

2) soggetti alla verifica dell'O.1.V. in relaziondlaacoerenza metodologica con il sistema di
misurazione e valutazione delle performance organizzative;

3) approvati dalla Giunta.

La valutazione dei Piani di Attivita' e del contuio individuale

La responsabilita della valutazione del personalli éompetenza dei dirigenti ed il sistema di
valutazione coinvolge il valutatore ed il valut&aun processo dinamico che si sviluppa nel tempo.

Principio base: al valutato viene assicurata ex aptuna completa conoscenza delle regole e dei
meccanismi sui quali &€ fondato il sistema di valutaone, nonché degli obiettivi e dei fattori che
saranno oggetto di valutazione.

Di seguito si illustra il processo di comunicazienmisurazione — valutazione del Piano:

Step 1 (ex ante)entro 15 giorni dall'approvaizone dei Piani diiita da parte della Giunta, i
dirigenti sono tenuti a riunire i propri collabavatper illustrare gli obiettivi e gli elementi clseno
stati individuati come oggetto di valutazione.

Tali incontri saranno svolti coinvolgendo tutti ghdividui che fanno parte del gruppo di lavoro,
compreso il responsabile del Piano.

In sequito, i responsabili dei Piani potranno teneolloqui individuali con i collaboratori, per
illustrare nel dettaglio il contributo individuaggteso nell'ambito del Piano di Attivita.



Step 2 (in itinere) i dirigenti prevedono, almeno una volta in cod&nno, una fase di valutazione
intermedia per verificare e comunicare il gradozfzde di raggiungimento degl obiettivi dei Piani
di Attivita.

Analogamente con quanto avvenuto ad inizio anndirigenti organizzano un incontro con |l
gruppo per valutare lo stato di avanzamento deggitbe le strategie operative necessarie al
conseguimento degli obiettivi a fine esercizio; successivamente, i responsabili di progetto — se
necessario - organizzano incontri individuali copropri collaboratori, per esprimere una prima
valutazione intermedia sulle prestazioni rese gddi in vista degli obiettivi assegnati.

Step 3 (ex post) al termine dell'anno di riferimento, si proced& asalutazione del Piano e
successivamente alla valutazione del contributividdale.

3.1. Valutazione del Pian@ conclusione dell'esercizio, il responsabile Belno predispone la
rendicontazione dei risultati conseguiti, valorizzaindicatori e relaziona sulle azioni svolte ied
tempi di esecuzione, in rapporto al programma atezi

II Piano di Attivita viene valutato dal Direttoreeld Settore responsabile, di concerto con |l
Segretario Generale; la valutazione — che deve tenere conto dei risultati degli indicatori e del
rispetto della programmazione - si esprime mediantealore percentuale complessivo, variabile
tra O e 100.

Il budget del Piano, determinato in sede di prognazione, viene moltiplicato per il risultato
raggiunto. Se il risultato raggiunto e inferiores@Pb6, non viene distribuito nessun incentivo.

3.2 Valutazione Individualesulla base dei risultati rilevati, i dirigenti moinicano ai membri del
gruppo di lavoro:

— l'esito della valutazione complessiva del Piano di Attivita;

— l'esito della valutazione individuale, ovvero dehtributo reso dal singolo in relazione al
risultato complessivo, in accordo con il resporigathél progetto.

Per comunicare la valutazione individuale si aveatgdella scheda di cui all'Allegato 4b.

A tale scopo organizzano un contraddittorio diretha i valutati, in modo da garantire la massima
consapevolezza ed efficacia del percorso di valutaz

Nel colloquio di valutazione l'oggetto del giudizioon € la persona, ma la prestazione, le
competenze e capacita professionali espresse rsel del progetto, mediante la discussione di fatti,
dati e informazioni tese ad analizzare eventualblami e le loro cause.

In relazione al punteggio ottenuto, 'ammontarepdemio individuale e cosi definito:

Premio Individuale

(Quota fissa di cateqoria) X (Risultato Piano dittivita) X (Valutazione Individuale)




La valutazione individuale € espressa in terminc@etuali in funzione del punteggio assegnato
tramite la scheda di valutazione del Piano di Atéiv

Punteggio Valutazione individuale
10 - 11 punti 100,00%
9 punti 90,00%
8 punti 80,00%
Da 6 a 7 punti 50,00%
Meno di 6 punti 0,00%

6.2 PREMIO INDIVIDUALE

Ciascuna unita organizzativa, Settore 0 serviziesigiato da Posizione Organizzativa, €
caratterizzata dalla assegnazione di processiogeditie di specifici obiettivi finalizzati a garanat

la realizzazione di indirizzi politico — amministiia e/o ad assicurare I'erogazione dei servizi
secondo standard determinati.

Tali obiettivi e performance gestionali sono oggelit misurazione e valutazione — secondo criteri e
procedimenti descritti in precedenza — e nel lavplesso consentono di costruire un disegno
della performance dell'amministrazione e delle sl@garti dell'organizzazione.

Si tratta ora di entrare nel dettaglio del contigbindividuale fornito da ciascun dipendente, don i
lavoro quotidiano, al funzionamento dell'organizaee, alla corretta e veloce esecuzione delle
procedure, alla produzione di valore per gli utgmer gli stakeholder e per i cittadini in genere.

Il sistema di misurazione e valutazione delle pennce individuali del personale si basa su 2
parametri:

e obiettivi individuali ;
e competenze professionali e comportamentali

Con il primo parametro si misura capacita di realizzare gli obiettivi e di gestirgriocessi
assegnati secondo principi di efficacia e di efi@a, monitorati attraverso indicatori a rilevanza
esterna ed interr Per le categorie D e C gli obiettivi sono legagii abiettivi strategici del
dirigente o alle performance gestionali dell’'urot@anizzativa a cui appartengono. Per le categorie
B ed A e possibile esprimere un obiettivo compoeatale o qualitativo ritenuto funzionale al
miglioramento della performance dell'unita orgaatizz.

Con il secondo parametro si da contccome sono stati raggiunti gli obiettivi e svoltealivita,
ossia si esprime un giudizio in merito al compoeato del valutato e alla capacita di organizzare
in autonomia il proprio lavoro.

Ai fini della valutazione complessiva delle perfamece individuale, ai due parametri viene
attribuito un peso relativo, che puo variare imzene:

e alla categoria di appartenenza, a cui corrispomddiverso grado di autonomia gestionale e
di controllo delle leve operative necessarie per raggiungere obiettivi specifici;

e al grado di complessita degli obiettivi individuaa realizzare, che puo mutare anche in



modo significativo da un esercizio ad un altro;

e al grado di incidenza dei fattori comportamentadilan realizzazione dei risultati attesi
dell'unita organizzativa di appartenenza.

Ad ogni dipendente non pud essere assegnato urnrowlingbiettivi superiore a 3.

