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ORIGINALE

COMUNE DI CAMASTRA
(Provincia di Agrigento)

DELIBERA DELLA GIUNTA COMUNALE

DELIBERAN. "1 DEL {y- 2-2016

Approvazione schema regolamento di disciplina della
OGGETTO valutazione integrita e trasparenza della performance,

L’Anno DUEMILASEDICI addi “»{ del mese DICEMBRE alle ore Prﬁ Qe
seguenti in Camastra e nel Palazzo Municipale si é riunita la Giunta Comunale nelle
seguenti persone:

. Cascia Angelo Sindaco 1 /L}_\

. Urso Vincenzo V.Sindaco >A MQE

« Di Pasquali Sabrina Assessore }\ ( P y /(« &a l,\_/—\@

. Bonvissuto Biagio Assessore /5 M /}W .
« Sanfilippo Sabina Assessore QQJ&( MO SO X/LQ_ DﬂD

Partecipa alla seduta il Segretario Comunale Dott.ssa Clara Vittoria Triglia ai sensi dell’art.
52 della Legge n. 142/90 come recepita con L.R. n. 48/91.




LA GIUNTA COMUNALE

PRESA IN ESAME la proposta di deliberazione indicata in oggetto,
predisposta dal Segretario Comunale, che si allega al presente atto per
costituirne parte integrante e sostanziale;

RILEVATO CHE la proposta predetta risulta completa dei pareri espressi dai
soggetti di cui all’art.53 della L..142/90, recepito dall’art.1, comma 1, lett.i), della
L.R. 48/91;

VISTI:

La legge 142/90 e successive modifiche ed integrazioni cosi come recepita dalla
Legge Regionale 48/91, nel testo quale risulta sostituito dall’art.12 della legge
23.12.00, n.30;

I T.U E.L., approvato con D. Lgs. 267 del 18-08-2000;

La Legge Regionale n. 30 del 23/12/2000;
L’O.EELL.;

RITENUTO che la proposta sia meritevole di accoglimento,

RITENUTA la propria competenza ad adottare il presente atto;

AD UNANIMITA’ di voti resi in forma palese;

DELIBERA

Di approvare la superiore proposta, con la narrativa, motivazione e dispositivo di
cui alla stessa, che si allega al presente atto per farne parte integrante e

sostanziale.



PROPOSTA DI DELIBERAZIONE DA SOTTOPORRE ALLA GIUNTA

OGGETTO: APPROVAZIONE SCHEMA REGOLAMENTO DI DISCIPLINA DELLA
VALUTAZIONE INTEGRITA' E TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE

IL SEGRETARIO COMUNALE

PREMESSO:

- che con I’emanazione del D. Lgs 27.10.2009 n® 150, sono stati ridefiniti 1 principi generali della
disciplina della valutazione nonché il ciclo di gestione, i caratteri degli obiettivi, il sistema ¢ gli

ambiti di misurazione e valutazione della “performance”;

- che con Pemanazione del D. Lgs. 1 agosto 2011 n. 141 sono state apportate modifiche e integrazioni al
D.Lgs. n, 150/2009 ¢ all’art. 2 di tale Decreto viene modificato 'art. 19, c. 6, del D.Lgs. 150/2009
stabilendo che “Le disposizioni di cui ai commi 2 e 3 non si applicano al personale dipendente, se il
numero dei dipendenti in servizio nell'amministrazione non e' superiore a quindici e, ai dirigenti, se il
numero dei dirigenti in servizio nell'amministrazione non & superiore a cinque. In ogni caso, deve essere
garantita l'attribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico
accessorio collegato alla perfomance, in applicazione del principio di differenziazione del merito, ad una
parte limitata del personale dirigente e non dirigente™.

RICHIAMATA la delibera di Giunta Comunale n. 61 del 16/9/2005 con la quale sono stati
approvati i “Criteri generali per ’adozione del nuovo regolamento degli uffici e dei servizi;

VISTA la determinazione Sindacale n. 410 e s.m.i. con la quale sono stati istituiti i settori € i Responsabili
dei servizi;

CONSIDERATO che in applicazione del D.Lgs 150/2009 necessita integrare i principi  con norme
regolamentari proprie, che, integrino e adeguino quelle contenute nel Regolamento di Organizzazione degli
Uffici ¢ Servizi, approvato con delibera di Giunta Comunale n. 61 del 16/9/2005, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni; '

