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Titolo | - Aspetti generali

Art.1 - Oggetto

1.

2.

Le disposizioni contenute nel presente regolamemstituiscono il sistema di misurazione e
valutazione della performance, adottato in attuszidell'art. 7 del D.Igs. 150/2009.

Il presente Regolamento attua le disposiziomiriicipio richiamate dagli articoli 16 e 31 del @l
150/2009 e ogni disposizione di legge dalla quaseeshdono prescrizioni rilevanti ai fini della
valutazione della performance organizzativa e iddiale.

Art. 2 - Principi general

1. 1l Comune misura e valuta la performance coninfento al suo complesso, alle unita organizzative
in cui si articola e ai singoli dipendenti, secomdadalita conformi alle norme di legge, alle dirett
impartite dal Dipartimento della Funzione pubbleca quanto disposto con il presente Regolamento.

2. Il Comune promuove il merito e il miglioramentelld performance organizzativa e individuale,
secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzandtipendenti che conseguono le migliori
performance attraverso I'attribuzione selettivéndentivi economici e di carriera.

3. E vietata la distribuzione indifferenziata o autlase di automatismi di incentivi e premi collegat
alla performance in assenza delle verifiche e datlestazioni sui risultati effettuate in base alle
disposizioni del presente Regolamento.

4. |l rispetto delle disposizioni del presente Ragwnto & condizione necessaria per I'erogazione di
premi legati al merito ed alla performance.

Art. 3 - Finalita
1. La valutazione delle performance e condizioneessaria ed e rilevante ai fini dell’erogazione dei

premi e degli incentivi, incluso il trattamentoriiutivo legato alla performance, del riconoscineent
delle progressioni economiche, dell'attribuzione uicarichi di responsabilita, incluso il
conferimento di incarichi dirigenziali e di posin® organizzativa.

Art. 4 - Trasparenza

1.

2.

3.

In attuazione delle disposizioni del d.lgs. 3320 'Ente adotta modalita e strumenti di
comunicazione che garantiscono la massima traspadgile informazioni concernenti ogni fase del
ciclo di gestione della performance. A tal finerte pubblica sul proprio sito istituzionale, in
apposita sezione di facile accesso e consultazider@eminata “Amministrazione trasparente”, il
Piano e la Relazione sulla performance nonchépaiipdi monitoraggio intermedio e le relazioni
dellOIV.

Sul sito istituzionale dellEnte deve essere,ltirp pubblicato ogni ulteriore documento e
informazione richiesti dalla normativa nazionalgente in materia o dal presente regolamento.

In caso di mancato assolvimento degli obblighpalbblicazione di cui al presente articolo e fatto
divieto di erogazione della retribuzione di ristdtai responsabili degli uffici coinvolti.

TITOLO Il - Ciclo di gestione della performance

Art. 5 — Definizione

1.

Ai fini dell’attuazione dei principi generali dui all'articolo 2, 'Ente sviluppa, in maniera geate
con la programmazione finanziaria e di bilanciajdlo di gestione della performance.

Il ciclo di gestione della performance vienevaitb annualmente con lI'approvazione del Piano della
performance e si conclude con I'approvazione elaalbne della Relazione sulla performance e con
la formalizzazione definitiva delle valutazioni iadluali.
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Art. 6 — Fasi e tempi del ciclo della performance

1. Le fasi del Sistema si articolano in stretta @ssione con il ciclo di gestione della performance,
come segue:

a.

sulla base degli indirizzi strategici e dei peygmi da realizzare per ogni missione contenuti
nel DUP, la Giunta definisce, sentito il Segretdgienerale, gli obiettivi attesi strategici di
durata triennale e quelli operativi, assegnandi@iarie strutture e ai singoli Dirigenti;
il Segretario Generale e i Dirigenti definiscogb indicatori di ciascun obiettivo e
stabiliscono la pesatura degli stessi;
la Giunta approva il Piano della Performance mp@sta del Segretario Generale entro e
non oltre il 31 gennaio di ogni anno, quale partedrante del P.E.G il cui processo di
formazione é disciplinato dal vigente regolameritgente di contabilita dell’Ente;
ciascun Dirigente espone ai collaboratori detlgppa struttura gli obiettivi esecutivi posti
alla stessa, assegnando, attraverso specifici ntodiezondivisione, gli obiettivi a gruppi o
a singoli, con la definizione degli indicatori;
ciascun Dirigente monitora I'andamento dellevidtiper il conseguimento degli obiettivi,
segnalando con la massima tempestivita le dificioisorte per il pieno conseguimento degl
obiettivi;
I'U.O.A. Segreteria Generale rendiconta alla @Gue all'Organismo Indipendente di
Valutazione la gestione per stati di avanzamengdi abiettivi esecutivi di P.E.G. e Piano
Performance, mediante specifici report, alle setjiseadenze:

» entro il 31 luglio, in occasione della rilevazionello stato di attuazione dei

programmi del riequilibrio di bilancio (monitoraggi
* entro il mese di febbraio dell'anno successivo a&llQuoggetto di valutazione
(reportistica finale).
L'Organismo Indipendente di Valutazione ed i @eriti svolgono le valutazioni di propria
competenza, secondo quanto previsto dal presegiad®aento;
la Giunta Comunale approva la Relazione sullfoReance (entro il 31 maggio dell’'anno

successivo).
L'Organismo Indipendente di valutazione valid&Rlkgazione sulla Performance (entro il 30
giugno dell’anno successivo)

Art. 7 — Il piano della performance

1.

Al fine di assicurare la qualita, comprensibilgd attendibilitd dei documenti di rappresentazione
della performance, la Giunta comunale approva,oeatnon oltre il 31 gennaio, un documento
programmatico triennale, denominato Piano delldop@ance, definito in collaborazione con i

vertici del’lamministrazione, secondo gli indirizenpartiti dal Dipartimento della funzione pubblica

e che individua gli indirizzi e gli obiettivi stredjici ed operativi in coerenza con i contenuti, gli
strumenti e il ciclo della programmazione finaniziae di bilancio. Il piano della performance

costituisce una sezione del Piano esecutivo diagest

Nel caso di differimento del termine di approes& del bilancio e conseguentemente del piano
esecutivo di gestione, viene approvato un Pianta gedrformance stralcio che, con le necessarie
rimodulazioni, confluira nell’apposita sezione &elg come previsto dal primo comma.

Gli obiettivi strategici, da utilizzare ai finiela misurazione della performance organizzativa,
vengono individuati tra quelli previsti dalla sezéo strategica del Documento unico di
programmazione con le opportune integrazioni infiiive necessarie per la misurazione.