Valutata ex ante l'incidenza delle variabili sopi@ortate, il peso relativo dei due parameteri di
valutazione puo assumere un valore compreso segeenti classi di valori:

Categoria D
[° parametro - Obiettivi : 20% - 30%;
[I° parametro - Competenze 70% - 80%

CategorieCe B
[° parametro - Obiettivi : 10% - 20%;
[I° parametro - Competenze 80% - 90%

6.2.1. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

La valutazione del singolo dipendente si esprinrawarso un'analisi complessiva della prestazione
e dei risultati conseguiti, sia in relazione aglesifici obiettivi assegnati dal dirigente che al p
generale apporto fornito all'esecuzione dei pracegsstionali di competenza dell'unita
organizzativa a cui e assegnato.

Il responsabile della valutazione € il dirigentd 8ettore nel quale il dipendente opera. In tale
compito viene assistito dal titolare della Posieiddrganizzativa, nel caso in cui il dipendente sia
assegnato ad un servizio. Le modalita e le formepufivolgimento della P.O. nel procedimento di
valutazione sono definite dal dirigente preposl|'ambito della sua autonomia organizzativa e
gestionale.

Il processo di compone di urfase ex ant, nella quale il dirigente e la PO esplicitano al
dipendente:

— gli obiettivi individuali, il relativo peso ed ilisultato atteso, che puo essere espresso sia in
termini quantitativi che qualitativi;

— i diversi fattori in cui si esprimono le competenq@efessionali e comportamentali attese e la
loro declinazione in relazione al ruolo ricopertd dipendente ed ai compiti assegnati.

Lo strumento a supporto del processo di valutazégestituito da una specifica Scheda (Allegati
5a e 5b e 5c), i cui contenuti sono differenziattexonda della categoria di appartenenza del
dipendente. La scheda € suddivisa in due sezi@mpettivamente riguardanti gli obiettivi e le
competenze.

La scheda con gli obiettivi individuali deve essé@smessa al lavoratore nei termini piu brevi
possibili e comunque non oltre 30 giorni dallaadditapprovazione del Piano esecutivo di gestione
e quindi del Piano della Performance.

by

La seconda fase del processcfase ex post —e costituita dalla valutazione della prestazione



individuale.

Il dirigente, avvalendosi del supporto della PO e tesponsabile di unita operativa, descrive i
risultati effettivamente raggiunti dal dipendemee¢lazione agli obiettivi assegnati e attribuipee
ciascuno di essi un punteggio, applicando la smEgaente:

Da 0 a 5 | obiettivo non conseguito ovvero conseguito parzialemte, ma con risultati inadeguati

6 obiettivo parzialmente conseguito, con risultati cmunque apprezzabili
7 obiettivo complessivamente conseguito, con l'inteento e assistenza determinante del
superiore

obiettivo conseguito secondo le attese

obiettivo conseguito in autonomia, applicando le mprie competenze e conoscenze

10 obiettivo pienamente conseguito, con risultati supiri alle attese

Per valutare il livello delle competenze profesaloe comportamentali espresse sono individuati
diversi fattori prestazionali, diversamente dedlia relazione alla categoria di appartenenza. Per
ciascuno di essi € definito un grado di rilevantragerso uno specifico peso. In sede di
valutazione, il dirigente attribuisce un punteggiciascun fattore, applicando la scala seguente:

da0ab5
INADEGUATO

Prestazione non rispondente agli standard o alleeset

Comportamenti/risultati lontani dal soddisfacimen requisiti d

base della posizione. Necessita di colmare ampiskao debolezz

gravi. Necessita di sostanziali interventi di sgste

6
MIGLIORABILE

Prestazione solo parzialmente rispondente agldatano alle attese.

Comportamenti/risultati vicini ai requisiti della@gizione ma in part

difettosi o lacunosi. Necessita di migliorare alcaspetti specifici.

Necessita di interventi di sostegno.

da7a8
ADEGUATO

e

e

Prestazione in linea con gli standard o le attese.

Comportamenti/risultati mediamente soddisfacentierenti con |

requisiti della posizione, anche se con difettacuhe sporadiche
non sistematiche. Il valutato non necessita driateti di sostegno.

BUONO

Prestazione  superiore agli standard o alle at

Comportamenti/risultati piu che soddisfacenti chedenziano la

piena comprensione ed espletamento del ruolo @gativo
ricoperto; sostanziale assenza di difetti o lacune.

10
ECCELLENTE

Prestazione ampiamente superiore agli standard l& atese.

Comportamenti/risultati ben piu che soddisfacedtiesemplari pe
qualita, che evidenziano la capacita di estendeproprio ruolg

tese.

-

anche oltre la  posizione ricoperta. Comportamento

complessivamente assumibile di riferimento perri palo.

Tale classificazione dei punteggi € funzionale abaifica dell'effettiva applicazione da parte del



dirigente di criteri di valutazione che siano irado di fare emergere le differenze di valore e
merito, evidenziando il personale che ha espressigzioni particolarmente rilevanti.

L'incontro di valutazione & condotto dal dirigertecon il supporto della PO nelle forme che |l
dirigente stesso stabilisce — alla presenza dedndipnte valutato. Nel corso del contraddittorio
dovranno essere presentati i risultati raggiuntnaivati i punteggi assegnati per ogni fattore di
prestazione, anche facendo riferimento a sped#itigestionali o eventi occorsi durante I'anno.

I dipendente potra esprimere le proprie osservazioni in forma orale; di esse il dirigente potra tenere
conto ed eventualmente modificare la valutaziopeessa.

In caso di disaccordo sulla valutazione finale isianda al successivo capitolo riguardante le
procedure di conciliazione.

A conclusione delle due fasi di valutazione, iulato ottenuto da ciascun dipendente (Risultato
ponderato) e riportato nella tabella seguente:

Parametro Peso (%) Risultato effettivo Risultato ponderato

Valutazione obiettivi

Fattori competenze professionali
Totale 100 100

6.2.2 PREMIO DI RISULTATO — INCENTIVO DI PRODUTTI¥I

Il premio individuale potenziale (ex ante € stabilito ex ante annualmente nella sua entita
complessiva e come premio individuale, variabileseconda delle categorie, in sede di
contrattazione decentrata.

Il premio di risultato effettivo (a consuntivo) e dato dal seguente algoritmo di calcolo:

(Premio potenziale X Risultato Ponderato) / 100

| dipendenti che non raggiungono una valutaziomeglameno a 60/100 non partecipano ad alcuna
erogazione di salario accessorio.

7) PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

7.1 CRITERI GENERALI

Sulla base delle risorse disponibili nel fondo elegisorse decentrate di cui all'art. 31 del CCNL
22.1.2004, la contrattazione decentrata provveldecalstituzione del fondo per il finanziamento
della progressione economica all'interno dellagmia, ai sensi dell'art. 17, comma 2 — lett. H) de
CCNL 1.4.1999.