VISTO il testo di Regolamento, predisposto dalla struttura amministrativa, con il quale si
definiscono i criteri sulla programmazione ed organizzazione della performance, nonché suila
valutazione individuale;

RITENUTO dover procedere alla sua approvazione;

VISTI il D.1gs 267/2000, lo Statuto comunale, il vigente Regolamento di Contabilita , il D.Igs
165/2001;

PROPONE

1. Di approvare il “ Regolamento di disciplina della valutazione, integrita e trasparenza della
performance” nel testo allegato alla presente e di cui forma parte integrante e sostanziale,
composto dan® 12 articoli, con allegati i criteri All. “ A “e relative schede di valutazione sulla
Performance All.a), All.b) e AlL c).



2 Di dare informazione alle 00.SS. ai sensi dell’art.7 comma 1 del CCNL 1.4.199 delle
determinazioni assunte con il presente atto.

3. Di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile, stante 1’urgenza, ai sensi e per gl effetti
dell’art. 134, c. 4, del D.Lgs. n. 267/2000.

IL RESP. UNICO DEL PROCEDIMENTO

{ Sig.raﬁ%cfbemo ) IL SEGRETA COMUNALE
! AN
VAR ( Dott.ssa Cla a Triglia )

Ai sensi e per gli effefti delf'art.12 L.R. n. 30/2000, si ESPRIME PARERE FAVOREVOLE in ordine alle
regolarita tecnica.




AllL “A“

—
Criteri di valutazione

1. La valutazione della performance di unita organizzativa

La performance di unita organizzativa concerne |'orientamento della singola unita organizzativa al
raggiungimento degli obiettivi gestionali assegnati attraverso il piano esecutivo di gestione (PEG)
preventivo,

Gli ohiettivi indicati nel PEG consistono in obiettivi gestionali che vengono affidati all’apparato
amministrativo al fine di garantire una corretta gestione coerente con i principi di efficienza, efficacia ed
economicita. Come indicato nel manuale di gestione del PEG, nel proporre gli obiettivi, gli amministratori e i
titolari dei diversi centri di costo devono considerare che non € possibile individuare:

e obiettivi generici, per i quali non & stato individuato l'indicatore atteso o non sono state create le
condizioni per valutare in modo preciso 'attivita da svolgere;

s obiettivi corrispondenti ad adempimenti amministrativi obbligatori, salvo che sia evidenziata la
misura del miglioramento atteso;

e obiettivi di semplice destinazione della spesa, anziché di risultato atteso;

e obiettivi incoerenti con | programmi dell’Amministrazione o incoerenti con altri obiettivi espressi
dal medesimo o da altro centro di costo dell’ente;

e obiettivi privi di misura o con misure inidonee a registrare in modo oggettivo l'indicatore atteso.

I grado di raggiungimento degli obiettivi viene indicato all’interno del PEG a consuntivo, che di nerma viene
approvato dalle amministrazioni locali contestualmente al rendiconto della gestione. if PEG costituisce uno
strumento indispensabile per la valutazione del raggiungimento degli obiettivi in quanto al suo interno
viene indicato se sono stati raggiunti o meno gli obiettivi indicati nel PEG preventivo.

La valutazione del grado di raggiungimento della performance di unita organizzativa viene effettuata in
sede di processo di valutazione, sulla base delle risultanze PEG consuntivo, attribuendo i seguenti punteggi:

e Obiettivo non raggiunto: 0 punti

e (Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti

¢ Obiettivo raggiunto: 50 punti

s Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti

Il livello di eccellenza viene raggiunto nel caso in cui 'obiettivo & raggiunto con un particolare apporto
innovativo, una importante qualita delle azioni, in termini di esattezza, chiarezza, precisione e rispetto della
tempistica.




~

2. La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali

-2 competenze sono il patrimonio complessivo di qualita personali e conoscenze professionali che i
gipendenti posseggono e che vengono utilizzate per lo svolgimento delle prestazioni lavorative. E un
capitale, un bene valutabile, osservabile e migliorabile nel tempo attraverso processi di apprendimento e
sviluppo. Le competenze si traducono in comportamenti organizzativi individuali e sono tra loro
strettamente connessi. Tale valutazione ha Vobiettivo di valutare i comportamenti del dipendente in
relazione alle attese dell’organizzazione.