Gli obiettivi operativi, da utilizzare ai fini dell misurazione della performance organizzativa,
vengono individuati tra quelli previsti dalla sezéo operativa del Documento unico di

programmazione, salvo eventuali integrazioni ner@sger garantire la piena copertura di tutte le
unita organizzative e previo ampliamento dell’ofigitd degli obiettivi strategici.
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5. Gli obiettivi strategici ed operativi, che costiicono parte integrante del Piano della performanc
vengono adeguatamente misurati attraverso oppoitdicatori in modo da rispettare i requisiti
propri degli obiettivi di performance come indivatudall’art. 5 del Decreto 150/2009. Nell’ambito
delle missioni e dei programmi nei quali sono dfasgi vengono identificate le risorse finanziare.

6. Il Piano della performance individua, nellambitel programma di mandato, gli obiettivi strategici
ed operativi e definisce, con riferimento agli etwefinali ed intermedi ed alle risorse, gli irgditori
e i valori target per la misurazione e la valutaeiaella performance del’amministrazione e delle
unita organizzative, nonché gli obiettivi individuassegnati al Segretario comunale e ai dirigenti.

7. Il Piano della performance comprende:

a) gli obiettivi strategici, che fanno riferimentd arizzonti temporali pluriennali e sono correlati
alle priorita politiche dellamministrazione;

b) gli obiettivi operativi, con valenza annuale, eagtati alle singole unita organizzative in cui si
articola I'Ente;

c) gli obiettivi individuali annuali del Segretarm@munale e dei dirigenti.

o

Il piano della performance definisce le modatitamisurazione e valutazione della performance
generale di Ente, secondo quanto stabilito dall@rt

9. In coerenza con il Piano della performance sosgegnati annualmente, dai titolari del potere
valutativo, gli obiettivi al personale non dirigent

10. Eventuali variazioni durante l'esercizio deglbiaitivi e degli indicatori della performance
organizzativa e individuale sono tempestivamergerite all'interno del Piano della performance in
presenza di eventi oggettivamente imprevedibilivecessivi all’approvazione del Piano o in
relazione ad un cambiamento dell’'assetto organizzatdel quadro delle risorse finanziarie. In ogni
caso le eventuali rimodulazioni del Piano devongers completate entro il 31 luglio di ciascun
anno.

11. La mancata adozione del Piano della performansgtuisce condizione ostativa all’erogazione di
premi e incentivi a qualsiasi titolo e in relazicamkogni tipologia di incarico.

12. In caso di incompleta adozione del Piano deliefopmance e fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato ai responsabili di unitéganizzativa che risultano avere concorso alla
incompleta adozione del Piano, per omissione @iaerell’adempimento dei propri compiti.

13. Nelle more dell’'approvazione e validazione délelazione sulla performance relativa all'anno
precedente, i sistemi di rilevazione interni focoiso i valori iniziali, disponibili al momento dall
definizione dei target, salvo recepire successivaenéa rispettiva rideterminazione proporzionale
sulla base dei risultati validati.

14. Gli obiettivi di performance devono rispettareequisiti previsti dall’art. 5, comma 2, del D.gs
150/20009.

Art. 8 — la Relazione sulla performance

1 Al fine di assicurare la qualita, comprensibilitd attendibilita dei documenti di rappresentazione
della performance, la Giunta comunale adatiprovaogni anno, entro il 31 maggio, un documento
denominato Relazione sulla performance.

2 La relazione sulla performance viene elaboratabdee ai dati di monitoraggio degli obiettivi
strategici e operativi, dalle strutture di govemel ciclo della performance con il concorso dei
responsabili delle unita organizzative di vertice.

3 La Relazione sulla performance fornisce:

a) un indicatore sintetico della performance gereetaEnte;

b) un indicatore sintetico del grado di raggiungitoedegli obiettivi operativi per ogni unita
organizzativa di primo livello;
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C) per ogni obiettivo strategico un indicatore diote del grado di raggiungimento per ciascun
obiettivo strategico misurato attraverso gli indicadi impatto o secondo le diverse modalita
previste dal Piano della performance;

d) il grado di raggiungimento degli obiettivi indiduali del Segretario comunale e dei dirigenti;
e) ogni utile indicazione per motivare le ragiongliecostamenti.

4. La Relazione sulla performance e corredata dartrspttoriali distinti per categorie di interlootite
contenenti le informazioni di specifico interessmire un quadro classificatorio degli obiettevi
indicatori rispetto agli ambiti di misurazione elwazione della performance organizzativa di cui
all'art. 8 del D.Igs. 150/2009.

5. In caso di mancata adozione della Relazione paitéormance é fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato e di ogni altra formainitentivo o premio.

6. La relazione, adottata viene trasmessa immediatanatorganismo Indipendente di Valutazione
(OIV) affinché venga sottoposta a validazione eiitB® giugno, e successivamente approvata dalla
Giunta.

7. In caso di esito negativo della validazione elayaai rilievi critici dell’OIV siano superabili,d
relazione potra essere rielaborata ed approvatmannuova versione. La Relazione dovra essere
ritrasmessa all’'OlV per la validazione.

8. L'OIV puo decidere di sospendere la proceduraatidazione qualora dall’esame risultino criticita
che possano essere superate attraverso una mattifidacumento.

9. Nei casi previsti dai precedenti commi la relagigiapprovata viene nuovamente sottoposta all’ OIV
per la validazione.

10. Non sono in ogni caso sanabili le criticitaretate alla ritardata approvazione del piano.

11. La Relazione sulla performance fornisce ogttagéo utile per comprendere le modalita di cabcol
degli indicatori sintetici di performance.

Art. 9 — Performance generale di Ente

1. 1l Piano della performance definisce le modali@& misurazione della performance generale
dell’lamministrazione secondo una delle seguenticnyiz

a. La media ponderata del grado di raggiungimengdi dbiettivi strategici misurata attraverso
gli indicatori di impatto.

b. Il grado di raggiungimento degli obiettivi strgi@ misurata attraverso gli indicatori di
impatto e gli obiettivi operativi.

c. La individuazione di specifici indicatori e tatgeselezionati anche nellambito degli
indicatori di bilancio e/o degli indicatori utiliad per la misurazione degli obiettivi
strategici ed organizzativi e/o tramite il ricoraospecifici indicatori relativi alla salute
finanziaria, organizzativa.

d. La individuazione di specifici indicatori e tatg#e rappresentano al meglio la reputazione
dell’Ente anche in relazione al programma di mamdat

Art. 10 — Performance organizzativa

1. La performance organizzativa € il grado di raggiomanto degli obiettivi operativi assegnati ad
un’unitd organizzativa, comunque denominata, camgegattraverso l'azione delle medesime
strutture; gli obiettivi vengono individuati nelti#gbito della missione istituzionale dell’ente e dell
linee programmatiche di mandato, per la soddisfezidegli bisogni degli utenti e degli altri
stakeholder.