Tale fondo definisce la capienza economica delbg@ssioni orizzontali gia effettuate negli anni



precedenti ed, eventualmente, individua ulteriagonse finanziarie per nuove progressioni
economiche da effettuarsi entro il termine dell@ulin riferimento. Tali risorse sono interamente a
carico del fondo risorse stabili.

Nellambito delle risorse destinate al fondo di @licomma precedente, viene determinata, la
percentuale delle quote da assegnare per ciasatggoca economica.

Il servizio competente per la gestione delle risarsiane provvede, tenuto conto dei contingenti di
personale esistenti in ciascuna posizione econgraiadeterminare il numero delle progressioni
economiche che possono essere attuate per ciagouti selezione per ciascuna categoria.

Le risorse destinate alle posizioni di sviluppdal@irogressione economica orizzontale attribuite al
personale in servizio, restano comunque acquititendo appositamente costituito, anche dopo la
cessazione del rapporto di lavoro.

Le selezioni vengono effettuate con riferimenta@ntingenti di personale avente diritto alla data
del 1° gennaio ed i relativi benefici avranno deeoza dalla stessa data.

7.2 REQUISITI DI ACCESSO ALLE PROGRESSIONI

| requisiti necessari pelammissionesono i seguenti:

essere in possesso di almeno due anni di anziaeliz posizione economica rivestita all’interno
della categoria economica maturati al 31.12 delbaprecedente a quello della selezione. Per i
titolari di posizione organizzativa il requisitefevato a tre anni. E’ da considerare anche laecarr
prestata in altri Enti diversi dal Comune di Legnag

Viene esclus dalla partecipazione alla selezione il dipendeate nel corso dell'anno al quale la
valutazione si riferisc

e ha ricevuto una sanzione disciplinare superiorgimprovero scritto tra quelle indicate
all'art. 24 del CCNL 6.7.1995, come modificato dall'art. 24 del CCNL 22.1.2004;

e non ha raggiunto un quantitativo di ore di presemzagervizio pari al 60% delle ore di
presenza ordinaria effettiva previste nell’annaifdirimento, escluse le ferie e i periodi di
astensione obbligatoria di cui alla legge n. 150426 di riposo prescritto con certificazione
medica a seguito infortunio sul lavoro alle conalizidi riconoscimento dell’ INAIL.

Non sono ammes alla selezione, inoltre, i dipendenti che, nel@utazione finale di cui al
paragrafo 6.2.2 del presente Sistema, hanno ragguma valutazione media inferiore a 80/100 e
per i dipendenti incaricati di posizione organibzatna valutazione inferiore a 85/100 nei due anni
precedenti a quello di decorrenza del beneficioatecedere

L'ammissione dei dipendenti in possesso dei retjpsr la partecipazione alle selezioni avviene
d’ufficio sulla base della documentazione esistagleatti.

L'esclusione alle previste selezioni, per mancamiza requisiti richiesti, viene comunicata
direttamente ai dipendenti interessati medianteerigtracc.ta A.R., ovvero mediante notifica
personale, anche nella sede di lavoro.



7.3 SISTEMA DI VALUTAZIONE

La metodologia valutativa per [Iattribuzione delf@ogressione economica all'interno della
categoria si basa sull'esito dei processi valdtatella performance individuale condotti dal
Dirigente competente.

Al fine di neutralizzare eventuali diversi approeadia valutazione da parte dei dirigenti, dopo aver
definito la percentuale delle quote da assegnare per c@as@aiagoria economi il budegt viene
successivamente ripartito tra i Settori in relaei@h numero di dipendenti appartenenti a ciascuna
categoria rispetto al totale dell’'Ente.

Come precisato nel paragrafo precedente, verranntessi in graduatoria i dipendenti che hanno
ottenuto un punteggio medio di almeno 80/100 e ipalipendenti incaricati di posizione
organizzativa un punteggio medio non inferiore A.86.

Il punteggio per ciascun dipendente verra defingbmodo seguente:
— verra calcolato il valore medio delle ultime 2 vakioni ricevute.

— il valore ottenuto verra incrementato di 3 punti pgni anno maggiore di 2, 3 per i titolari
posizione organizzativa, in cui il dipendente e a#o nella posizione economica in
godimento.

In fase di prima applicazio si terra conto del punteggio conseguito nell'adnattribuzione della
progressione economica. Dall'anno successivonitgmgio finale si otterra facendo la media dei
punteggi ottenuti nell'anno di attribuzione e aeltio precedente.

Si comporranno quindi — per ciascuna categoriale deaduatorie a livello di Settore.

La progressione economica € attribuita ai dipendgm® hanno conseguito il punteggio piu alto
allinterno della propria categoria e del Settoregbartenenza in ordine decrescente e fino alla
copertura finanziaria delle risorse disponibili.

Le graduatorie formalizzate dal Segretario Genearatgjono pubblicate, a cura del Servizio Risorse
umane, nellAlbo on-line e diventano definitive efficaci, se nel termine di 5 giorni dalla
pubblicazione non vengono presentati allo stessaze® ricorsi per eventuali errori od omissioni

Divenute esecutive le graduatorie di cui al commeac@dente, il Servizio competente per la
gestione delle risorse umane provvede ai succesd@rnpimenti per 'adeguamento del trattamento
economico. La graduatoria sara valida solo perrtanessioni economiche messe a selezione
nell’anno di riferimento.

In caso di ex aequo tra i dipendenti nel puntedjgale si fissa la precedenza al dipendente con piu

anzianita di servizio nella posizione economicagodimento, in caso di ulteriore parita al piu
anziano di eta.

Procedure di conciliazione



Per la dirigenzain caso di mancato accordo, il dirigente ha wiriti chiedere il riesame
presentando per iscritto le proprie controdeduzisiai in merito alla valutazione deglbiettivi che

in relazione alla valutazione delfapacita gestionale e competenza professionale.

Tale richiesta deve essere inoltrata entro 15 giainSegretario Generale il quale, sentito
I'Organismo Indipendente di Valutazione, emette iperitto la propria determinazione di conferma
o modifica entro ulteriori 15 giorni.

Non sono previste ulteriori procedure di conciliea.

Per le Posizioni Organizzativen caso di mancato accordo, il titolare dellaiBiose Organizzativa
ha diritto di chiedere il iesame presentando gexnitio le proprie controdeduzioni, sia in meritiaa
valutazione deglobiettivi che in relazione alla valutazione dedi@pacita gestionale e competenza
professionale.

Tale richiesta deve essere inoltrata entro 15 giakrDirigente di riferimento il quale, sentito
I'Organismo Indipendente di Valutazione, emette iperitto la propria determinazione di conferma
o modifica entro 15 giorni.