La suddetta valutazione ha, inaltre, la funzione di integrare il sistema di valutazione dei risultati, che:

s dovendo necessariamente basare |a valutazione su pochi obiettivi predefiniti alV'inizio del periodo
di programmazione, non potrebbe valorizzare in maniera esaustiva tutte le ulteriori attivita svolte
all'interno deil’organizzazione;

+ dovendo ricorrere a obiettivi che siano traducibili in risuiltati misurabili, non riuscirebbe a
evidenziare il contributo fornito da ciascuna unita di personale al raggiungimento degli obiettivi
stessi.

in questo contesto, risulta di fondamentale importanza per il buon funzionamento del sistema di
valutazione che i soggetti che hanno un ruclo attivo di valutazione effettuino una significativa
differenziazione dei giudizi dei comportamenti dei propri collaboratori.

La valutazione viene effettuata sulla base di categorie di comportamenti differenti in base al ruolo ricoperto
da ogni dipendente all'interno dell’ente, in particolar modo si distingue tra personale dirigenziale e
personale inquadrato nelle categorie,

La valutazione dei comportamenti del personale con qualifica dirigenziale avviene attraverso Y'analisi delle
seguenti tipologie:

capacita di guidare i collaboratori e leadership;

‘capacita di collaborare con i soggetti istituzionali interni ed esterni all’ente;
formazione e sviluppo professionale;

innovazicne dei processi organizzativi;

relazioni con i diversi portatori di interesse;

maodalita di programmazione, di utilizzo e di rendicontazione delle risorse assegnate;
capacita di individuare e risolvere i problemi;

tensione al risultato e alla gualita del lavoro.

BN DU R W e

A ciascun comportamento organizzativo sono associati quattro fasce di valutazione per ciascuna delle guali
sono definiti | corrispandenti descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere
per raggiungere un determinato punteggio, ossia:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;
2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;
3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;
4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.

Il dettaglio di ogni comportamento organizzativo & contenuto neil’allegato a) “Dizionario dei
camportamenti organizzativi del personale dirigenziale”.




4, Schema riepilogativo degli elementi oggetto di valutazione '

Elemento oggetto di Documento di pianificazione Doaumémo di rendicontazione | Sealadivalutazione

valutazione

Performance organizzativa
dell’ente

Performance di unita
organizzativa

Comportamenti organizzativi
individuali




1. Ladefinizione e il calcolo del punteggio di risultato

bar ottenere il punteggio finale del dipendente devono essere effettuati i seguenti passaggi fondamentali:

H

attribuzione di un punteggio di risultato in funzione del raggiungimento degli obiettivi di performance
dell’ente {a). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti | punteggi ottenuti per i diversi

obiettivi ed assume un valore compreso tra 0 e 100;

attribuzione di un punteggio in funzione della valutazione della performance di unita organizzativa sulla
base degli obiettivi di PEG (B). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi

ottenuti per i diversi obiettivi ed & un valore compreso tra 0 e 100;

attribuzione di un punteggio di risultato in funzione della valutazione dei comportamenti {y). Tale
punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi comportamenti

organizzativi ed & un valore compreso tra 0 e 100;

calcolo del punteggio totale individuale. Viene calcolato effettuando la media ponderata dei punteggi di
a, B e y, secondo le pesature attribuite alle diverse figure professionali come nella tabella sottostante.

Tabella 1) Pesatura degli elementi oggetto di valutazione per i diversi ruoli professionali

. ) ) Segretario e Responsabile
Elementi oggetto di valutazione " ) . Personale
Dirigente di servizio
O valutazione della performance arganizzativa dell’ente ~ 50% 20% 20% I
B valutazione della performance di unita organizzativa 30% 50% 30% J
Y valutazione dei comportamenti organizzativi individuali 20% 30% 50% J
TOTALE 100% 100% 100% |

La valutazione si esprime in centesimi ed & considerata positiva se pari ¢ superiore a 50 centesimi. La
valutazione del personale inferiore a 50 centesimi comporta la mancata corresponsione della retribuzione
di risultato.

Fatto salvo il principio generale per cui ogni dipendente & coinvolto nel raggiungimento degli obiettivi di

performance organizzativa dell’'ente {a) e nel raggiungimento degli obiettivi di performance di unita

organizzativa (P}, nel caso in cui un soggetto non venga valutato su uno o entrambi di questi due elementi,
il relativo peso percentuale & sommato al peso percentuale della valutazione dei comportamenti
organizzativi individuali (y).