2. La misurazione e la valutazione della performancganizzativa avviene attraverso obiettivi
operativi misurati con un sistema di indicatori ievanza interna ed esterna, opportunamente
ponderati. Gli obiettivi operativi devono essererelati ai corrispondenti obiettivi del Documento
unico di programmazione. Il Piano della performapaé prevedere ulteriori obiettivi operativi al
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fine di garantire una completa copertura delle aurotganizzative anche ampliando l'area di
operativita degli obiettivi strategici.

w

Gli obiettivi rilevanti ai fini della misurazioneetla performance organizzativa sono individuati nel
Piano della performance, che é parte integrantdi@delo esecutivo di gestione, per ciascuna unita
organizzativa di primo livello, in un numero norfienore a tre.

4. La performance organizzativa tiene conto amletie misure di prevenzione della corruzione previs
dal corrispondente PTPC e delle misure finalizzateigliorare il livello di trasparenza previste dal
medesimo Piano. La percentuale di incidenza ditquesisure, che confluiscono in un unico
obiettivo operativo, & determinata annualmentePiho della performance. In assenza di specifiche
indicazioni & pari al 20% rispetto all'incidenzalldeperformance organizzativa. Il piano della
performance pud definire, in alternativa, quali unés debbano incidere sulla misurazione della
performance organizzativa e, se non gia previstb RIBEPC, ricondurle alle singole unita
organizzative.

5. La performance organizzativa viene misurat@liazione ad uno o piu degli ambiti previsti datl'a
del d.Igs. 150/2009.

7. Gli obiettivi, strategici e operativi, sono cldissiti con riferimento agli ambiti di misuraziore cui
al precedente comma, in relazione ai quali i doatmei rappresentazione della performance
rendono conto delle modalita di coinvolgimento detikeholder.

Art. 11 — Performance Individuale del Segretario cmmunale
1. La performance individuale del Segretario comeimalrappresentata dall’esito della valutazione
individuale come disciplinata dal presente articolo

2. Nellipotesi in cui il Segretario Generale estreisclusivamente le funzioni previste dall’art. 97
comma 4 lettere a), b) e c) la valutazione dellfopmance individuale é collegata:

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali amessi alle funzioni proprie del Segretario
comunale e agli eventuali incarichi aggiuntivi;

b. alla performance generale di Ente;

c. alle competenze professionali e manageriali dirates ed ai comportamenti organizzativi
richiesti per il piu efficace svolgimento delle filoni assegnate.

3. Nellipotesi in cui il Segretario Generale esgréiinzioni di responsabilitd di specifiche unita
organizzative in base all'art. 97 comma 4, lettdjadel D.lgs. 267/2000, la valutazione della
performance individuale € collegata:

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali amessi alle funzioni proprie del Segretario
comunale e agli eventuali incarichi aggiuntivi;

b. alla performance organizzativa di una o piu siretdi diretta responsabilita;
alla performance generale di Ente;

d. alle competenze professionali e manageriali diratess e ai comportamenti organizzativi
richiesti per il piu efficace svolgimento delle filoni assegnate;

e. alla capacita di valutazione dei propri collabatadimostrata anche attraverso una significativa
differenziazione dei giudizi.

4. |l peso degli elementi di valutazione di cui aneni precedenti e definito in allegato al presente
regolamento.
5. In sede di attribuzione degli obiettivi individua possibile integrare e specificare le declaratdei

comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

Art. 12 — Performance Individuale dei dirigenti
1. La performance individuale dei dirigenti e ragengtata dall'esito della valutazione individuale
come disciplinata dal presente articolo.
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Art. 13

La valutazione della performance individuale deigenti € articolata sui seguenti fattori di
valutazione:

a) performance organizzativa della unita organizaati diretta responsabilita;
b) performance generale dell’Ente;
c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuassegnati;

d) competenze professionali e manageriali dimos&dteomportamenti organizzativi richiesti per
il piu efficace svolgimento delle funzioni assegnat

e) capacita di valutazione dei propri collaboratdirnostrata anche attraverso una significativa
differenziazione dei giudizi.

Il peso degli elementi di valutazione di cui anani precedenti & definito in allegato al presente
regolamento.

La capacita differenziazione delle valutazinah si applica nel caso in cui il dirigente abbia
numero di dipendenti assegnati inferiore a 3; iestip caso il peso delle competenze professionali e
manageriali e dei comportamenti organizzativi spi@na in misura proporzionale.

Nell'ipotesi in cui al dirigente venga affidatnterim di altre unita organizzative, si applida i
medesimo schema valutativo e verranno effettuaténté valutazioni. La retribuzione di risultato,
anche per le unita organizzative per le quali vieff@dato I'interim, € determinata secondo la
disciplina prevista dall’art. 5 del “Sistema di w&lzione della posizione dei dirigenti” approvatm c
deliberazione della Commissione Straordinaria 2.d&1 01/08/2019.

In sede di attribuzione degli obiettivi individua possibile integrare e specificare le declaratdei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

— Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa

La performance individuale dei titolari di posiaé organizzativa e rappresentata dall’'esito della
valutazione individuale come disciplinata dal preeearticolo.

La valutazione della performance individuale titelari di posizione organizzativa é articolata su
seguenti fattori di valutazione:

a) performance organizzativa della unitd organizaatli diretta responsabilita o, in assenza di
specifici obiettivi operativi, dell’'unita organiztrea di livello superiore;

b) performance generale dell'Ente;

¢) grado di raggiungimento degli obiettivi indiveluassegnati;

d) competenze professionali e manageriali dimasteadi comportamenti organizzativi richiesti per
il piu efficace svolgimento delle funzioni assegnat

Il peso degli elementi di valutazione di cui anani precedenti & definito in allegato al presente
regolamento.

Nell'ipotesi in cui al titolare di posizionerganizzativa venga affidato l'interim di altre unit
organizzative, si applica il medesimo schema vauda verranno effettuate distinte valutazioni. La
retribuzione di risultato, anche per le unitd oigaative per le quali viene affidato l'interim, é
determinata secondo le regole contrattuali vigenti.

In sede di attribuzione degli obiettivi indivali € possibile integrare e specificare le dattare dei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni
assegnate.