Nel caso in cui il dipendente non ottenga risp@steon ritenga esaurienti i chiarimenti ricevuti
prevista la possibilita di avviare la proceduraainciliazione, nel termine dei 10 giorni successivi
secondo le modalita di seguito descritte.

Per il personale del compartacquisita la valutazione della performance irdlrale relativa al
contributo fornito nel contesto dei Piani di atidviil dipendente pud chiedere chiarimenti al
soggetto valutatore sia nel corso del colloquiovalutazione, sia per iscritto, nel termine di 10
giorni dalla data di acquisizione delle valutazione; in tal caso ha diritto a ricevere i1 relativi
chiarimenti nei 10 giorni successivi al ricevimedglla richiesta, nella medesima forma.

Nel caso in cui il dipendente non ottenga risp@steon ritenga esaurienti i chiarimenti ricevuti e
prevista la possibilita di avviare la proceduraalciliazione, nel termine dei 10 giorni successivi

La procedura di conciliazione si svolge nei ternsguenti:

a. la procedura é avviata dal dipendente attravarso richiesta scritta indirizzata al Segretario
Generale e all’Organismo Indipendente di Valutazione;

b. Il Segretario Generale acquisisce dal dirigeagponsabile la documentazione e le informazioni
in base alle quali e stata formulata la valutaziermonvoca un incontro di conciliazione entro 15
giorni dalla richiesta.

c. I'incontro si svolge alla presenza del Segretd@enerale, dell’Organismo Indipendente di
Valutazione, del dirigente responsabile e del diperte, assistito da eventuale persona di fiducia
scelta tra la RSU o tra i rappresentanti sindadelie sigle firmatarie del CCNL o altra figura
dell’ Amministrazione;

d. nel termine perentorio dei successivi 10 giotnSegretario Generale — tenuto conto delle
osservazioni dell’Organismo Indipendente di Validae in merito alla coerenza delle procedure di
valutazione pud mantenere o modificare, anche glanente la valutazione della performance
individuale;

€. in nessun caso la valutazione puo essere ri@istaasso.

La procedura di conciliazione pud essere richiestaolo nel caso in cui il valutato abbia subito
una valutazione complessiva inferiore a 80%.



Trasparenza

In ottemperanza al principio di trasparenza, rictato nell’art. 11 del DL 150/2009, ed al fine di
rispettare il diritto all'informazione da parte deittadini vengono pubblicati nella sezione
“Valutazione, trasparenza e merito” nella homepdgjesito istituzionale del comune:

- gli obiettivi e le performance organizzative attemseriti nel Piano Esecutivo di
Gestione o Piano della Performance;

- i risultati e le performance organizzative effedtnente conseguite ed espresse
all'interno della Relazione sulla Performance

Tali documenti, previa attestazione di conformita parte dell’Organismo Indipendente di
Valutaizone, vengono approvati dalla Giunta e ssgigamente inviati al Presidente del Consiglio
comunale.



Allegato 1la- PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE DI SETTORE - anno ....

SETTORE (codice e descrizione)
DIRIGENTE (nome e cognome)

Obiettivi Strategici

Riportare gli obiettivi collegati alle scelte steggiche e prioritarie del Sindaco e della Giuntan8o
rappresentati e assegnati direttamente dal Seg®@enerale.

Descrizione Obiettivo Indicatore Risultato Atteso

o S| | Altre unita organizzative | Settore ...
Obiettivo trasversal NG | coinvolte: Posizione Organizzativa ...
Descrizione Obiettivo Indicatore Risultato Atteso

S| | Altre unita organizzative | Settore ...

Obiettivo trasversal NG | coinvolte: Posizione Organizzativa ...




Allegato 1b- PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE DELLE UNITA'
OPERATIVE - anno ...

Settore: (descrizione)
Direttore: (nome e cognome)
Unita operativa (U.O.): (descrizione)
Responsabile U.O.: (nome e cognome)

Programma RPP: (descrizione del Programma di riferimento all'inter della RPP)

Descrizione del servizio
Riportare una sintetica descrizione dei princigaiocessi ed output del Servizio / U.O.

Stakeholder (Portatori di interesse)
Riportare le categorie di soggetti con i qualidrsizio entra in relazione nello svolgimento delle
attivitd di competenza

Performance gestionali del Servizio / Unita Operatia

Riportare gli indicatori di performance relativila gestione del portafoglio dei prodotti / servizi
erogati, finali e di supporto. Inserire al massifmali indicatori.

Processo Performance organizzativa

Indicatore Risultato Atteso

Processo Performance organizzativa

Indicatore Risultato Atteso




Risorse Umane assegnate

Posizione n. unita
Dirigente
Posizione organizz
Categoria D
Categoria C
Categoria B
Categoria A

Risorse strumentali assegnate

Beni

Risorse finanziarie assegnate
Elenco dei capitoli di Entrata e di Spesa assegh&ervizio (per titolarita di accertamento /

impegno).



Allegato 2a- SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI SETTORE

Obiettivi Strategici

SETTORE (codice e descrizione)
DIRIGENTE (nome e cognome)

Descrizione Obiettivo

Indicatore

Risultato
Atteso

Risultato al
31/12

Motivazione degli scostamenti:

Performance conseguita: 0 — 10Q&cura dell'OIV di concerto con il Segretario Geneale)

Descrizione Obiettivo

Indicatore

Risultato
Atteso

Risultato al
31/12

Motivazione degli scostamenti:

Performance conseguita: 0 — 100% (a cura dell'@Bobdcerto con il Segretario Generale)




Allegato 2b- SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI UNITA' OPERATIVA

Settore: (descrizione)
Direttore: (nome e cognome)
Unita operativa (U.O.): (descrizione)
Responsabile U.O.: (nome e cognome)

Programma RPP: (descrizione del Programma di riferimento all'inter della RPP)

Performance della gestione del Servizio / Unita Opativa

Processo Performance organizzativa

Indicatore Risultato Atteso Risultato al 31/12

Motivazione degli scostamenti:

Performance conseguita: 0 — 1008cura del Direttore di Settore)

Processo Performance organizzativa

Indicatore Risultato Atteso Risultato al 31/12

Motivazione degli scostamenti:

Performance conseguita: 0 — 10Q&cura del Direttore di Settore)




Allegato 3a - SCHEDA DI VALUTAZIONE
DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEI DIRIGENTI

Dirigente:

Posizione: Direttore del Settore ....

Periodo di riferimento della valutazione:

Valutatore:

OBIETTIVI STRATEGICI (PEG) ASSEGNATI

Obiettivo Strategici (PEG) Risultato

Obiettivo PEG 1 - ...........

Obiettivo PEG 2 - ...........

Media risultati obiettivi Strategici




SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI
E DELLE CAPACITA' MANAGERIALI

Area delle competenze Peso relativp Valutazione
Fattori di prestazione assegnata
Conoscenze e competenze Professionali 10% daOab

Competenza tecnica: conoscenza degli aspetti teamoministrativi e normativi riguardanti i process
1
gestionali di diretta responsabilita.