Le modalita di calcolo del punteggio i diversi ruoli professionali

il metodo di calcolo per ciascun soggetto sara il seguente:
1. punteggio totale del segretario e del dirigente = [ (a*S0) + (B+30) + (y«20) ]/ 100
2. punteggio totale dei responsabili di servizio = [ {a®20) + (B*50} + (y*30)]/ 100

3.

punteggio totale del personale = [ {*20) + {B*30) + (y*50) ] / 100



2. Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio
.2 valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei comportamenti organizzativi adottati determina un
curteggio di risultato, sulla base del quale viene attribuito il trattamento economico accessorio (o
retribuzione/salario di risultato), in funzione delle fasce di punteggio e in proporzione alla durata del

rapporto di lavoro.

it yalore del salario di risultato attribuibile a ciascun dipendente & quantificato, per il personale dirigenziale
e per il personale delle categorie, rispettivamente dall’articolo 62 (Retribuzione di risultato) del testo unico
delle disposizioni contrattuali di primo livello relative alla dirigenza del comparto unico della Regione Sicilia,
e dall'articolo 135 (Salario di risultato) del testo unico delle disposizioni contrattuali economiche e
normative delle categorie del comparto unico della Regione Sicilia.

L'erogazione del compenso incentivante del personale dipendente (dirigenza e categorie) verra effettuata
in funzione di fasce determinate dal punteggio ottenuto nella valutazione come risulta dalla seguente
tabella:

Fascia def punteggio di | % compenso erogato
risultato conseguito
<50 0%
>50 e <60 60%
>60e <70 70%
>70 e <80 80%
>80 e <90 20%
>90 e £95 95%
>95 100%

Per i dipendenti delle categorie il fondo per il salario di risultate verra distribuito sulla base della votazione
conseguita, della percentuale del rapporto di lavoro e del periodo di servizio.

Inoltre, ogni singolo ente ha la facolta di definire una pesatura in funzione delle diverse posizioni
economiche di appartenenza (A, B1, B2, B3, C1, C2, D).




Au,/zu)

Comune di CAMASTRA

Allegato a)
SCHEDA TIPO DI ANNO
VALUTAZIONE DEL 201

SEGRETARIO COMUNALE -

Nome e cognome:

Descrizione dell’incarico del segretario Comunale

Durata dell'incarico: dal __/__/ al [ /
Sedi di segreteria convenzionate: [J si [Jno

Ente capofila e percentuale di convenzionamento:

Enti convenzionati e percentuali di convenzionamento:
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Criterio di valutazione n. 1
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

T
. INDICATORE DI RISULTATO
N. OBIETTIVO DESCRIZIONE DELL'OBIETTIVO RISULTATO RISULTATO ATTESO RAGGIUNTO PUNTEGGIO
1 _
2
.
3
4
5
TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [a

(totale / numero obiettivi)

LEGENDA

Per ogni obiettivo devono essere descritti | seguenti elementi:

descrizione dell’obiettivo: descrivere brevemente 'obiettivo indicato nel piano della performance;

indicatore di risultato: descrivere Vindicatore numerico che & stato individuata per la determinazione dell'obiettivo;

risultato atteso: indicare il risultato atteso indicato nel piano defia performance;

risultato raggiunte: indicare il risultato che € stato effettivamente conseguito e che & stato riportato nella relazione al piano della performance;
punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dellobbiettivo, secondo Ia scala:

- Obiettivo non raggiunto: G punti

- Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti

- Obiettivo raggiunto: 90 punti

- Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti.
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Criterio di valutazione n. 2
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DI UNITA ORGANIZZATIVA

MA /P DICATOR ULTAT
N. OBIETTIVO PROGRAMMA / PROGETTO / DESCRIZIONE INDICATORE D! RISULTATO ATTESO RRAIZG!UN% PUNTEGGIO

CENTRO DI COSTO DELL'OBIETTIVO RISULTATO

1
: f —
4 I
—i— ! I | j
TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [B]

(totale / numero obiettivi}

LEGENDA
Per ogni obiettivo devono essere descritti | seguenti elementi:

*  programma/progetto/centro di coste: indicare il numero e la descrizione del programma, progetto o centro di costo all'interno del quale & inserito V'obiettivo di unita

organizzativa;

s descrizione dell’obiettivo: descrivere brevemente I'obiettivo che si vuole raggiungere;