Al fine di rendere quanto piu possibile omogeigmocesso valutativo, i Dirigenti, con il concors
del Segretario generale e il supporto metodologletfOIV, provvedono, preliminarmente, a
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definire, in ambito collegiale, ulteriori elemerdi dettaglio per l'ottimale discriminazione dei
comportamenti organizzativi e delle competenze guhg® dai titolari di posizione organizzativa.

Art. 14 — Performance individuale del personale

1.

La performance individuale del personale & regmrata dall’esito della valutazione individuale
come disciplinata dal presente articolo.

La valutazione della performance individuale gefsonale e articolata sui seguenti fattori di
valutazione:

a) performance organizzativa della struttura di aepanza;

b) grado di raggiungimento degli obiettivi individua di gruppo assegnati;
c) competenze dimostrate e comportamenti profedsemaganizzativi;

d) performance generale dell’Ente.

Il peso degli elementi di valutazione di cui amomi precedenti € definito in allegato al presente
regolamento.

Al fine di rendere quanto piu possibile omogeigmocesso valutativo, i Dirigenti, con il concors
del Segretario generale e il supporto metodologiletfOIV, provvedono, preliminarmente, a
definire, in ambito collegiale, ulteriori elemerdi dettaglio per l'ottimale discriminazione dei
comportamenti organizzativi e delle competenze guige dai dipendenti.

In sede di attribuzione degli obiettivi individua possibile integrare e specificare le declaiatdei
comportamenti professionali e organizzativi al fide tenere conto delle specifiche funzioni

assegnate.

TITOLO Il - La valutazione individuale

Art. 15 — La titolarita del potere valutativo

1.
2.

Il Segretario comunale e valutato dal Sindactasidse di una proposta formulata dall’OIV.

| dirigenti sono valutati dal Sindaco sulla bdsena proposta formulata dall’'OIV anche sulla base
degli elementi di giudizio forniti dal Segretari@@unale.

| titolari di posizione organizzativa sono vatutial Dirigente della struttura di assegnazione.

Nel caso in cui, per I'asimmetria temporale tramomento della valutazione e il periodo di
riferimento della medesima, il titolare del potswdutativo coincida con il valutato, la valutazione
viene effettuata dal Sindaco sulla base di unagstapformulata dall’OIV che tenga conto degl
elementi di giudizio forniti dal Segretario Comumal

Il dirigente valuta il personale non titolare gosizione organizzativa. Nel caso in cui la
responsabilita dell’unitd organizzativa di assegrez del dipendente sia affidata ad un titolare di
posizione organizzativa, quest’ultimo effettua pnaposta di valutazione al dirigente.

BN

Il personale che, nel corso dell'anno, vienefér@® in un’altra unita organizzativa € valutato
tenendo conto della percentuale di raggiungimeh814.2 degli obiettivi assegnatigli dal dirigente
responsabile dell’'unita organizzativa presso cuptestato I'attivita prevalente nel corso dell’anno
I medesimo personale, con riferimento alle compumte professionali ed ai comportamenti
organizzativi, viene valutato dal responsabile’deita organizzativa al quale il dipendente risulta
assegnato al 31 dicembre dell’anno di riferimestmtito il/i responsabile/i precedente/i rispetto a
periodo di lavoro svolto in altra/e unita organirzale.

Il personale proveniente da altri enti in posigiodi comando viene valutato dal responsabile
dell'unita organizzativa cui & assegnato.

10/25



8.

10.

Il personale proveniente da altri enti in posigali distacco o utilizzo funzionale viene valutdtd
responsabile dell’ente di provenienza cui risubaegnato, al quale verranno fornite le necessarie
informazioni dal responsabile della struttura ppdasgquale svolge la prestazione lavorativa.

Il personale assegnato ad altri enti in posizidindistacco o utilizzo funzionale, viene valutatal
responsabile dell’'unita organizzativa cui risulssegnato, che acquisira le necessarie informazioni
dal responsabile dell’'Ente presso il quale svoégeréstazione lavorativa.

Non si procede alla valutazione individuale engdbtesi in cui:
a. il dipendente abbia prestato servizio per uroperinferiore ad un trimestre;

b. il dipendente abbia prestato servizio per undugppriodi lavorativi tali da non garantire la
concreta possibilita di una valutazione secondgutizio, espresso con atto motivato, del
titolare del potere valutativo;

c. in tutti i casi in cui non si sia proceduto adegnazione degli obiettivi individuali e/o
all'individuazione degli indicatori relativi allanita organizzativa di assegnazione.

Art. 16 — Il processo valutativo

1.

Art. 17

4.

Entro 10 giorni dall'approvazione della Relaziau#la performance i titolari del potere valutatizvo
I'OIV avviano, per la parte di competenza, le pohae valutative, le quali devono concludersi entro
i successivi 30 giorni con la notifica delle relatischede finali di valutazione e con la formulagio
delle proposte di valutazione da parte dellOIV.

A tal fine i titolari del potere valutativo posso richiedere ai destinatati della valutazione
un’apposita relazione individuale con la quale ii@relementi utili in relazione a ciascun fattore
valutativo previsto per la specifica posizione.rhancata predisposizione della relazione nei termini
assegnati dal titolare del potere valutativo o’@&ll, verra valutato nell'ambito delle declaratorie

dei comportamenti professionali.

Qualora ai fini della valutazione della capaciiaifferenziazione delle valutazioni sia necegsari
effettuare prioritariamente la valutazione del peede non dirigente, I'OIV diramera apposite
istruzioni operative al fine di definire una croogia appropriata.

| titolari del potere valutativo e I'OIV possordfettuare un colloquio valutativo che é obbligaior
nella ipotesi in cui si prospetti una valutazionegativa. In questo caso il titolare del potere
valutativo e I'OIV trasmettono al destinatario dellalutazione un preavviso di valutazione negativa
con la finalita di raccogliere - entro 10 gg. datleezione del preavviso medesimo - ulteriori
elementi utili alla conclusione della valutaziolrequesta ipotesi il dipendente potra farsi assashé
colloquio da una persona di sua fiducia o dall'aesione sindacale cui ha aderito o conferito
mandato. Tra la data di adozione del preavviso @laydissata per lo svolgimento del colloquio
valutativo devono intercorrere almeno 3 gg..

— Valutazione negativa e procedure di coniazione

Si considera negativa una valutazione all’esitéadgliale non spetta alcuna premialita individuale e
verra valutata per le finalitd previste dall’arb-§uater, comma 1, letteragfsinquiesdel decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165/2001 quando s@@pagnata dalla valutazione negativa dello
specifico comportamento professionale correlatmailfficiente rendimento.

Entro 10 giorni dalla data della trasmissiondadstheda definitiva di valutazione, il valutatodpu
presentare al valutatore una richiesta di conadizz in forma scritta, necessariamente motivata e
circostanziata. Il valutatore decide entro 20 giamtamente ad un componente designato dall'OlV,
previo colloquio obbligatorio con il valutato. Nelaso di contrasto prevale la posizione del
componente dellOIV.

Ai fini della conciliazione il valutatore pud farassistere da una persona di sua fiducia o
dall’associazione sindacale cui aderisce o cordensandato.

Se la richiesta viene effettuata dal Segretaon@hale, la conciliazione viene effettuata da un
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Art. 18

collegio composto dall'OIV e dal Sindaco. In casocdntrasto prevale la posizione dellOIV
espressa a maggioranza.

Se la richiesta viene effettuata da un dirigefdeconciliazione viene effettuata da un collegio
composto da un componente designato dall’OlV, @gr&ario generale e dal Sindaco. Il collegio
decide a maggioranza.

— Misurazione e valutazione

Il valutatore pud discostarsi dagli esiti dellesmazioni dei fattori valutativi, previa adeguata
motivazione, quando il raggiungimento degli obigtsia stato condizionato dalla presenza:

a) di variabili esogene, oggettive, non controliabidal’lEnte o dal dirigente dell’'unita
organizzativa;

b) di variabili endogeneoggettive, non controllabili dal’lEnte o dal dirige dell’'unita
organizzativa;

c) di un alto grado di innovativita ed incertezzall'deea dei servizi presidiata dall’'unita
organizzativa di riferimento, atto a giustificanr@gaumisurazione meno meccanicistica.

Il valutatore puo discostarsi anche negativameati @siti delle misurazioni dei fattori valutatjvi
previa adeguata motivazione, quando il raggiungimetegli obiettivi sia stato influenzato dalla
carenza delle condizioni minimali degli obiettivi gerformance o dall’assenza di qualsiasi
indicazione circa il tendenziale miglioramento defjualita dei servizi in relazione alla specifica
situazione di contesto.

TITOLO IV - Gli istituti premiali

Art. 19 — Risorse destinate alla performance

1.

Le risorse destinate a premiare rispettivameatgdrformance organizzativa e la performance
individuale sono individuate nell’ambito dell’assehormativo e contrattale vigente nel rispetto dei
vincoli di finanza pubblica.

Art. 20 — Retribuzione di risultato del Segretariocomunale

1.

La retribuzione di risultato massima e la rekatikipartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgaativa, sono determinati secondo i criteri deffinit

in sede di contrattazione collettiva. Nelle moré ritlenovo contrattuale si applica la retribuzione d

risultato unica prevista dal vigente CCNL.

Sono previsti 4 livelli premiali, secondo la tabeltiportata in allegato, a ciascuno dei quali
corrisponde una percentuale della quota di retiimez di risultato destinata a remunerare la
performance individuale.

Art. 21 — Retribuzione di risultato dei dirigenti

1.

La retribuzione di risultato massima e la rektitpartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgzatiiva, sono determinati secondo i criteri definit

in sede di contrattazione collettiva. Nelle moré rifienovo contrattuale si applica la retribuzione d

risultato unica prevista dal vigente CCNL.

Sono previsti 5 livelli premiali, secondo la tabelliportata in allegato, a ciascuno dei quali
corrisponde una percentuale della quota di retidnez di risultato destinata a remunerare la
performance individuale.

In attuazione di quanto previsto dal CCNL si e, secondo quanto stabilito dalla contrattazione
decentrata, alla riduzione complessiva della remidne di risultato al fine di tenere conto dei

compensi e incentivi che specifiche disposizionilelige prevedano a favore dei dirigenti che
svolgono attivita particolari definite dalla legge.
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Art. 22 — Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa

1.

La retribuzione di risultato massima e la rektikipartizione in due quote per remunerare
rispettivamente la performance individuale e orgzatiiva, sono determinati secondo i criteri definit
in sede di contrattazione decentrata.

Al fine di tenere conto dei compensi e incentlie specifiche disposizioni di legge prevedano a
favore del personale che svolge attivita particadafinite dalla legge, la retribuzione di risutiat
spettante ai titolari di posizione organizzativaoitoposta a riduzione complessiva secondo quanto
previsto dall'art. 21, comma 4, del regolamentmuooale sugli incarichi di posizione organizzativa
approvato con deliberazione della Commissione 8tiaaria n. 241 del 31.10.2019.

Per la remunerazione della performance orgamizzatiene utilizzata la percentuale di sintesi
determinata, secondo le modalita previste dal pteseegolamento, come media aritmetica della
performance generale di Ente e la performanceuhdii organizzativa di diretta responsabilita.

In caso di conferimento di incarico di posizionganizzativa a personale utilizzato a tempo parziale
presso altri enti 0o presso servizi in convenzidneluse le Unioni di comuni, la retribuzione di
risultato complessiva massima erogabile viene piproonata sulla base della riduzione della
prestazione lavorativa.

Sono previsti 5 livelli premiali, secondo la tabeltiportata in allegato, a ciascuno dei quali
corrisponde una percentuale della quota di retidmez di risultato destinata a remunerare la
performance individuale.

La retribuzione di risultato spettante per gtidrichi ad interim viene erogata secondo le med=sim
modalita previste dal precedente comma in relazadlienporto massimo previsto per tale tipologia
di incarichi all’esito della corrispondente vallutage individuale.

La quota di retribuzione di risultato destinataemunerare la performance organizzativa viene
erogata tenendo conto dei medesimi livelli premgatielle medesime percentuali di cui al comma
precedente.

Art. 23 — Il premio individuale

1.

Il premio individuale al personale non titolarepdsizione organizzativa viene erogato a seguito
della valutazione della performance individualepadate del responsabile preposto alla struttura di
appartenenza.

Il premio individuale di base é quello minimo &aete nel caso di valutazione positiva, differatai
in virtu delle retribuzioni di base corrispondediie diverse categorie di inquadramento.

Sono previsti 5 livelli premiali a ciascuno deiadj corrisponde un moltiplicatore rispetto al prem
base come previsto dalla tabella riportata in alieg

Art. 24 — La premialita della performance organizzdiva

1.

Per la remunerazione della performance orgamzzatiene utilizzata la percentuale di sintesi
determinata, secondo le modalita previste dal ptessistema, come media aritmetica delle
performance generale di Ente la performance détfiorganizzativa di assegnazione.

Le risorse destinate a remunerate la performargamizzativa, individuate in applicazione deiemiit
generali definiti in sede di contrattazione inteiyeg sono distribuite tra le unita organizzative o
assimilate tenendo conto del numero di dipendessiegnati, della categoria di inquadramento, della
graduazione delle posizioni dirigenziali e del gradl rischio dei processi presidiati ai fini della
prevenzione della corruzione.

Rispetto alle risorse come determinate al purgcgrente I'entita effettiva delle risorse distiiidli

e calcolata in percentuale rispetto alla perforreamganizzativa della struttura che e rappresentata
dalla media aritmetica delle performance generaleEdte e della performance dell’unita
organizzativa, secondo le modalita previste dedgmee sistema.
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4. La determinazione dell’entita del premio spettaait singoli dipendenti viene effettuata secondo il
medesimo schema previsto per la premialita indafieludal responsabile della struttura di
assegnazione che ne dispone l'attribuzione.

Art. 25 — |l conferimento di incarichi di responsablita

1. 1l Comune favorisce la crescita professional@ @elsponsabilizzazione dei dipendenti ai fini del
continuo miglioramento dei processi e dei servitarti.

2. La valutazione individuale attestata dall'apptiome del sistema di misurazione e valutazione
costituisce criterio per l'assegnazione di incarighresponsabilita secondo parametri oggettivi e
pubblici.

3. Le valutazioni individuali rilevanti sono quelielative agli ultimi due periodi in relazione aiaji si
e concluso il procedimento di valutazione.

Art. 26 — Progetti obiettivo
1 Lamministrazione puo attivare specifici progetéimporanei destinando alla loro realizzazione
dipendenti appartenenti ad una o piu unita orgartiizz.

2 | progetti di cui al punto precedente sono partagerformance organizzativa delle unita coinvolte
e determinano una incentivazione specifica pertepganti al progetto.

3 | progetti di cui al primo comma sono finanziatnde risorse variabili di cui all'art. 67, comma 5,
lettera b) del CCNL 21 maggio 2018 e sono partegrante del Piano della performance del quale
costituiscono uno specifico allegato.

4 | progetti sono proposti da uno o piu dirigenti @ &egretario Generale e sono preventivamente
sottoposti ad un triplice meccanismo di verificall@l strutture interne competenti in base all'dsset
organizzativo vigente:

a. verifica della coerenza con le risorse variatiilcui all’art. 67, comma 5, lettera b) del
CCNL (Dirigente Settore Economico-Finanziario);

b. verifica della correttezza e della misurabiligghli indicatori, sulla credibilita dei target e
sul rispetto dei requisiti minimali degli obiettidi performance (Dirigente proponente
supportato dall'OlV);

c. verifica sulla identificazione del gruppo di lagadestinatario dell'incentivazione, la misura
e i livelli di incentivazione (Dirigente proponeite

5 | risultati, conseguiti attraverso i progetti dii @ primo comma, confluiscono delle Relazioneaull
performance e vengono unitariamente validati dd{l.O

6 La Validazione della Relazione sulla performancestiasisce condizione inderogabile per
I'erogazione delle incentivazioni previste dai petigobiettivo.

7 Il personale coinvolto nei progetti concorre alistibuzione delle risorse specificamente destimate
remunerare i risultati della performance organizaatdelle strutture di appartenenza con una
riduzione della quota spettante proporzionale tispe quanto spettante in virtu della partecipazion
ad uno specifico progetto obiettivo.

8 Un dipendente non pud partecipare a piu di un grogdiettivo per un medesimo periodo.

Titolo VI - Norme transitorie e finali

Art. 27 — Responsabilita
1. In ogni caso, e fermi restando gli adempimerftrimativi espressamente previsti dalla legge, dai
regolamenti, dalla contrattazione collettiva, nazie, decentrata ed integrativa, nonché dal present
regolamento, e fatto obbligo ai responsabili dsitatture in cui si articola I'Ente di provvederaa
costante, completa, tempestiva e puntuale collaimra con ['Organismo Indipendente di
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Valutazione e la struttura tecnica di supporto, pensentire la piena applicazione del presente
regolamento.

2. La mancata o intempestiva collaborazione e nilevai fini della misurazione e valutazione della
performance individuale ed é valutata nell’ambitellel specifiche declaratorie previste con
riferimento ai comportamenti professionali orgaaina.

Art. 28 - Norme finali
1. 1l presente regolamento entra in vigore a deoemlal giorno successivo alla pubblicazione albalb
pretorio on line e nella sezione Amministrazionasprarente del portale istituzionale

2. Le disposizioni del presente regolamento si apptica partire dal ciclo valutativo 2020, incluse le
norme procedurali. In particolare, le valutaziamdividuali rilevanti per le finalita di cui allar24
sono quelle poste in essere in applicazione delepte sistema di valutazione con decorrenza dal
ciclo valutativo 2020.

3. A decorrere dall’entrata in vigore del presenteotagento & abrogato ilRegolamento per
l'attuazione nel Comune di Lamezia Terme dei ppghgenerali dell’'ordinamento in materia di
misurazione, valutazione e valorizzazione dei té&uldegli uffici e del merito professionale dei
dipendenti, adottato con delibera di G.C. n° 554 del 14.002e ss.mm.ii..
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Allegati

Schema valutativo

. . PESO
FATTORE DI Segretario | o Tp'(t)os'gl)‘r’]'e PPEESRO PECS;? EER PER Cat.
VALUTAZIONE comunale(*) N : A/B
organizzativa | Cat. D
1. Performance organizzativa delld 30/0 40 35 30 15 15
struttura di appartenenza
2. Obiettivi individuali o di gruppo 30/40 20 20 10 15 -
3. Capacita di differenziazione dellg 5/0 5 5 - - -
valutazione
4. Competenze e comportamenti 35/40 25 30 55 65 80
professionali e organizzativi
5. Performance generale dell’Ente 10/20 10 10 5 5 5
Totale 100 100 100 100 100 100
(*) con o senza incarichi di responsabilita di spéfiche unita organizzative
Livelli premiali
a) Segretario comunale, Dirigenti e Posizioni orgaative
UG Valutazione Premialita
DA A
0 59 Negativa Nessuna retribuzione
60 70 Sufficiente 60% della retribuzione di risultato
massima prevista
71 80 Buona 80% della retribuzione di risultato
massima prevista
81 90 Ottima 90% della retribuzione di risultato
massima prevista
91 100 Eccellente 100% della retribuzione di risultato
massima prevista

a) Personale non titolare di posizione organizzativa

Diuntqum A Valutazione Premialita

0 59 Negativa Nessun premio individuale
60 70 Sufficiente Premio base(*)

71 80 Buona Premio base * 1,25

81 90 Ottima Premio base * 1,80

91 100 Eccellente Premio base * 2

(*) Il premio base & determinato per ciascuna categia di

corrispondenti e sulla base del numero dei dipendéirin ogni categoria di inquadramento

inquadramento, tenendo conto delle retribuioni tabellari
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Declaratorie competenze comportamenti professionaéi organizzativi

| comportamenti professionali e manageriali e i portamenti organizzativi richiesti per il piu effice
svolgimento delle funzioni del Segretario comuralgasato sui seguenti elementi di dettaglio chewan
integrati con quelli previsti per i dirigenti nell@otesi di incarichi di responsabile di unita orgaativa.

Elementi di dettaglio
Competenze professionali e manageriali e comportamg organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni — Segretario generale

Elementi di dettaglio Descrizione

Capacita organizzative e attenzione al risultato aCap di
coordinare l'azione
dei dirigenti nella
traduzione degl
indirizzi politici.
Capacita di misurardi
su risultati
impegnativi e
sfidanti e di portare
compimento quantI
assegnato,

Capacita di adattars
alle situazioni
mutevoli
dell'organizzazione
e delle relazioni d
lavoro allo scopo d
rendere coerentl
attivita e servizi corf
gli obiettivi
persequiti.

Adozione di
iniziative specifiche
finalizzate alla
individuazione e a
superamento di
problematiche
particolarmente
delicate,
particolarmente
rilevanti rispetto alla
reputazione
dellEnte e alla
qualita dei serviz
offerti.

17

Capacita di decisione, iniziativa ed autonomia Capacita di stimolare
la ridefinizione
innovativa dei
processi, di definirg
regole e modalita
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Competenze professionali e manageriali e comportamg organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni — Segretario generale

Elementi di dettaglio

Elementi di dettaglio

Descrizione

operative nuove
capacita di agire pe
ottimizzare attivita g

risorse, di
contribuire alla
crescita

dell'organizzazione.
Introduzione di

strumenti gestional
innovativi,
superamento  deg
schemi e delle pras
consolidate, capacit
di equilibrio tra
efficacia, efficienza ¢
legalita dell'azione
amministrativa,
capacita di equilibrig
tra  speditezza
garantismo.
Capacita di
intraprendere
iniziative  per il
miglioramento dellg

funzionalita e
dell'efficienza delle
strutture

amministrative,
anche attraverso
supporto alla
riprogettazione de
processi di lavorg

=

jog

1%

nell’ottica della
semplificazione.
Affidabilita Capacita di
rispondere alle
funzioni assegnatd
assumendosi I¢
proprie
responsabilita,
cogliendo e
avvisando per temp
su probabili

evenienze o0 S
fattori non previsti
che potrebberq
ostacolare il
perseguimento deg
indirizzi politici

|~}

Capacita di gestione delle relazioni

Miglioramento

continuo della
capacita di
rapportarsi con (gl
amministratori;

comunicazione €
capacita relazional

11%

con i dirigenti apicali
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Elementi di dettaglio

Competenze professionali e manageriali e comportamg organizzativi richiesti per il piu efficace

svolgimento delle funzioni — Segretario generale

Elementi di dettaglio

Descrizione

della
amministrazione.
Capacita di
instaurare  sinergi¢
con altre strutture
organizzative

ricercando il
vantaggio reciprocq
e identificando
interessi comuni.
Capacita di
migliorare

limmagine esterng
dellente attraversg
la propria attivita e/q

di influire
positivamente sulla
gestione dellg

relazioni con (i
interlocutori estern
dell’Ente.

Utilizzo e aggiornamento delle conoscenze tecniodegsional

Capacita di
sviluppare la propria
professionalita

allargando €
approfondendo le
proprie conoscenz
tecnico-professional

D

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione
degli obblighi
concernenti I
prestazione
lavorativa,  stabiliti
da norme legislative
0 regolamentari, d4l
contratto collettivo o
individuale, da atti €
provvedimenti
dellamministrazione
di appartenenzg,
quando risulti  dg
contestazioni formal
del titolare del potere
valutativo.

Prescrizioni normative

Violazione delle
disposizioni che
leggi o regolament
statali o regional
espressamente
dichiarano rilevanti
ai fini della
valutazione
individuale; le
disposizioni song
riferite ai soli
dirigenti, salvo che
sia diversamente
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Elementi di dettaglio
Competenze professionali e manageriali e comportamg organizzativi richiesti per il piu efficace
svolgimento delle funzioni — Segretario generale

Elementi di dettaglio

Descrizione

prevedono obbligh
specifici  rientranti

valutato.

specificato nelle
disposizioni  sopra
richiamate; si applica
alle  norme che

nella competenza dé

1)

Elementi di dettaglio
Competenze professionali e manageriali e comportamt organizzativi richiesti per il pit efficace
svolgimento delle funzioni — Dirigenti e posizionorganizzative

Elementi di dettaglio

Descrizione

Assunzione dresponsabilita/orientamento al risultato

Capacita absumersi responsabilita
dirette in funzione delle esigenze
dell'organizzazione, facendo propri gfi
obiettivi e i problemi connessi al processo
lavorativo della propria unita e dell’ente
nel suo complesso. Si intende inoltre |la
capacita di assicurare un elevato livello di
attivita e di indirizzare la propria attivita
professionale finalizzandola al
conseguimento degli obiettivi assegnati.

Gestione e sviluppo dei collaboratori

Capacita @nstare i componenti di un
gruppo a lavorare insieme in modo
efficiente ed efficace anche grazie
all'adeguata trasmissione di direttive e alla
capacita motivazionale e di risoluzione dgi
conflitti interpersonali.

Pianificazione e organizzazione

Capacita di piaarice programmare la
propria attivita individuando le urgenze e
I'ordine di priorita. Si intende inoltre 13
capacita di predisporre e coordinare |in
modo sistematico e funzionale il proprip
lavoro (o quello dei collaboratori), per
perseguire gli obiettivi prefissati con
efficacia ed efficienza, nel rispetto dei
tempi predefiniti.

Utilizzo e aggiornamento delle conoscenze tecnico-
professionali

Capacita di sviluppare la proprja

professionalita allargando e approfondendo

le proprie conoscenze techico-professionali.

Adattabilita al contesto lavorativo

Capacita di ms2 in contesti lavorativi
differenti sia dal punto di vista dei contenyti
(evitando tensioni) che del clina
organizzativo interno (evitando conflitti).

Flessibilita

Capacita di svolgere funzioni e compiti
differenziati  attingendo alle  proprie

competenze e a quanto acquisito in sgde

formativa e di addestramento

Capacita di lavorare in gruppo

Capacita di portareompimento i propr

obiettivi intesi quale parte di un complegso
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Competenze professionali e manageriali e comportamt organizzativi richiesti per il pit efficace
svolgimento delle funzioni — Dirigenti e posizionorganizzative

Elementi di dettaglio

Elementi di dettaglio Descrizione

piu articolato di finalita gestite all'intern
dell’'Unita organizzativa di riferimento o ip
collaborazione tra piu Unita organizzative

O

Insufficiente rendimento

Reiterata  violazione  degliobblighi
concernenti la prestazione lavoratiya,
stabiliti  da norme legislative D
regolamentari, dal contratto collettivo (o
individuale, da atti e provvedimenti
dellamministrazione  di  appartenenza,
quando risulti da contestazioni formali del
titolare del potere valutativo.

Prescrizioni normative

Violazione delle disposizioctie leggi o
regolamenti statali o} regiong|li
espressamente dichiarano rilevanti ai fini
della valutazione individuale; I
disposizioni sono riferite ai soli dirigenti,
salvo che sia diversamente specificato nelle
disposizioni sopra richiamate; si applica dlle
norme che prevedono obblighi specifici
rientranti nella competenza del valutato.

del comparto

Elementi di dettaglio
Competenze dimostrate, comportamenti
professionali e organizzativi— personale

Elementi di dettaglio

Descrizione

Utilizzo e aggiornamento
delle conoscenze tecnico-
professionali

Capacita di sviluppare la propria professionalitargando e approfondend
le proprie conoscenze tecnico-professionali

o

Capacita propositiva

Capacita di proporre in automonsoluzioni a problemi di natur|
organizzativa, gestionale e operativa

Capacita attuativa

Capacita di portare a compimgltobiettivi assegnati nel rispetto dei prof]
quali-quantitativi attesi e dei temi concordati

Grado di autonomia operatiy

a Capacita di assolvleefanzioni e ai compiti assegnati senza il comndin
confronto e riferimento con il responsabile delltanoperativa o con i
dirigente

Capacita di reporting

Capacita di resa del contlostato di attuazione degli obiettivi assegnati

Capacita di lavorare in
gruppo

Capacita di portare a compimento i propri obiettiviesi quale parte di u
complesso piu articolato di finalita gestite aliémo dell’'Unita organizzativg
di riferimento o in collaborazione tra piu Unitegganizzative

=

Flessibilita

Capacita di svolgere funzioni e compitiferenziati attingendo alle propri
competenze e a quanto acquisito in sede formatili@ddestramento

[¢)

Capacita di relazione

Capacita di relazionarsi imlmadeguato sia con gli utenti interni che con
interlocutori esterni all’ente

gli

Adattabilita al contesto
lavorativo

Capacita di inserirsi in contesti lavorativi diffati sia dal punto di vista d¢

contenuti (evitando tensioni) che del clima orgaatizo interno (evitandd
conflitti)

D

Insufficiente rendimento

Reiterata violazione deghblighi concernenti la prestazione lavorati
stabiliti da norme legislative o regolamentari, daintratto collettivo o
individuale, da atti e provvedimenti dellamminetione di appartenenz
gquando risulti da contestazioni formali del tit@atel potere valutativo.

a,

b
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Valutazione competenze comportamenti professionadi organizzativi

Ciascun elemento di dettaglio dei comportamentfgagionali e organizzativi viene valutato seconldo i
seguente schema:

Punteggio | Descrizione

0 Completamente assente Capacita/comportamento assente (o solo
previsto ma non attuato)

1 Insufficiente. Capacita/comportamento presente ma non efficace
(buona intenzione senza risultato)

3 Sufficiente. Capacita/comportamento presente ma efficace @emi
del 50% delle volte in cui viene messa in pratica

4 Buono/Ottimo. Capacita/comportamento presente ed efficace| per
almeno il 70% delle volte in cui viene messa irtipea

5 Eccellente Capacita/comportamento presente ed efficace lpwma il
90% delle volte in cui viene messa in pratica

Il punteggio assegnato viene successivamente oiaédcin base al peso di ciascun elemento nell’ torihel
peso complessivo dei comportamenti professionatganizzativi rispetto alla valutazione della peniance
individuale complessiva.

Agli elementi di dettaglio considerati per la valzibne viene assegnato un identico peso, salvancéede
di definizione del piano della performance non \&etao attribuito un peso differenziato in funziodella
valorizzazione dei comportamenti correlati agliathiassegnati.

Schede di assegnazione obiettivi

Assegnazione obiettivi ANNO

Settore/Unita
organizzativa

Responsabile

Cognome e nome ,

Categoria ,
Incarico
Fattore valutativo Pesd Dettagli
1. Performance organizzativa della << Obiettivi operativi (da Piano della performance)
struttura di appartenenza
. . <<obiettivo>> <<Indi i >>
2. Obiettivi individuali o di gruppo ob!ett!vo Indl_catorl_, valorl_ !n!z!al!, target
<<obiettivo >> <<Indicatori, valori iniziali, target>>
3. Comportamenti professionali e <<eventuale integrazione e specificazione delldatatorie>>

organizzativi

Note

Eventuali considerazioni del valutato

11l peso e quello previsto in relazione all'incariz@lla categoria di inquadramento
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Data ,
Firma
Valutatore

Firma Valutato (per presa
visione)
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Scheda di valutazione

Valutazione finale
ANNO

Settore/Unita
organizzativa

Valutatore

Cognome e
nome

Categoria ,
Incarico

Eventuali periodi di
assegnazione ad altri
settori

Fattore valutativo Pesé Misurazioné Valutazioné

1 Performance organizzativa della struttyira
di appartenenza

2 Obiettivi individuali o di gruppo

3 Capacita di differenziazione delle
valutazione

5 Performance generale dell’Ente

4 Competenze e comportamenti
professionali e organizzativi

4.1 0 1 3 4 5
4.2 0 1 3 4 5

0 1 3 4 5
4.X 0 1 3 4 5
TOTALE

Indicazioni di miglioramento

Eventuali considerazioni del valutato

Data

, Firma
Valutatore

21l peso ¢ quello previsto in relazione all'incaric@lla categoria di inquadramento
3Per la performance organizzativa e la performaeoeigle di Ente le percentuali sono quelle ristiltiadla relazione sulla performance

4La valutazione esprime il punteggio assegnato daltatore. Il punteggio massimo & quello corrisgorte al peso del corrispondente fattore
valutativo come previsto in relazione al ruolojimadiarico e alla categoria di inquadramento
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Firma Valutato (per
presa
visione)
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