5 Competenza manageriale: conoscenza dei processidrsali (ciclo del bilancio, processi di acquistio,
gestione del personale, di comunicazione, sistdnaaldtazione della performance ecc.).

3 |Conoscenza dell'ambiente di riferimento: conosceletke caratteristiche e delle esigenze dell'utenza
Competenze organizzative e gestione del personale %R5 daOab5

1 Leadership: capacita di rappresentare un puntoifdirrmento professionale per i collaboratori e di
motivarli al fine di migliorare le loro prestazioni

2 Delega e controllo: attitudine alla delega delleniioni mantenendo il controllo dell'attivita spécé e la
responsabilita sui risultati.

3 Coinvolgimento: capacita di comunicare gli obiettigsegnati ai propri collaboratori e di garantire
periodici feedback in corso d'anno sul grado digaggimento e sulla qualita dell'apporto individeal

4 Sviluppo delle risorse umane: attitudine a tragiegonoscenze e ad analizzare i fabbisogni indaicli
formazione per favorire la crescita professionage cbllaboratori.

Datore di lavoro: riconoscimento dei comportamastté richiedono I'esercizio della responsabilita
5 disciplinare e sua applicazione in modo proporzionato, capacita di garantire la continuita del servizio -
soprattutto nei periodi in cui si concentra la domda — e di gestire e differenziare gli orari dei
collaboratori in funzione delle caratteristiche del servizio, smaltimento delle ferie dei personale.

Capacita strategiche ed orientamento all'innovazioa 25% daOab

1 Strategia: capacita di comprendere le priorita dathministrazione, definire e comunicare in modaahili
obiettivi da raggiungere e programmare conseguesntemle risorse ed i tempi di esecuzione.

2 Innovazione: orientamento al cambiamento ed alfirazione (informatizzazione, riduzione tempi,
semplificazione, ecc.) finalizzato al miglioramed#dla gestione dei servizi erogati.

Sistema di relazioni: capacita di creare e manterreti di relazioni trasparenti ed efficaci con gl

3 linterlocutori istituzionali (Sindaco, AssessoriuBia, Consiglio) e con i portatori di interesseafgtholder)
esterni all'amministrazione.

Capacita realizzativa | 25% | da0a5
1 Decisione: capacita di decidere in modo adeguatore senso delle priorita, anche in situazioni ctig e/o
incerte.

2 Risoluzione dei Problemi: capacita di fornire risgte e di elaborare soluzioni di fronte a complessit
gestionali 0 a mutamenti inattesi del contestoiférimento.

3 Implementazione: capacita di realizzare operativatagli indirizzi espressi dell'amministrazione,
impiegando le risorse (umane, tecniche e finang)ari modo efficiente.

4 Comunicazione: capacita di attivare strumenti idicaeliffondere all'esterno I'attivita degli orgadi
governo, la conoscenza e le modalita di fruizioaeservizi erogati e delle iniziative dell'Ente.

Capacita di valutazione dei collaboratori | 15% | da0 &

1 Capacita di valutare e premiare la performance, lgua necessario anche mediante la differenziazibela
valutazione delle prestazioni dei collaboratori.

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (media ponderata delle valu tazioni singole)

Scala dei punteggi di valutazione da applicare a@scuna “Area delle competenze”



0 = livello di prestazione insufficiente

1 =livello di prestazione non in linea con il raaglcoperto

2 = livello di prestazione sufficiente

3 = livello di prestazione coerente con il ruolcoperto
4 = livello di prestazione superiore alle attese

5 = livello di prestazione eccellente

Punteggio in 100simi della scheda di valutazione liie competenze / capacita

Se “Valutazione complessiva’ > 0 = 4,5

Se “Valutazione complessiva”>0=4 e <45
Se “Valutazione complessiva”>0=3,5 e <4
Se “Valutazione complessiva”>0=3 e <3,5
Se “Valutazione complessiva’>0=2,5 e <3
Se “Valutazione complessiva” < 2,5

SINTESI DEI RISULTATI CONSEGUITI

allora feggio = 100
oral Punteggio = 90
oral Punteggio = 75
oral Punteggio = 50

ald?unteggio = 25
allora Puntegg0

Parametro Peso (% Risultato effettivo Risultato poatte
Obiettivi Strategici (PEG) 30-50
Capacita manageriali e
, . 70 - 50
competenze professionali espresse
Totale 100 100

FIRMA DEL VALUTATORE

Data

FIRMA DEL VALUTATO
(per presa visione)




Allegato 3b- SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE
INDIVIDUALI DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Nome e Cognome:

Settore:

Responsabile del Servizio:

Periodo di riferimento della valutazione:

Valutatore:

OBIETTIVI INDIVIDUALI ASSEGNATI

Obiettivo Risultato

Obiettivo - ...........

Obiettivo - ...........

Media risultati obiettivi

VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI E DELLE GESTIONALI
ESPRESSERIPARTIZIONE DEI PESI TRA LE AREE DELLE COMPETENZEN
RELAZIONE AL RUOLO

Aree delle competenze PO con >4 PO con<4
collaboratori collaboratori

Conoscenze e competenze

: : 30 30
professionali

Competenze organizzative e

: 30 20
gestione del personale

Capacita realizzativa 40 50




Totale 100 100

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI

E DELLE CAPACITA' GESTIONALI ESPRESSE

Area delle competenze Peso relativp Valutazione assegn
Fattori di prestazione
Conoscenze e competenze professionali 30% daOab5
1 Competenza tecnica: conoscenza degli aspetti teemjiuiridico-amministrativi e normativi riguardainit

processi gestionali di competenza

2

Competenza organizzativa: conoscenza dei procegsistione del personale, dei processi organizzatii
processi di gestione del bilancio e del sistemaatlitazione della performance.

3

Conoscenza dell'ambiente di riferimento: conoscealetie caratteristiche e delle esigenze dell'utenza

Competenze organizzative e gestione del personale 98@20%) daOab

1

Coordinamento: capacita di adattare, orientare, @nigzare le risorse umane in relazione alle
caratteristiche ed alle esigenze del servizio ¢sti

Coinvolgimento: capacita di comunicare i principabiettivi del servizio ai propri collaboratori,
individuando in modo chiaro il contributo atteso da ciascuno, garantire periodici feedback in corso d'anno
sul grado di raggiungimento e sulla qualita delfegto individuale.

Sviluppo delle risorse umane: attitudine a tragkeionoscenze e a garantire I'aggiornamento prodesde
dei collaboratori.

Organizzazione: capacita di organizzare le risorséunzione delle necessita e delle caratteristidae
servizio, affrontando con il personale necessap@chi di lavoro, intervenendo sui tempi di attesdi
erogazione del servizio, riducendo i colli di bolia, eliminando sprechi ed inefficienze.