+ indicatore di risultato: descrivere I'indicatore numerico che s’intende utilizzare per la determinazione del risultato;
e risultato atteso: indicare il risultato che si pensava di conseguire al momento dell’adozione del PEG;
*  risultato raggiunto: indicare il risultato che & stato effettivamente conseguito;
+  punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dell’ obbiettivo, secondo Ia scala:
- Obiettivo non raggiunto: O punti
- Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti
- Obiettivo raggiunto: 90 punti

" - Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti.
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Criterto «l vislutazione n. 3
VALUTAZIONI DEFCOMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI INDIVIDUALI

Ad ogni comportamento organizzativo deve essere associato un punteggio, secondo la seguente scala:

Prima fascia: punteggio da 0 a 25;
Seconda fascia: punteggio da 26 a 50;
Terza fascia: punteggio da 51 a 75;

Quarta fascia: punteggio da 76 a 100

Per un'analisi delle singole competenze consulta il “Dizionario delle competenze del personale dirigenziale”.

Comportamenti organizzativi del personale inquadrato nelle catagorie

CAPACITA DI GUIDARE | COLLABORATORI E LEADERSHIP

Punteggio

CAPACITA DI COLLABORARE CON | SOGGETT! ISTITUZIONALI {NTERNI ED ESTERNI ALL’ENTE

FORMAZIONE E SVILUPPO PROFESSIONALE

INNOVAZIONE DEI PROCESSI ORGANIZZATIVI

RELAZION!I CON | DIVERSI PORTATORI DI INTERESSE

MODALITA DI PROGRAMMAZIONE, D! UTILIZZO € DI RENDICONTAZIONE DELLE RISORSE ASSEGNATE

w|[~Jowlalw]n]m

CAPACITA DI INDIVIDUARE E RISOLVERE | PROBLEMI

TENSIONE AL RISULTATO E ALLA QUALITA DEL LAVORO

TOTALE

VALUTAZIONE MEDIA [y]
(totale / 8)
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T kb

RIEPILOGQ DEGLI ESIT! DELLA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO

CRITERIO DI VALUTAZIONE VALUTAZIONE MEDIA PESATURA
1. Valutazione della performance
organizzativa dell’'ente fa] 0%
Z. Valutazione della performance di unita
organizzativa (] 30%
2 valutazione dei comportamenti
organizzativi individuali v} 20%
- PUNTEGGIO FINALE | /100

Farmula per la definizione del punteggio finale = [ (ae50) + (B+30)} + (y=20) ] / 100

MoTe

Data, Firma del segretario

Data, Firma dell’organo politico

Infra autorizzato dalla deliberazione di Giunta comunale/Consiglio dei sindaci n. del
Data, Visto della Commissione indipendente di valutazione
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Comune di CAMASTRA

Allegato b)
SCHEDA TIPO DI anno
VALUTAZIONE DEL 201

" RESPONSABILE DI SERVIZIO

. Meowne e COgNOmMe:;

i Responsabile del servizio:




Critarlo di valutarione n, 1
VALUTAZIONT DELLA PERF ORMANCE ORGANIZZATIVA DELLENTL

. . - INDICATORE DI RISULTATO 1
N. OBII 11IV0) DISCRIZIONE DELU'OBILTTIVO AsuLTATo | RISULTATOATTESD | o PUNTEGGIO
P 1 P
2
3
4
—— —
5

TOTALE

VALUTAZIONE MEDIA [a]
{totale / numero obiettivi)

LEGENDA

Per ogni obiettivo devono essere descritti i seguenti elementi:

.

descrizione dell’objettivo: descrivere brevemente Vobiettivo indicato nel piano della performance;
indicatore di risultato: descrivere I'indicatore numerico che & stato individuato per la determinazione dell'chiettivo;
risuttato atteso: indicare il risultato atteso indicato nel piano della performance;
fisultato raggiuntg: indicare il risultato che & stato effettivamente conseguito e che & stato riportato nella relaziane al piano della performance;
punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dell’ obbiettivo, secondo la scala:
- Obiettivo non raggiunto: O punti
- Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti
" . Obiettivo raggiunto: 90 punti

- Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti.