Capacita realizzativa 40% (50%) daOab

1

Autonomia: capacita di assumersi le responsabpit@prie del ruolo e di realizzare le attivita debdg dal
dirigente, fornendo periodici aggiornamenti e soitandone l'intervento, se necessario, in modo &stiyo.

2

Risoluzione dei Problemi: capacita di proporre aligente risposte e soluzioni (nel rispetto deingipi
normativi) di fronte a complessita gestionali o atementi inattesi del contesto di riferimento.

Collaborazione: disponibilita a fornire il proprioontributo professionale all'interno di gruppi @voro
trasversali all'organizzazione e capacita di intagione con altri servizi che intervengono a morgevélle
dei processi gestionali di competenza.

4

Implementazione: capacita di realizzare le attiagsegnate, impiegando le risorse (umane, tecréche
finanziarie) in modo efficiente.

5

Orientamento al cittadino e al servizio: capaciiecdmprendere le esigenze dell'utenza e di fomégoste

adeguate, gestendo il rapporto secondo modalitarafferzino I'immagine dell'amministrazione

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (media ponderata delle valu tazioni singole) daOab

Scala dei punteggi di valutazione da applicare a@scuna “Area delle competenze”

0 = livello di prestazione insufficiente

ata



1 = livello di prestazione non in linea con il raalcoperto
2 = livello di prestazione sufficiente

3 = livello di prestazione coerente con il ruolcoperto

4 = livello di prestazione superiore alle attese

5 = livello di prestazione eccellente

Punteggio in 100simi della scheda di valutazione lie competenze / capacita

Se “Valutazione complessiva” >0 =4,5 allora feggio = 100
Se “Valutazione complessiva”>0=4 e <45 oral Punteggio = 90
Se “Valutazione complessiva”>0=35 e <4 oral Punteggio = 75
Se “Valutazione complessiva”>0=3 e <3,5 oral Punteggio = 50
Se “Valutazione complessiva”>0=25 e <3 ald?unteggio = 25
Se “Valutazione complessiva” < 2,5 allora Puntegg0

COMPETENZE PROFESSIONALI DA SVILUPPARE

SINTESI DEI RISULTATI CONSEGUITI

Parametro Peso (%) Risultato effettivo Risulato poaitder
Obiettivi individuali 20 - 40
Capacita gestionali e competenze 80 - 60
professionali espresse
Totale 100 100
FIRMA DEL VALUTATORE FIRMA DEL VALUTATO

(per presa visione)

Data




Allegato 3d - SCHEDA DI VALUTAZIONE
DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL SEGRETARIO GENERA LE

Nome e Cognome:

Periodo di riferimento della valutazione:

Valutatore: Sindaco del comune di Legnago

OBIETTIVI STRATEGICI (PEG) ASSEGNATI

Obiettivo Strategici (PEG) Risultato

Obiettivo PEG 1 - ...........

Obiettivo PEG 2 - ...........

Media risultati obiettivi Strategici




SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI

Area delle competenze Peso | Valutazione

Fattori di prestazione relativo | assegnata

Co

llaborazione ed assistenza giuridico-amministratia 30% daOa5

Esercizio attivo, in veste consultiva e propoaitidelle funzioni di assistenza giuridico — amnimaigva nei
1 |confronti degli organi dell’'Ente in ordine alla ctormita dell’azione amministrativa alle leggi, al&tatuto ed
ai regolamenti (Art.97, comma 2 del TUEL)

2

Efficacia della partecipazione, con funzioni cotisel, referenti e di assistenza, alle riunioni duGta e
Consiglio (Art.97, comma 4, lettera a) del TUEL)

3

una loro applicazione pratica rispondente alle esige dell’'Ente

Impegno all’aggiornamento ed all’approfondimentdlel@roprie conoscenze tecnico-professionali, ia fili

4

Correttezza degli atti amministrativi con consedgeazontenimento del livello di contenzioso, anche i
relazione ai pareri espressi.

Competenze strategiche ed organizzative 50% daOab

Leadership e coinvolgimento: capacita di rappreaesnun punto di riferimento professionale per iigénti
ed il personale, nonché di comunicare ai dirigexttiin generale alla struttura organizzativa leqiia

dell'lamministrazione.

Strategia: capacita di interpretare gli indirizaiell'amministrazione, definire gli obiettivi da rgigingere e
programmare conseguentemente le risorse ed i tempi di esecuzione attraverso la proposta di PEG; di
garantire al Sindaco ed alla Giunta periodici feeghk in corso d'anno sul grado di raggiungimentoldeg
obiettivi e sulla qualita dei servizi resi.

Risoluzione dei problemi: capacita di fornire riggte e di elaborare soluzioni di fronte a complessit
gestionali 0 a mutamenti inattesi del contestoiférimento.

Sistema di relazioni: capacita di creare e manterreti di relazioni trasparenti ed efficaci con gl
interlocutori istituzionali (Sindaco, AssessoriuBia, Consiglio) e con i portatori di interesseafgtholder)
esterni all'amministrazione.

Trasparenza e prevenzione della corruzione: attovaz di sistemi efficaci di controllo dei procedimtie
amministrativi al fine di garantire la trasparengell’attivita amministrativa e prevenire comportamienon

conformi alla legge da parte del personale dellent

Coordinamento dei dirigenti e di gestione delle relzioni sindacali \ 20% \ daOabs

1

Efficacia dell'attivita di coordinamento della dijgnza e dei responsabili con funzioni direttive

2

Sviluppo delle risorse umane: capacita di impostanesistema di gestione delle risorse umane orterda
promuovere lo sviluppo delle competenze, nonch&aascere e premiare il merito, attraverso gliustrenti
di valutazione delle performance ed i sistemi itiemnti resi disponibili dalle norme di legge

3

Capacita di orientare e gestire i rapporti con leganizzazioni sindacali, in funzione degli inteiess

delllAmministrazione.

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (media ponderata delle valu tazioni singole)

Scala dei punteggi di valutazione da applicare a@scuna “Area delle competenze”
0 = livello di prestazione insufficiente

1 =livello di prestazione non in linea con il raaglcoperto

2 = livello di prestazione sufficiente

3 = livello di prestazione coerente con il ruolcoperto

4 = livello di prestazione superiore alle attese

5 = livello di prestazione eccellente




Punteggio in 100simi della scheda di valutazione lie competenze / capacita

Se “Valutazione complessiva” >0 =4,5

Se “Valutazione complessiva”>0=4 e <45
Se “Valutazione complessiva”>0=35 e <4
Se “Valutazione complessiva”>0=3 e <3,5
Se “Valutazione complessiva”>0=25 e <3
Se “Valutazione complessiva” < 2,5

SINTESI DEI RISULTATI CONSEGUITI

allora feggio = 100
oral Punteggio = 90
oral Punteggio = 75
oral Punteggio = 50

ald?unteggio = 25
allora Puntegg0

Parametro Peso (% Risultato effettivo Risulato poaiter
Obiettivi Strategici (PEG) 30-50
Performance individuali 70 - 50
Totale 100 100
IL SINDACO IL SEGRETARIO GENERALE

Data

(per presa visione)




Allegato 4 - PIANO DI ATTIVITA': [inserire titolo]

Obiettivo: (descrizione)

Motivazione: (miglioramento della qualita del servizio / attivitk carattere

straordinario una tantum / altho

Responsabile: (nome e cognome)

Obiettivo PEG collegato: (obiettivo strategico / performance gestionale ¢su: collegamento)

Indicatori di risultato

(Riportare massimo due indicatori misurabili ed/dlore atteso)

Indicatore Risultato Atteso Risultato al 31/12

Programmazione delle attivita

(Riportare le attivita previste dal Piano)

Descrizione Fase Previsto Realizzato
entro il... in data...

AIWIN|F

Risorse Umane assegnate e budget del Piano

(riportare le Risorse coinvolte, 'importo standaadsegnato per categoria di appartenenza e
calcolare il budget del Piano)

Categoria N. risorse Importo pro -capite budget
D € €
C € €
B € €
A € €
Totale | €




Allegato 4b - SCHEDA DIVALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
INDIVIDUALI DEL PERSONALE COINVOLTO NEI PIANI DIAT  TIVITA'

Nome e Cognome:

Settore:

Descrizione del Piano di Attivita:
Periodo di riferimento della valutazione:
Premio individuale potenziale

Valutatore:

Fattori di valutazione Punteggio Risultato

Svolgimento del lavoro per raggiungere Dala 3
il miglioramento del servizio:
IMPEGNO

ASSIDUITA'

PRECISIONE

Misura della FLESSIBILITA' in ordine| Dalab
agli interventi rischiesti

Grado di RESPONSABILITA' Dala3
TOTALE 11 .11

La performance individuale é espressa in terminigrguali in funzione del punteggio assegnato
tramite la scheda di valutazione:

Punteggio Valutazione individuale
10 - 11 punti 100,00%
9 punti 90,00%
8 punti 80,00%
Da 6 a 7 punti 50,00%
Meno di 6 punti 0,00%




Allegato 5 a) SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE

PER LA PERFORMANCE INDIVIDUALE E MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI
(art. 17 comma 2 — punto a) — CCNL 1.4.1999)

SETTORE

SERVIZIO E/O UFFICIO

NOME E COGNOME

ANNO VALUTATIVO

CATEGORIA A-B

PROFILO PROFESSIONALE

OBIETTIVI STRATEGICI E GESTIONALI DELLA STRUTTURAD | APPARTENENZA

OBIETTIVI INDIVIDUALI PESO Risultato Risultato Valutazione PUNTI
DEL VALUTATO % Atteso effettivo

0

0

0
GRADO RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI (X peso x punti)

Per valutare il grado di conseguimento di ciaschietivo assegnato, viene utilizzata una scala di
valutazione che va dal valore minimo O al valoressnao 10:

da 0 a 5: obiettivo non conseguito ovvero conseguito parzialmente, ma con risultati inadeguati;

6: obiettivo parzialmente conseguito;

7: obiettivo conseguito, con l'intervento e assistenza del superiore;

8: obiettivo conseguito secondo le attese;

9: obiettivo conseguito in autonomia, applicando le proprie competenze e conoscenze;

10: obiettivo pienamente conseguito, con risultaguperiori alle attese.

Per assegnare il punteggio risultato intermediativo agli obiettivi raggiunti viene utilizzata scala:

Se “punteggio medio " >0=9 punteggio = 100
Se “punteggio medio " >0=8 e <9 puntgip = 90
Se “punteggio medio " >0=7 e < 8 punteggio = 75
Se “punteggio medio " >0=6e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio medio " < 6 pteggio =0



PESO | VALUTAZIONE PUNTI
FATTORI PPROFESSIONALI E % 0-10
COMPORTAMENTALI DEL VALUTATO
Capacita di svolgere i compiti con la
competenza necessaria e nel rispetto dei 25 0
tempi previsti
Precisione nello svolgimento dei compiti 15 0
Gestione delle priorita: capacita di seguire 0
I'ordine di importanza delle attivita 10
Impegno: capacita di dare impulso e 0
motivazione al proprio lavoro 25
— Relazioni interne e rapporti con l'utenza 0
15
— Disponibilita: grado di collaborazione spirito 0
di servizio e dedizione al lavoro 10
VALUTAZIONE INTERMEDIA SULLE 100 - 0
COMPETENZE

Per assegnare il_risultato intermedielativo alle competenze professionali e comportdaie viene

utilizzata la seguente scala:

Se “punteggio complessivo” >0=9 punteggio = 100

Se “punteggio complessivo” >0=8 e < 9 punteggio = 90

Se “punteggio complessivo” >0=7 e < 8 punteggio = 75

Se “punteggio complessivo” >0=6 e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio complessivo” < 6 punteggio =0

ESITO FINALE PESO RISULTATO RISULTATO
% INTERMEDIO PONDERATO

VALUTAZIONE OBIETTIVI

VALUTAZIONE COMPETENZE

PROFESSIONALI E COMPORTAMENTALI

TOTALE 100%

LA DETERMINAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE E’ DATO DA L SEGUENTE ALGORITMO DI

CALCOLO:

( Premio potenziale x Risultato ponderato)/100

| DIPENDENTI CHE NON RAGGIUNGONO UNA VALUTAZIONE PARI ALMENO A 60/100 NON
PARTECIPANO AD ALCUNA EROGAZIONE DI SALARIO ACCESSRIO




Data valutazione

IL VALUTATORE

Eventuali osservazioni del valutatore

Data

IL VALUTATO per presa visione



Allegato 5 b) SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE

PER LA PERFORMANCE INDIVIDUALE E MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI
(art. 17 comma 2 — punto a) — CCNL 1.4.1999)

SETTORE

SERVIZIO E/O UFFICIO

NOME E COGNOME

ANNO VALUTATIVO

CATEGORIA C

PROFILO PROFESSIONALE

OBIETTIVI STRATEGICI E GESTIONALI DELLA STRUTTURAD | APPARTENENZA

OBIETTIVI INDIVIDUALI PESO Risultato Risultato Valutazione PUNTI
DEL VALUTATO % Atteso effettivo

0

0

0
GRADO RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI (X peso x punti)

Per valutare il grado di conseguimento di ciaschietivo assegnato, viene utilizzata una scala di
valutazione che va dal valore minimo 0O al valoressirao 10:

da 0 a 5: obiettivo non conseguito ovvero conseguito parzialmente, ma con risultati inadeguati;

6: obiettivo parzialmente conseguito;

7: obiettivo conseguito, con l'intervento e assistenza del superiore;