T

Criterio di valutazione n, 2
VALUIAZYONE DEVEA PERFOBMANLE DEUNITA ORGANIZZATIVA

' ) [} ’ X ' ‘HT>NM ]
PROGHAMMA / PROGE L TO DI SCRIZIONT INDICATORE DI RISULTATC
N. OBl THVO (I NTRO l(l (OS50 ! DL OBIETTIVO RISULTATO RISULTATO ATTESO RAGGIUNTO PUNTEGGIO
. JEURP PR
2
3
— -
> |

TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [B]
{totale / numero obiettivi)

LEGENDA

Per ogni obiettivo devono essere descritti i seguenti elementi:

« programmasprogetto/centro di costa: indicare il numero e la descrizione del programma, progetto o centro di costo all'interno del quale @ inserito 'obiettivo di unita
organizzativa;

& descrizione dell’obiettivo: descrivere brevemente I'obiettivo che si vuole raggiungere;

+ indicatore di risultato: descrivere V'indicatore numerico che s'intende utilizzare per la determinazione del risultato;
¢ risultato atteso: indicare il risultato che si pensava di conseguire ai momento dell’adozione def PEG;
¢ risultato raggiunto: indicare il risultato che & stato effettivamente conseguito;
s punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dell’obbiettivo, secondo la scala:
~ Obiettivo non raggiunto: 0 punti
. - Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti
- Obiettivo raggiunto: 90 punti

- Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti.
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Criterio di valutazione n. 3

VALUTAZIONE DE| COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI INDIVIDUALI

Ad ogni comportamento organizzativo deve essere associato un punteggio, secondo la seguente scala:

—  Prima fascia: punteggio da 0 a 25;

— Seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

— Terza fascia: punteggio da 51 a 75;

Quarta fascia: punteggio da 76 a 100

Per un‘analisi delle singole competenze consulta il “Dizionario delle competenze del personale dirigenziale”.

Comportamenti organizzativi del personale inquadrato nelle categorie

Punteggio

CAPACITA DI FARE SQUADRA (COLLABORAZIONE E TEAM WORKING)

CAPACITA DI INDIVIDUARE E RISOLVERE | PROBLEMI

TENSIONE AL RISULTATO E ALLA QUALITA DEL LAVORO

FORMAZIONE £ SVILUPPO PROFESSIONALE

ORIENTAMENTO ALL'UTENTE

FLESSIBILITA

MOTIVAZIONE

SPIRITO DI INIZIATIVA

Wi iwW|N |

TOTALE

VALUTAZIONE MEDIA [y]
(totale / 8)
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RIEPILOGO DEGLI ESITI DELLA VALUTAZIONE DEL RESPONSABILE DI SERVIZIO

CRITERIO DI VALUTAZIONE VALUTAZIONE MEDIA PESATURA
1. Valutazione della performance
organizzativa dell’ente [a] 20%
2. Valutazione della performance di unita
organizzativa [R] 50%
3. Valutazione dei comportamenti
vl 30%

organizzativi individuali

PUNTEGGIO FINALE

Formula per la definizione del punteggio finale = [ (a*20) + (B*50) + (y*30) ]/ 100

Note

Data, Firma del responsabile di servizio

Data, Firma del segretario




Comune di CAMASTRA

Allegato c)
SCHEDA TIPO DI
VALUTAZIONE DEL
PERSONALE INQUADRATO
NELLE CATEGORIE

anno

201

Nome e cognome:

Livello di apparténenza:
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Criterio di valutazionen. 1
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

\ INDICATORE DI RISULTATO
N. OBIETTIVO DESCRIZIONE DELL'OBIETTIVO | RISULTATO RISULTATO ATTESO RAGGIUNTO PUNTEGGIO
1
2
3
a
5
TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [a]
(totale / numero cbiettivi)

LEGENDA

Per ogni obiettivo devono essere descritti i seguenti elementi:

descrizione deli’obiettivo: descrivere brevermnente I'obiettivo indicato nel piano delia performance;

indicatore di risultato: descrivere I'indicatore numerico che & stato individuato per la determinazione deil'obiettivo;

risultato atteso: indicare il risultato atteso indicato nel piano della performance;

risultato raggiunto: indicare il risultato che & stato effettivamente conseguito e che & stato riportato nella relazione al piano della performance;
punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dell’obbiettivo, seconde la scala:

- Obiettivo non raggiunto: 0 punti

- Gbiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti

- Obiettivo raggiunto: 90 punti

- Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 100 punti.
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VALUITALIVUINL LA FLERPFUNRIVIANGLL LA UINFLA URWAINIZZATIVA