8: obiettivo conseguito secondo le attese;

9: obiettivo conseguito in autonomia, applicandcel proprie competenze e conoscenze

10: obiettivo pienamente conseguito, con risultaguperiori alle attese

Per assegnare il punteggio risultato intermeeiativo agli obiettivi raggiunti viene utilizzata scala:

Se “punteggio medio " >0=9 punteggio = 100
Se “punteggio medio " >0=8 e <9 puntgmp = 90
Se “punteggio medio " >0=7 e < 8 punteggio = 75
Se “punteggio medio " >0=6e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio medio " < 6 pteggio =0



PESO | VALUTAZIONE PUNTI
FATTORI PPROFESSIONALI E % 0-10
COMPORTAMENTALI DEL VALUTATO
e Capacita di svolgere i compiti nel rispetto dgi 15 0
tempi previsti
e Competenza: applicazione delle conoscenze e 0
capacita di svolgere i compiti assegnati con 15
perizia e qualita necessaria
e Gestione delle priorita: capacita di seguire 0
I'ordine di importanza delle attivita 10
e Autonomia operativa 5 0
e Impegno e capacita di dare impulso e 15 0
motivazione al proprio lavoro
e Relazioni interne e rapporti con l'utenza 15 0
e Flessibilita: propensione alladattamento e a] 10 0
cambiamento professionale e/o organizzativio
e Disponibilita: grado di collaborazione spirito 0
di servizio e dedizione al lavoro 15
VALUTAZIONE INTERMEDIA SULLE 100 - 0
COMPETENZE

Per assegnare il_risultato intermedielativo alle competenze professionali e comportdaie viene
utilizzata la seguente scala:

Se “punteggio complessivo” >0=9 punteggio = 100

Se “punteggio complessivo” >0=8 e < 9 punteggio = 90

Se “punteggio complessivo” >0=7 e < 8 punteggio = 75

Se “punteggio complessivo” >0=6 e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio complessivo” < 6 punteggio =0

ESITO FINALE PESO RISULTATO RISULTATO
% INTERMEDIO PONDERATO

VALUTAZIONE OBIETTIVI

VALUTAZIONE COMPETENZE
PROFESSIONALI E COMPORTAMENTALI

TOTALE 100%

LA DETERMINAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE E’ DATO DA L SEGUENTE ALGORITMO DI
CALCOLO:

( Premio potenziale x Risultato ponderato)/100

| DIPENDENTI CHE NON RAGGIUNGONO UNA VALUTAZIONE PARI ALMENO A 60/100 NON
PARTECIPANO AD ALCUNA EROGAZIONE DI SALARIO ACCESSRIO




Data valutazione

IL VALUTATORE

Eventuali osservazioni del valutatore:

Data

IL VALUTATO per presa visione



Allegato 5 c) SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE

PER LA PERFORMANCE INDIVIDUALE E MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI
(art. 17 comma 2 — punto a) — CCNL 1.4.1999)

SETTORE

SERVIZIO E/O UFFICIO

NOME E COGNOME

ANNO VALUTATIVO

CATEGORIA D

PROFILO PROFESSIONALE

OBIETTIVI STRATEGICI E GESTIONALI DELLA STRUTTURAD | APPARTENENZA

OBIETTIVI INDIVIDUALI PESO Risultato Risultato Valutazione PUNTI
DEL VALUTATO % Atteso effettivo

0

0

0
GRADO RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI (X peso x punti)

Per valutare il grado di conseguimento di ciasclbetivo assegnato, viene utilizzata una scala di
valutazione che va dal valore minimo 0 al valoressiao 10:

da 0 a 5: obiettivo non conseguito ovvero conseguito parzialmente, ma con risultati inadeguati;

6: obiettivo parzialmente conseguito;

7: obiettivo conseguito, con l'intervento e assistenza del superiore;

8: obiettivo conseguito secondo le attese;

9: obiettivo conseguito in autonomia, applicando le proprie competenze e conoscenze;

10: obiettivo pienamente conseguito, con risultati superiori alle attese;

Per assegnare il punteggio risultato intermeeiativo agli obiettivi raggiunti viene utilizzata seguente
scala:

Se “punteggio medio " >0=9 punteggio = 100
Se “punteggio medio " >0=8 e <9 puntgmp = 90
Se “punteggio medio " >0=7 e < 8 punteggio = 75
Se “punteggio medio " >0=6e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio medio " < 6 pteggio =0



FATTORI PPROFESSIONALI E
COMPORTAMENTALI DEL VALUTATO

PESO
%

VALUTAZIONE

PUNTI

Rispetto dei tempi di procedura: cura della
programmazione e controllo dei tempi di
esecuzione delle attivita

10

Competenza: applicazione delle conoscenze e

capacita di svolgere i compiti assegnati con
perizia e qualita necessaria

15

Gestione delle priorita: capacita di seguire
I'ordine di importanza delle attivita

15

Autonomia operativa: capacita di gestire i
compiti assegnati in modo indipendente,
individuando le situazioni in cui l'intervento
del superiore risulta necessario

10

Impegno e capacita di dare impulso e
motivazione al proprio lavoro e a quello dei
colleghi

10

Relazioni interne e rapporti con l'utenza

20

Flessibilita: propensione all’adattamento e 4|
cambiamento professionale e/o organizzatiyf

o

10

Disponibilita: grado di collaborazione spirito
di servizio e dedizione al lavoro

10

VALUTAZIONE INTERMEDIA SULLE
COMPETENZE

100

Per assegnare_il risultaititermediorelativo alle competenze professionali e comportaaieviene
utilizzata la seguente scala:

Se “punteggio complessivo” >0=9 punteggio = 100

Se “punteggio complessivo” >0=8 e < 9 punteggio = 90

Se “punteggio complessivo” >0=7 e < 8 punteggio = 75

Se “punteggio complessivo” >0=6 e < 7 punteggio = 50

Se “punteggio complessivo” >0=5e < 6 punteggio = 25

Se “punteggio complessivo” < 5 punteggio =0

ESITO FINALE % PESO RISULTATO RISULTATO
INTERMEDIO PONDERATO

VALUTAZIONE OBIETTIVI

VALUTAZIONE COMPETENZE

PROFESSIONALI E COMPORTAMENTALI

TOTALE 100%

LA DETERMINAZIONE DEL PREMIO INDIVIDUALE E’ DATO DA L SEGUENTE ALGORITMO DI
CALCOLO:

( Premio potenziale x Risultato ponderato)/100

| DIPENDENTI CHE NON RAGGIUNGONO UNA VALUTAZIONE PARI ALMENO A 60/100 NON
PARTECIPANO AD ALCUNA EROGAZIONE DI SALARIO ACCESSRIO




Data valutazione

IL VALUTATORE

Eventuali osservazioni del valutatore

Data

IL VALUTATO per presa visione