T

N. OBIETTIVO

PROGRAMMA / PROGETTO / DESCRIZIONE INDICATORE Di RISULTATO ATTESO RISULTATO PUNTEGGIO

CENTRO DI COSTO DELL'OBIETTIVO RISULTATO RAGGIUNTO

b

]

[TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [B]

(totale / numero obiettivi)

LEGENDA

P'er agnd obietlive devono essere descritti | seguenti elementi:

progrumma/progettof/centro di costo: indicare il numero e la descrizione del programma, progetto o centro di costo alf'interno del quale & inserito I'obiettivo di unita
organizzativa;

descrizione dell obiettivo: descrivere brevemente I obiettivo che si vuole raggiungere;

indicatore di risultato: descrivere Vindicatore numerico che s'intende utilizzare per la determinazione del risultato;

risultato atteso: indicare il risultato che si pensava di conseguire al momento dell’adozione del PEG;

risultato raggiunta: indicare il risultato che & stato effettivamente conseguito;

punteggio: indicare il punteggio corrispondente al livello di raggiungimento dell’obbiettivo, secondo la scala:

- Obiettivo non raggiunto; 0 punti

- Obiettivo parzialmente raggiunto: 50 punti

- Qbiettivo raggiunto: 90 punti

- Obiettivo raggiunto can livelli di eccellenza: 100 punti.
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Criterio di valutazione n. 3
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI INDIVIDUALI

Ad ogni comportamento organizzative deve essere associato un punteggio, secondo la seguente scala:
—  Prima fascia: punteggio da 0 a 25; '

— Seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

— Terza fascia: punteggio da 51 a 75;

- Quarta fascia: punteggio da 76 a 100

Per un'analisi delle singole competenze consulta il “Dizionario delle competenze del personale dirigenziale”.

Comportamenti organizzativi del personale inquadrato nelle categorie l Punteggio
CAPACITA DI FARE SQUADRA (COLLABORAZIONE E TEAM WORKING}
CAPACITA DI INDIVIDUARE E RISOLVERE | PROBLEMI

TENSIONE AL RISULTATO E ALLA QUALITA DEL LAVORQ

| FORMAZIONE E SVILUPPO PROFESSIONALE
ORIENTAMENTO ALL’UTENTE

FLESSIBILITA

MOTIVAZIONE

SPIRITO DI INTZIATIVA

.

o[~[oful[sle]n]m

TOTALE
VALUTAZIONE MEDIA [y]
(totale / 8) ]
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RIEPILOGO DEGLI ESITI DELLA VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE

CRITERIO Di VALUTAZIONE VALUTAZIONE MEDIA PESATURA
7. Valutazione della performance -
organizzativa dell’ente [a] 20%
2. Valutazione della performance di unita
organizzativa 8] 30%
3. Valutazione dei comportamenti
organizzativi individuali [v] >0%
LPUNTEGGlO FINALE

Formuia per la definizione del punteggio finale = [ (a*20) + (B+30) + (y*50) ] / 100

Note

Data, Firma del dipendente

Data, Firma del responsabile di servizio
Data, Firma del segretario
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L’ASSESSORE ANZIANO IL
B.Bonvissuto Rag

IL SEGRET. OMUNALE
Dott.ssa riglia

o 4
CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
1l sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d'ufficio,
CERTIFICA

Che la presente deliberazione in ottemperanza all’art. 32 della legge 69/2009 ¢ s.m.i. ¢ stata

pubblicata all’Albo Pretorio Online 15 giorni consecutivi dal {-12- 5 . (Reg. Pub. N z=
2942-19/ .

Li 30.02- W& -
IL MESSO COM/LE IL SEGRETARIO COM/LE

Sottoposta al controllo preventivo di legittimita:

QO Su richiesta avanzata da un quarto dei consiglieri .
Q Su iniziativa della Giunta.

Trasmessa alla Sezione Provinciale/Regionale del CORE.CO il prot. n.

1l sottoscritto Segretario Comunale, vista la L.R. 03/12/1991, n. 44
ATTESTA

Che la presente deliberazione é divenuta esecutiva il in quanto:
E stata dichiarata immediatamente esecutiva.
a Sono decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pubblicazione.

Li IL SEGRy

Copia conforme all’originale, in carta libera, ad uso amministrativo.

Camastra, i IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
AFFARI GENERALI
Si attesta che la presente delibera ¢ stata trasmessa in data per il controllo ai Capi
gruppo Consiliari.

Camastra, Ii IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO



