Comune di Massarosa
Provincia di Lucca

Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance

(art. 25 del Regolamento di Organizzazione degli Uffici e dei Servizi)



PREMESSA

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Perfance, per il seguito anche SMIVAP, é improntato
all'applicazione delle disposizioni contenute nelL@s. 150/2009.

Obiettivo prioritario € innescare un processo diglmramento continuo delle strutture dell’Ente,
individuando standards di efficienza, efficaciaualda dei servizi e delle prestazioni erogateuiatendere
nel medio periodo mediante la valorizzazione desqaale, fulcro di ogni processo di cambiamento.

A tal fine vengono fissati quali principi a cupigare le politiche di gestione del personale, mamiti di
meritocrazia, di selettivita nell'’erogazione deemi, di valutazione delle performances, sia a llivel ente

che di singolo dipendente/dirigente.

Nell’esercizio dell’autonomia riconosciuta agli elatcali, con il presente Sistema si determinardaki del
ciclo di gestione della performance, le modalitaattve, i criteri di valutazione ed i soggetti wenlti .

Esso rappresenta pertanto, altresi, uno strumentiffdsione, tra tutto il personale dell’Ente, lide
informazioni relative al sistema di valutazione.

Lo SMIVAP si inserisce all'interno del piu vastet@ma attuativo della legge 4 marzo 2009, n 1Hateria
di ottimizzazione della produttivita del lavoro ieefficienza e trasparenza delle pubbliche ammiaisoni.

In particolare lo SMIVAP si integra con:

- il sistema di formazione permanente tramite dlgisi favorisce la crescita delle competenzemeter

- il sistema di mobilita interna in seno allEntéornendo interessanti elementi conoscitivi sulla
professionalita e sulle competenze, al fine dinette la migliore collocazione del personale;

- il sistema di incentivazione che mira a valoriezasecondo logiche selettive, i dipendenti piuiteeoli,
mediante forme di incentivazione economiche edrirgative (formazione, assegnazione di compiti/edti
piu stimolanti, mobilita interna, partecipazionpragetti, percorsi di carriera).

- il sistema di programmazione e controllo siatstgeco che direzionale;

- i sistemi di gestione delle risorse umane.

Il presente SMIVAP entra in vigore dall’anno 2011.

FINALITA'

Il sistema di Misurazione e valutazione della Pennce (SMIVAP) del Comune di Massarosa, nello
specifico e finalizzato a:

» Migliorare la qualita dei servizi offerti dall'Ente

» Assicurare la crescita delle competenze profeskjona

* Raggiungere elevati standards economici delle &mz dei servizi;

» Orientare la performance delle figure apicali erdstante personale al raggiungimento degli
obiettivi strategici;

» Creare occasioni di confronto periodico e coswattira valutato e valutatore, come
momenti di crescita comune e per il miglioramermnagpessivo dell’organizzazione;

» Diffondere la cultura organizzativa fondata sullagita della programmazione e del
controllo costante degli obiettivi;

» Responsabilizzare i dipendenti che ricoprono iirapicali in merito agli obiettivi assegnati
dal vertice politico;

+ Giungere alla massima trasparenza interna ed astdeh ciclo di gestionedella
performance;

* Promuovere nei dipendenti apicali la diffusione utia logica di confronto/verifica
continuativa sul raggiungimento degli obiettpriogrammati.



DESCRIZIONE DEL SISTEMA

L’organizzazione dell’Ente:
Il presente sistema si applica a tutto il persodalesComune di Massarosa ed in particolare:
* Al Personale dirigente, sia di ruolo che a tempemanato;
« i titolari di posizione organizzativa;
« Al personale inquadrato in categoria A,B,C,D copp@to di lavoro a tempo indeterminato e
determinato.

La struttura organizzativa del’Ente prevede uicathzione in settori a capo dei quali sono coltb¢ca
dirigenti. | settori a loro volta sono organizzatiUU.0O0O. che rappresentano un livello di coordieain la
cui responsabilita € posta in capo ad uno deiditigll Direttore Generale, a capo della strutigeationale,
si avvale dei singoli dirigenti e della conferemiza dirigenti per svolgere le proprie funzioni di@nali.

Oggetto
Lo SMIVAP ha come oggetto la definizione della naetiogia di misurazione e valutazione della:
1. Performance Organizzativa dell’Ente;
2. Performance individuale dei Dirigenti, si di lnghe a tempo determinato;
3. Performance individuale dei titolari di Posizi@rganizzativa,
4. Performance individuale dei dipendenti inquadratcategoria A,B,C,D con rapporto di lavoro a
tempo indeterminato e a tempo determinato.

Collegamento con gli altri sistemi di gestione:

Lo SMIVAP, per quanto oggetto precipuo di questdeyai integra con:
1. Il sistema di programmazione e controllo siategjico che direzionale;
2. | sistemi di gestione delle risorse umane.

Il Sistema di programmazione e controllee completamente integrato con il presente sistensituendo

di fatto I'imput iniziale dell'intero processo clserealizza attraverso la definizione delle azsirategiche di
mandato, nonché gli obiettivi pluriennali ed anmnudl documenti di pianificazione strategica, di
programmazione annuale e di rendicontazione sostruith secondo un logica a cascata che assicura il
costante orientamento alla strategia. Le azioaitesfiiche e gli obiettivi sono sviluppati, progreasiente,
attraverso l'individuazione delle risorse dedicael)e attivita, della tempistica, degli indicatdiirisultato e

dei valori attesi, oltre a indicatori di outcomeferiti ai principali assets strategici individuati
dall’Amministrazione.

| sistemi di gestione delle risorse umanesistenti sono parzialmente collegati agli esfiadvalutazione
delle performance. Tale aspetto pertanto necedisita percorso di sviluppo mirato ad assicurarenmediio
periodo un’integrazione completa, nel rispettopeicipi fondanti la riforma.

In particolare:

1. Formazione la formazione € mirata a sviluppare le competarzse anche a seguito dei processi di
valutazione della performance, risultano maggiotmearenti. Inoltre la programmazione del piano
formativo & definita in stretto raccordo con leifiche strategiche e, pertanto, rappresenta uno
strumento flessibile che assicura il tempestivopsuip ai servizi in relazione ai mutamenti
organizzativi ed ambientali.

2. | percorsi di carriera: nella disciplina di tale istituto dovra essereento anche il trend di
performance di risultato.

3. Il sistema incentivante i cui elementi fondanti sono contenuti nel Regwato sull’'ordinamento
degli uffici e dei servizi, viene disciplinato, pquanto attiene il riparto delle risorse economjche
nellambito della Contrattazione decentrata nepetto dei principi fissati dalla Legge. Tutti gli
strumenti di incentivazione saranno collegati eBeltanze del sistema di misurazione e valutazione




della performance organizzativa ed individuale.

La trasparenza dello SMIVAP:
Contestualmente all'approvazione del presenters@steara adeguata la sezione denominata “Trasparenza
valutazione e merito” contenuta nel sito istituzlendel Comune di Massarosa.
Il sito dovra gradualmente adeguarsi allimpostagialata nel presente documento, al fine di ass&ura
I'accessibilita totale agli utenti di tutte le imfoazioni inerenti il ciclo di gestione della perftance, in
particolare dovra contenere:

1. Dati informativi concernenti il personale dinde e titolari di P.O.;

2. Dati relativi ad incarichi e consulenze;

3. Dati relativi all'organizzazione dell’Ente;

4. Dati relativi:

- all’attivita di programmazione con I'evidenziammdei risultati attesi;

- alla gestione, con patrticolare riferimento aivigrerogati e agli esiti di eventuali indagini ksul
soddisfazione dell’'utenza;

- alla rendicontazione, con l'evidenziazione dsiltiati raggiunti e degli impatti ottenuti dallalitiche
adottate.

GLI ATTORI

Gli attori coinvolti nel processo valutativo e $piettivi ruoli sono cosi articolati:
a) Gli Organi di indirizzo politico amministrativesercitano le funzioni ad essi attribuite dalladasg
dallo Statuto Comunale, dal Regolamento di Orgazione e dal Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance.

b) L'Organismo Indipendente di Valutazione:

« monitora il funzionamento complessivo del sistereladvalutazione, della trasparenza e integrita
dei controlli interni ed elabora una relazione alawsullo stato dello stesso;

e comunica tempestivamente le criticita riscontrate;

» valida la Relazione sulla performance e ne assieurgsibilita attraverso la pubblicazione sul sito
istituzionale dell'lamministrazione;

» Supporta la Direzione Generale nella predispose®/n aggiornamento dello SMIVAP.

e Supporta la Direzione Generale nella pesatura &eltgzioni Dirigenziali, delle Alte Professionalita
e delle Posizioni Organizzative secondo le procedtebilite nel Regolamento di Organizzazione e
nel presente documento;

» garantisce la correttezza dei processi di misunez@valutazione, nonché dell'utilizzo dei premi di
cui al Titolo Ill del D.Lgs.n.150/2009, secondo gtaprevisto dai contratti collettivi nazionali,ida
contratti integrativi, dai regolamenti interni aitiministrazione, nel rispetto del principio di
valorizzazione del merito e della professionalita;

e propone all'organo di indirizzo politico-amminigiva, la valutazione annuale dei dirigenti di
vertice e l'attribuzione ad essi dei premi di dufiiolo 111 del D.Lgs.n.150/2009;

» e responsabile della corretta applicazione defieeliguida, delle metodologie e degli strumenti
predisposti dalla Commissione di cui all'artico®bdel D.Lgs.n.150/2009;

e promuove e attesta l'assolvimento degli obbliglaitié alla trasparenza e all'integrita;



» verifica i risultati e le buone pratiche di prommaé delle pari opportunita.

c) | Dirigenti
» effettuano la valutazione annuale dei titolari dsRione Organizzativa da loro individuati;
» effettuano la valutazione di tutti i dipendenti egsati al loro servizio al 31.12 di ogni anno di
riferimento. Per il personale assegnato durantewbama gia in servizio presso I'Ente, saranno
mediate le valutazioni dei dirigenti interessati.

PROCESSO DI VALUTAZIONE E TEMPISTICA
Lo SMIVAP si realizza secondo le fasi del ciclogéistione della performance dell'Ente:

Definizione dei documenti di Programmazione

I documenti di programmazione sono costruiti seconda logica a cascata che parte dal mandato
del sindaco per tradursi nei programmi/azioni egethe all'interno del Piano Generale di Sviluppo,
a loro volta articolati prima in programmi triennaklla Relazione Previsionale Programmatica ed
infine in obiettivi annuali nel PEG/PDO.

I PEG/PDO, definito attraverso una procedura negazcoordinata dalla Direzione Generale tra
assessori e dirigenti, viene approvato dalla Gi@dmunale previa validazione dell'OIV entro il 31
gennaio o0 comungque entro un mese dall’approvaziehBilancio.

La struttura del PEG/PDO ¢ articolata in programpniygetti e sottoprogetti, per i quali vengono
individuati:

» indicatori di Performance Organizzativa,

* indicatori di risultato, le risorse umane coinvokele risorse finanziarie disponibili in
bilancio. | dirigenti e i titolari di posizione aagizzativa sono responsabili di tutti gli
obiettivi assegnati al settore/servizio che coadm Il personale pud essere collegato dal
proprio dirigente/PO agli obiettivi in gruppo o indiualmente.

» La Direzione Generale, sentito eventualmente I' Giiribuisce i pesi agli obiettivi al fine
della valutazione della Performance dei Dirigerdiedle PO.

Entro il mese successivo a quello di approvazied*&G/PDO, il dirigente comunica ai dipendenti
gli obiettivi del servizio per I'anno di riferimemtcon i rispettivi indicatori e il personale assaignai
diversi obiettivi.

In tale occasione il dirigente consegna ad ognemtiiente una scheda individuale che riporta gli
obiettivi (ed i relativi indicatori) in cui & coimito e alla realizzazione dei quali € chiamato a
partecipare.

Monitoraggio in corso di esercizio;

Trimestralmente viene monitorato lo stato di avamzato degli obiettivi. In questa sede i Dirigenti
oltre a rendicontare il lo stato di avanzamentospne proporre eventuali correttivi, connessi al
mutato contesto organizzativo o strategico.

L'OIV garantisce la correttezza dell'intero process controllo interno evidenziando alla Giunta
Comunale eventuali anomalie.

Al momento della verifica dello stato di avanzaneemtegli obiettivi il dirigente pud anche
organizzare riunioni di Servizio per confrontarsnd dipendenti su eventuali problematiche e sulle
possibili azioni correttive. Nell'ambito della rilome i dipendenti comunicano eventuali difficolta o
elementi ostativi al raggiungimento degli obiettivi

In tale occasione il dirigente e tenuto a fissa@ntri individuali con i dipendenti nel caso siano
riscontrate particolari difficolta o comportamentin in linea con il raggiungimento degli obiettivi.
Tale fase dovra concludersi possibilmente entresirdi luglio/settembre.



Verifica grado di raggiungimento.

A conclusione dell'anno di riferimento, entro il s di marzo, I'OIV verifica il grado di
raggiungimento degli obiettivi e valida il conswatiPEG/PDO.

Parallelamente i dirigenti effettueranno la validae della performance individuale dei dipendenti
predisponendo le schede di valutazione, con ilagimento dei funzionari di riferimento per una
piu efficace valutazione.

Una volta convalidato il Peg e certificati a cortbeai risultati, i Dirigenti consegnano le schede
individuali ai dipendenti nell'ambito di un collagufinalizzato ad evidenziare i punti di forza e le
criticita riscontrate nella performance dellanmegedente.

Entro il mese di marzo i Dirigenti effettuano lalutazione della performance delle posizioni
organizzative e consegnano le schede individuiditando, come per i dipendenti, un colloquio di
restituzione.

L'OIV, sempre entro il mese di marzo, effettua ddutazione della performance dei Dirigenti sentiti
gli assessori di riferimento ed il sindaco, in sega colloqui individuali con i dirigenti.

B Anno in corso

Anno precedente

TEMPISTICA GEN | FEB MAR | AP |MAG GIU LUG AGO SET | OTT NOV  DIC
R
Approvazione bilancio anno successivo 1 [ ]
15 I
Approvazione PEG 1
15
Il dirigente comunica ai dipendenti gli 1 [ ]
obiettivi
15
Lo staff programmazione controlli interni | 1 [ ] [ [ | [ ]
monitora lo stato di avanzamento 15
Il Dirigente puo tenere riunioni sullo stato di | 1
avanzamento con il servizio/unita
15 I N
L’OIV con lo Staff programmazione e 1
controlli valida il consuntivo peg 15

| Dirigenti effettuano la valutazione della 1
performance individuale dei dipendenti 15

| dirigenti distribuiscono le schede di 1
valutazione ai dipendenti 15

L'OlV effettua la valutazione della|l
performance dei Dirigenti sentiti gli 15
assessori di riferimento ed il sindaco

| Dirigenti effettuano la valutazione della 1
performance delle posizioni organizzative e 15
consegnano le schede individuali




OGGETTO

Lo SMIVAP ha come oggetto la Performance Organizaat la Performance Individuale dei Dirigenti,
Titolati di Posizione Organizzativa e dipendenti.

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La Performance Organizzativa viene monitoratagame, nei seguenti macro ambiti:
a) Grado di attuazione della strategia ed impattiage (outcome) dell'azione amministrativa;

b)

Il portafoglio delle attivita e dei servizi;

C) Lo stato di salute del’Amministrazione.

Tabella 1
DOCUMENT!I DI DOCUMENTI
AMBITI FINALITA' PROGRAMMAZI RENDICONTAZ IN[%fgggsE
ONE IONE

Grado di attuazione Assicurare l'attuazionePiano generale di Output;

della strategia ed delle azioni strategichsviluppo - Consuntivo PGS Outcome

impatto dell’'azione individuate ad inizio -Relazione

amministrativa mandato dall'Organo previsionale
di indirizzo Politico  programmatica -

Bilancio pluriennale

Portafoglio delle Perseguire il Piano esecutivo di  Consuntivo Efficienza,

attivita e dei servizi  miglioramento gestione. PEG/PDO Qualita percepita
progressivo della Bilancio di (customer
qualita dei servizi previsione. Satisfaction);
erogati- Carte dei servizi. Qualita effettiva.
Ottimizzare i costi dei
servizi erogati

Stato di salute Garantire |'ottimale  Piano esecutivo di Consuntivo Efficacia e analisi

dell'amministrazione funzionamento gestione. PEG/PDO di clima
dell'amministrazione Bilancio di organizzativo.
in riferimento alla previsione.

finanziaria,
organizzativa e alla
relazione con gli
stakeholder

dimensione economic

o




Gli indicatori relativi alla valutazione di obiettiattinenti ai macro-ambiti suddetti, al fine dethisurazione
della performance organizzativa, verranno introdgtadualmente. In sede di prima applicazione, e
comunque fino a nuova e diversa disposizione, detegmte sistema di misurazione e valutazione della
performance, gli indicatori di performance orgaaiiza dell’Ente saranno costituiti dalla percentudl
realizzazione degli obiettivi di PEG/PDO a livellth Ente: tale percentuale sara data dalla medik del
percentuali di realizzazione degli obiettivi datpatei vari Centri di Responsabilita (Settori).
Indipendentemente dal tipo di indicatore usato,irglicatori dovranno comunque essere ricondottuad
valore percentuale; la performance organizzatiVBEshe, pertanto, sara: ottima con valori dell'icdtore

(o del valore medio degli indicatori nel caso du pndicatori) > dell’ 80%; significativa con valori
nell'intervallo 70,1%-80%; mediocre con valori riefiervallo 60,1%-70%; scarsa con valori nell'intallo
50,1%-60%; gravemente insufficiente con valori jpainferiori a 50%.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale del personale dipendetdgk comune di Massarosa € regolata nel
dettaglio dai sotto riportati sistemi di valutazorportanti la metodologia applicata rispettivaneen
per i dipendenti che ricoprono i ruoli di: DirigentPosizione Organizzativa e restante personale
dipendente.
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COMUNE DI MASSAROSA
Provincia di Lucca

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Il contratto collettivo di lavoro dei dirigenti debmparto Regioni - Enti Locali del 23 dicembre 299
ed in particolare l'art.26 definisce il finanzianterdella retribuzione di posizione e della retrionz di
risultato dei dirigenti.

Gli enti adottano preventivamente, ai sensi dellldrdel C.C.N.L. del 23/12/1999, i criteri general
che informano i sistemi di valutazione delle preistai e delle competenze organizzative dei dirigent
nonché dei relativi risultati di gestione. Inoltfayrt.26 prevede che gli enti determinano i vaketonomici
della retribuzione di posizione delle funzioni denziali previste dai rispettivi ordinamenti, tederconto di
parametri connessi alla collocazione nella strattualla complessita organizzativa, alla responisabil
gestionali interne ed esterne.

Il vigente Regolamento sull’ordinamento degli ufiecdei servizi del Comune di Massarosa detta le
linee generali sulle finalita e sulla proceduragisiema di valutazione dei dirigenti.

Il suddetto Regolamento in particolare stabilisbe ¢ dirigenti, ivi compresi i dirigenti assunti a
tempo determinato con contratto di diritto pubbl@rivato, sono responsabili del risultato detiéta
svolta dalle strutture alle quali sono prepostlladeealizzazione dei programmi e dei progetti laftidati,
della gestione del personale e delle risorse filagieze strumentali loro affidati e degli adempimerd essi
attribuiti dallo statuto e dai regolamenti comungih valutazione dei risultati & disciplinata dghepcedura
stabilita dal Regolamento stesso in conformitéoatm@tto collettivo vigente.

Il presente documento stabilisce, nel dettaglaoitéri e le procedure del sistema di valutazioeieditigenti.

Finalita della valutazione:

Il sistema di valutazione dei dirigenti é finalizza

1. a migliorare la qualita e I'efficienza complessilei servizi comunali;

2. e strumento per la corretta attribuzione défanaento economico;

3. afavorire I'impostazione del lavoro per obiet risultati;

4. a sviluppare nel senso di valorizzare le rispradessionali e nel contempo evidenziare le egigen
formative, di carriera, di ricambio;

5. adisincentivare i comportamenti non produttivi;

6. ad orientare i contributi ed i comportamentisgegli aspetti critici dell'organizzazione.

Composizione del sistema di valutazione:

» valutazione delle posizioni
- graduazione delle funzioni attribuite ai dirigemter retribuzione di posizione);
» valutazione delle prestazioni
- valutazione dei risultati della gestione e vatidae dei comportamenti individuali.

Procedura di valutazione:

La valutazione dei dirigenti si attua con la segeigmocedura, sulla base delle linee dettate dgbReento

di Organizzazione:

- La direzione generale propone alla Giunta i dritk valutazione e la definizione del trattamento
economico accessorianche avvalendosi dell ‘Ol

- La Giunta approva i criteri su cui si basa itexisa di valutazione dei dirigenti;



- Sulla base dei suddetti criteri viene effettuaatro il 31 marzo dell'anno successivo a quello di
riferimento, la valutazione dei dirigenti su protfaoslell’Organismo Indipendente di Valutazione e
sentita la Direzione Generale (in particolare peargo riguarda i comportamenti gestionali);

- Il Direttore Generale propone al Sindaco la \a#igne, il quale adotta il relativo provvedimento;

- La liquidazione avviene con determinazione degdnte del Servizio Sviluppo Organizzativo;

- La pesatura delle posizioni e la valutazionerigeiltati vengono rese note agli interessati;

- Sulla valutazione dei risultati gli interessatospono presentare le proprie controdeduzioni a
giustificazione della propria attivita (principiceldcontraddittorio) entro sette giorni dal ricevime
degli esiti della valutazione;

- Il Sindaco decide definitivamente in merito altentrodeduzioni entro ulteriori sette giorni dal
ricevimento delle osservazioni del Dirigente;

- E' la Giunta a graduare le funzioni in relazioaimportanza della struttura affidata e delle
responsabilita correlate alle funzioni attribupetta al Sindaco la valutazione dei risultati’dtivita
dirigenziale, su proposta dell’ OIV e sentita leedione generale;

Alla graduazione delle posizioni & correlata laibezione di posizione prevista dal C.C.N.L. del

23/12/1999 (art.27) e da quello del 12/02/2002 X art

La valutazione delle posizioni viene effettuataigaicamente e comunque necessariamente quando
si varia la struttura organizzativa dell'ente, agpguando vengano definiti diversamente i contededli
incarichi dirigenziali.

L'indennitd di posizione viene erogata mensilmantgroporzione allindennitd annua attribuita
calcolata sulla base dei criteri di seguito statglviene ridefinita a seguito di modificazionillfegtribuzione
degli incarichi.

Alla valutazione dei risultati conseguiti in rapfmmagli obiettivi stabiliti ed alla valutazione dei
comportamenti gestionali € correlata la retribueidnrisultato prevista dal C.C.N.L. del 23/12/198&.29).

L'erogazione della retribuzione di posizione saffetaiata in quota parte mensile, mentre la
retribuzione di risultato verra erogata annualmewt@vvenuta valutazione.
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SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI DIRIGEN _ZIALI (delibera GC n° 6 del
20.01.2010)

Il contratto collettivo di lavoro dei dirigenti debmparto Regioni - Enti Locali del 23 dicembre 2241 in
particolare 'art. 26 definisce il finanziamentdlderetribuzione di posizione e della retribuziaigisultato
dei dirigenti.

Gli enti adottano preventivamente, ai sensi delldr del C.C.N.L. del 23/12/1999, i criteri genercte
informano i sistemi di valutazione delle prestakdelle competenze organizzative dei dirigentiate dei
relativi risultati di gestione. Inoltre, I'art.26rgvede che gli enti determinano i valori econondeila
retribuzione di posizione delle funzioni dirigerkzipreviste dai rispettivi ordinamenti, tenendo tmmli
parametri connessi alla collocazione nella strattualla complessita organizzativa, alla responisabil
gestionali interne ed esterne.

Il presente documento stabilisce i criteri e lecpdure del sistema di valutazione della posizioeked
funzioni dei dirigenti.

La retribuzione di posizione e definita, nei limdelle disponibilitd delle risorse di cui all'ar26 del
C.C.N.L. del 23/12/1999, entro i valori annui lofglier tredici mensilita) minimi e massimi previstl
C.C.N.L.

PROCEDURA DI VALUTAZIONE |

La valutazione della posizione dei dirigenti si attua con la seguente procedura:

- La direzione generale propone alla Giunta, applio i seguenti criteri di valutazione, la defior
della graduazione delle funzioni ai fini del tratiento economico accessorio, avvalendosi del nutleo
valutazione;



- La Giunta approva la graduazione delle funzionrélazione all'importanza della struttura affidata
delle responsabilita correlate alle funzioni attiib.

- Alla graduazione delle posizioni & correlata édribuzione di posizione prevista dal C.C.N.L. del
23/12/1999 (art.27) e da quello del 12/02/20021art

La valutazione delle posizioni viene effettuataiga@icamente (annualmente, nel mese di dicembre) e

comunque necessariamente quando si varia la sautiganizzativa dell'Ente, oppure quando vengano

definiti diversamente i contenuti degli incariclnigenziali.

L'indennita di posizione viene erogata mensilméant@roporzione all'indennita annua attribuita cédta

sulla base dei criteri di seguito stabiliti e viemdefinita a seguito di modificazioni nell’attribione degli

incarichi.

CRITERI DI VALUTAZIONE

La graduazione delle funzioni dei Dirigenti di $eg per I'attribuzione della retribuzione di posig viene
effettuata sulla base di fattori connessi alla desgita organizzativo-gestionale per ognuno deli gia
individuano i seguenti indicatori:

COMPLESSITA' ORGANIZZATIVA E RESPONSABILITA’ GESTIO NALE (MAX 35)

Fattori:
- Consistenza quantitativa e qualitativa del pesboassegnato (max 10 punti)
- Complessita delle attivita espletate Xrha punti)

- Dimensione relazionale della posizione (maxyw6ti)
- Dimensione del budget della struttura  (magunti)

Consistenza quantitativa e qualitativa del persona assegnato (max 10 pt):

Vengono prese in considerazione le unita di peftsodgendente assegnate al settore (anche a tempo
determinato e senza dare un peso ridotto al pdesdnapart-time) e viene attribuito un parametro
differenziato in base alle categorie di apparteaermme di seguito riportato :

Categ. Parametro
D3G 1
D1 0,90
C 0,80
B3G 0,70
Bl 0,60
A 0,50

In base al punteggio ottenuto dalla consistenzatgativa e qualitativa del personale assegnatoedsvidua
la classe di valori di appartenenza alla qualeisfmonde un punteggio da 1 a 10 come di seguitotafm

- Fino a 5,99 punti 2

- da 6 a 10,99 punti 4
- da 11 a 15,99 punti 6
- da 16 a 20 punti 8
- oltre 20 punti 10

Nel caso in cui la gestione di una parte del pesdersia assegnata al titolare di Posizione Orgaaiza
istituita nel Settore, il punteqgio relativo al genale assegnato alla Posizione Organizzativa vigragtito
in ugual misura tra il dirigente ed il titolare dRosizione Organizzativa.

Complessita delle attivita espletate (max 10 pt):



saranno valutate:

- la diversita delle competenze (alta 4 — mediabassa 0)

- la profondita delle competenze (alta 4 — mediabassa 0)
- la competenza specifica (alta 2 — media 1 — b@ssa

Dimensione relazionale della posizione (max 10 pt):
sara tenuta in considerazione:

- la frequenza dei contatti interni (alta 5 — me@liabassa 1)
- la frequenza dei contatti esterni (alta 5 — m@diabassa 1)

Dimensione del budget della struttura(max 5 pt):

sara considerato I'ammontare del budget assegmat@gitori rapportato al numero dei dipendenti. Per
budget si propone di utilizzare 'ammontare deggingiamenti previsti nei capitoli di entrata assggn
sommato all’lammontare della capacita di spesaledaral centro di spesa del bilancio di previsidnébase

al rapporto, ottenuto dal’ammontare del budgetlipendenti del settore, si individua la classe aloki di
appartenenza alla quale corrisponde il seguenteggio da 1 a 5:

minore di € 120.000,00 punti 1

da € 120.000 a € 200.000,00 punti 2
da € 200.001 a € 300.000,00 punti 3
da € 300.001 a € 500.000,00 punti 4
superiore a € 500.000,00 punti 5

In presenza di Posizione Organizzativa e nell’eventualita che una parte del budget sia gestito
direttamente dalla Posizione Organizzativa, il valore ottenuto dal rapporto budget/n® dipendenti
sara proporzionalmente ridotto in base alla rilevanza qualitativa della gestione delle risorse
attribuite con delega alla Posizione Organizzativa stessa e pertanto nel modo seguente:

Posizione Organizzativa Dirigente
- accertamenti, impegni e liquidazioni 0%2del valore stimato originariamente
- impegni e liquidazioni 30% “
- accertamenti e liquidazioni 40% “
- liguidazioni 50% !

- Per l'attribuzione del fondo di posizione ai dirigenti che hanno l'incarico di direzione di piu settori,
la valutazione complessiva dei settori attribuiti viene determinata sommando la valutazione del
settore che ha ottenuto il punteggio piu elevato al 40% del punteggio ottenuto negli altri settori.

- Dal punteggio complessivo ottenuto dalle posizidei singoli dirigenti di Settore viene determimda
fascia retributiva corrispondente. La valutazionele viene distinta in due fasce retributive ascima delle
qguali corrisponde un coefficiente di ripartiziongl fbndo attribuito (1 e 0,8) che, moltiplicato petvalore
di riferimento dell’indennita di posizione che dipke da: entita del fondo di posizione; distribueiatei
dirigenti tra le 2 fasce individuate; incidenzaléedirazioni di anno relative ai dirigenti che noanmo
occupato la posizione per lintero periodo), deteanril valore della indennita di posizione del sy
dirigente da sommare alla retribuzione di posiziomeima contrattuale:

- fascial: 1 (con puntisuperioria25) x Y
- fascia2: 0,8 (con puntifino a 25) ¥

METODO PER LA RIPARTIZIONE DEL FONDO DI POSIZIONE: |

- si attribuisce il minimo della retribuzione di gipione cosi come garantito dal C.C.N.L. ad ogni
dirigente in servizio;



- la rimanenza del fondo viene divisa per il valotale dei coefficienti ottenuti dai dirigentitemendo
cosi un valore di riferimento (y) che, moltiplicaier il coefficiente ottenuto dal singolo dirigentiara
il valore della retribuzione di posizione da somenalta retribuzione di posizione minima contratual

Per l'attivita di sostituzione del Segretario Comalgnal dirigente con funzioni di Vice Segretariarae
corrisposta un’integrazione del 15% della retribazi di posizione in godimento;

inoltre, per le sostituzioni eccedenti i 40 giomimulativi nel’ambito di un anno, verra corrispsina
ulteriore somma pari ad 1/3 dello stipendio tabelktabilito per il Segretario di qualifica corrsplente alla
classe dell'ente, rapportato ai giorni effettivisdistituzione. L'integrazione dell'indennita di pmsne di cui
al 1° capoverso del presente articolo & cumulaoifequella prevista dal 2° capoverso.

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DEI RISULTATI DEI DIRIGE  NTI:

La valutazione dei risultati, in linea con le disjaoni contrattuali ed il modello generale di
funzionamento degli enti locali, si basa su unaoah@bgia di direzione per obiettivi alla quale s@sata
una valutazione delle prestazioni individuali.

Il sistema di valutazione dei risultati ha come foudi riferimento il piano esecutivo di gestiond e
piano dettagliato degli obiettivi, dai quali tuttawnon discende in modo automatico al fine di egita
automatismi e rigidita che potrebbero nuoceresiksia di programmazione o al sistema di incentivezie
per consentire di costruire in modo piu flessilgileneno formalizzato gli obiettivi che saranno aistome
base per la valutazione.

La valutazione dei risultati dei progetti sara #tfata distintamente tra i progetti assegnati e ed
i progetti intersettoriali, anche se fatta contlessso metodo; una volta effettuata la valutaziastnth, sara
effettuata la media tra i due punteggi conseguiti.

Si ritiene inoltre di inserire anche l'indicatorelativo alla attivita di monitoraggio nella valuiaze
dei comportamenti gestionali.

Nella valutazione di risultato, si ritiene altresidi prevedere uno specifico punteggio per collegare
la performance individuale dei Dirigenti alla performance organizzativa dellEnte.

La valutazione di risultato per l'attribuzione detelativa retribuzione viene effettuata sulla baise
parametri connessi a tre distinte classi di fattori

a) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTAGLI
OBIETTIVI

b) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

c) VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELLENTE

a) Per la valutazione dei risultati verranno temuttonsiderazione i progetti precedentemente iiefiel
PEG e nel Piano Dettagliato degli Obiettivi. Ad ieggne attribuito un peso di ponderazione della
percentuale di raggiungimento del singolo obiettiva somma delle percentuali di raggiungimentoudh t
gli obiettivi assegnati al Dirigente (cosi come ga@entemente ponderate) individuera l'indicatore di
risultato del Dirigente e la relativa classe diapgnenza. La valutazione finale dei risultati eetistinta in
quattro classi:

- Obiettivi pienamente conseguiti: indicatore 00

- Obiettivi significativi: indicatore da 70% al89,99%
- Obiettivi al di sotto delle attese: indicatoad 80% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti: indicatore < 60%



b) Per la valutazione dei comportamenti gestiogatanno presi in considerazione una serie di itatica
riferiti a comportamenti individuali e relaziongléer i quali sara attribuito un peso la cui somntividua la
classe di appartenenza. In particolare, per quantalutazione della differenziazione nelle valutaz del
personale assegnato, il punteggio sara attribnitzase al valore percentuale del valore medio dscirti”
delle singole valutazioni (in valore assoluto) datiedia delle valutazioni stesse rispetto alla medddetta.
La valutazione finale dei comportamenti gestiomihe distinta in quattro classi:

- capacita elevate: punteggio > 60 pt.
- capacita buone: punteggio 51-60 pt.
- capacita migliorabili: punteggio 40-50 pt.
- capacita insufficienti: punteggio < 40

¢) Gli indicatori della performance organizzativalldEnte, in sede di prima applicaziordel presente
sistema di misurazione e valutaziome&omunque fino a nuova e diversa disposizisa@anno costituiti
dalla percentuale di realizzazione degli obiettlviPDO a livello di Ente: tale percentuale sarsadidlla
media delle percentuali di realizzazione degli tibieda parte dei vari Responsabili (Dirigenti)i diversi
Centri di Responsabilita (Settori). Gradualmenteasiao introdotti, al fine della misurazione della
performance organizzativa: indicatori di efficiendaoutcome, di qualita percepita dai fruitori dervizi, di
clima organizzativo interno etc collegati ad oletitenuti performanti.

Indipendentemente dal tipo di indicatore usato,irglicatori dovranno essere comunque ricondottuad
valore percentuale; la performance organizzativBEshe, pertanto, sara: ottima con valori dell'icdtore
(o del valore medio degli indicatori nel caso du pndicatori) > dell’ 80%; significativa con valori
nell'intervallo 70,1%-80%; mediocre con valori riefiervallo 60,1%-70%; scarsa con valori nell'intalio
50,1%-60%; gravemente insufficiente con valori jpainferiori a 50%.

A seconda del livello di performance organizzativ&nte raggiunto, la percentuale di raggiungimedeo
risultati di cui al punto sub a) verra rettificaper ogni Dirigente, secondo lo schema seguente:

- performance di Ente ottima: + 10%

- performance di Ente significativa: + 5%

- performance di Ente mediocre: 0

- performance di Ente scarsa: - 5%

- performance di Ente gravemente insufficiented%1

Dalla valutazione finale attribuita ai risultatgrobinata con quella dei comportamenti, viene deteta la
fascia retributiva corrispondente. La valutaziorietetica finale viene cosi distinta in cinque fasce
retributive, alle quali corrisponde un coefficiemteripartizione del fondo di risultato attribuibila ciascun
Dirigente:

Coeff.
- fascial 1
- fascia 2 0,75
- fascia 3 0,40
- fascia 4 0,15
- fasciab 0

Almeno il 50% delle risorse che residuano dallaritiszione effettuata ai Dirigenti in fascia 2,%4/iene
attribuita ai Dirigenti che ricadono in fascia 1.



SCHEDARISULTATO DIRIGENTI

1) VALUTAZIONE INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZAT IVA E DI OBIETTIVI INDIVIDUALI

TITOLO PROGETTO INDICATORI/OBIETTIVI PUNTI

TOTALE

A seconda del livello di performance organizzativdnte raggiunto, la percentuale di raggiungimedeo
risultati viene rettificata, per ogni Dirigentecsado lo schema seguente:

- performance ottima: + 10%

- performance significativa: + 5%

- performance buona: 0

- performance scarsa: - 5%

- performance gravemente insufficiente: - 10%

VALUTAZIONE FINALE DEI RISULTATI CONSEGUITI: .......c.....e. *
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Legenda*:
- Obiettivi pienamente conseguiti: indicatore 00
- Obiettivi significativi: indicatore da 70% al89,99%

- Obiettivi al di sotto delle attese: indicatoad 0% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti: indicatore < 60%



2) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI MANAGERIALI E PROFESSIONALI

1. Invia con regolarita, precisione e completezza i report relativi allandamento 1 2
dellattivita
2.Garantisce una presenza assidua nel luogo di lavoro assicurando comunque un 1 2

orario settimanale non inferiore a 40 ore

3. Contribuisce in modo significativo alla individuazione degli obiettivi, li descrive
in modo chiaro e preciso e partecipa attivamente alla valutazione dei risultati 1 2

4. Riesce a motivare i propri collaboratori e a costruire rapporti chiari, basati sulla
reciproca assunzione di responsabilita 1 2

5. Capacita di valutare i collaboratori mediante una significativa differenziazione

delle valutazioni. 0 2

6.Collabora con la Direzione Generale/Segretario Generale e gli Amministratori
nella individuazione dei programmi e nelle scelte strategiche e gestisce con ampi 1 2
margini di autonomia

7. Hauna propensione allinnovazione accompagnata da “realismo” e da una 1 2
approfondita conoscenza delle possibilita concrete di “fare innovazione”

8. E’sensibile al rapporto con il pubblico e si impegna nel miglioramento della 1 2
qualita dei servizi e della relazione con l'utenza

9. Vive positivamente le situazioni incerte e conflittuali impegnandosi attivamente

e in prima persona nella ricerca delle soluzioni, senza attendere contributi 1 2
dall’esterno
10. Ha una buona conoscenza della normativa e delle tecniche che regolano il 1 2

proprio ambito di lavoro

11. Siimpegna nella collaborazione con il Segretario/Direttore Generale e gli altri 1 2
dirigenti e nella costruzione di relazioni basate sulla fiducia e sul confronto
franco e aperto

12. Privilegia canali di comunicazione informali ed & tendenzialmente poco 1 2
propenso a comunicare attraverso note o lettere formali, ed evita atteggiamenti
burocratici e formalistici

13. Si confronta con altri enti e con realta esterne per acquisire (e fornire) 1 2
informazioni, conoscenze e soluzioni relative a problemi comuni

PUNTEGGIO FINALE DI VALUTAZIONE

| punti sono attribuiti nel modo seguente ad eccezione che per I item n°5:

- Scarso punti 1
- Insufficiente  punti 2
- Sufficiente punti 3
- Buono punti 4
- Ottimo punti 5;




Per quanto riguarda I'item n°5 il punteggio sara attribuito in base al valore percentuale del valore medio
degli “scarti” delle singole valutazioni (in valore assoluto) dalla media delle valutazioni stesse rispetto alla
media suddetta. Quindi: punti O per valori percentuali < 2; punti 2 per percentuali nell'intervallo 2-3,99; punti
4 per percentuali nell'intervallo 4-5,99; punti 6 per percentuali nell'intervallo 6-8; punti 10 per percentuali > 8.

VALUTAZIONE FINALE COMPORTAMENTI GESTIONALI

Il punteggio finale di valutazione € ottenuto dalla somma dei punti relativi a ciascun elemento della lista. La
valutazione finale dei comportamenti gestionali & ottenuta come segue:

- capacita elevate:

- capacita buone:

- capacita migliorabili:
- capacita insufficienti:

punteggio > 60 pt.

punteggio 51-60 pt.
punteggio 40-50 pt.
punteggio < 40

Firma per presa visione del/la dipendente Il valutatore

VALUTAZIONE SINTETICA FINALE

omportamenti gestionali Capacita Capacita Capacita Capacita
- . insufficienti
elevate buone migliorabili
Risultati conseguiti
Pienamente conseguiti Fascia 1 Fascia 1 Fascia 2 Fascia 2
Significativi Fascia 1 Fascia 2 Fascia 3 Fascia 3
Al di sotto delle attese Fascia 3 Fascia 3 Fascia 3 Fascia 4
Non conseguiti Fascia 4 Fascia 4 Fascia 4 Fascia 5




OISTENA PEF L VALUTAZIONE
EPOSIZIONIORGANIZEY = DELLE ALTE PROFESSIONALITA'




COMUNE DI MASSAROSA
Provincia di Lucca

SISTEMA PER LA VALUTAZIONE DELLE POSIZIONI ORGANIZATIVE E DELLE ALTE
PROFESSIONALITA’

Il nuovo ordinamento professionale ed il contratbdlettivo di lavoro dei dipendenti del comparto
Regioni - Enti Locali ed in particolare gli artt8e 10 del nuovo ordinamento e gli artt.15 e 17T0€.N.L.,
introducono l'area delle posizioni organizzativee pesatura delle posizioni nonché il sistema diteaione
dei dipendenti incaricati di posizione organizzatigia in relazione alla struttura affidata ed alla
responsabilita, sia sui risultati conseguiti inambne agli obiettivi affidati e definiscono il inziamento
della retribuzione di posizione e della retribugadi risultato. Ciascuna amministrazione deterniingia
preventiva i criteri su cui si basa il sistema aliwazione.

Il Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dmrvizi del Comune di Massarosa detta le linee
generali sulla istituzione, sulle finalita e sulleocedura del sistema di valutazione dei dipendéotari di
posizione organizzativa/alta professionalita.

In particolare detto regolamento stabilisce che Qaunta istituisce l'area delle posizioni
organizzative/alte professionalita in relazionepeagrammi ed agli obiettivi del Peg/Pdo, individdan
posizioni di lavoro i cui titolari, con assunziodietta di elevata responsabilita di prodotto eisliltato,
sono responsabili del risultato dell’attivita seotlalle strutture alle quali sono preposti, dedlalizzazione
dei programmi e dei progetti loro affidati, dellestjone del personale e delle risorse finanziasiguenentali
loro affidati.

La Giunta stabilisce la graduazione delle posizionganizzative in relazione allimportanza della
struttura affidata e delle responsabilita correkdte funzioni attribuite, su proposta del Direédgenerale,
sentito I OIV.

L'individuazione dei soggetti ai quali attribuiréntarico di posizione organizzativa € competenza
dei dirigenti.

La valutazione dei risultati € disciplinata dalleogedura di cui al regolamento sull’ordinamento
degli uffici e dei servizi, in conformita al contira collettivo vigente, ed e effettuata dal diriggen

Il presente documento stabilisce, nel dettagliijteri e le procedure del sistema di valutazioae d
titolari di posizione organizzativa.

Finalita della valutazione:

Il sistema di valutazione dei titolari di posizioorganizzativa/alta professionalita e finalizzato:

a migliorare la qualita e I'efficienza complessilei servizi comunali;

e strumento per la corretta attribuzione défanaento economico;

a favorire l'impostazione del lavoro per obigti risultati;

a sviluppare nel senso di valorizzare le risgmadfessionali e nel contempo evidenziare le egigen
formative, di carriera, di ricambio;

a disincentivare i comportamenti non produlttivi;

ad orientare i contributi ed i comportamentiseegli aspetti critici dell'organizzazione.
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Composizione del sistema di valutazione:

» valutazione delle posizioni

- graduazione delle funzioni attribuite ai titoladi posizione organizzativa/alta professionalité@r(p
retribuzione di posizione);

» valutazione delle prestazioni



- valutazione dei risultati della gestione e vatidae dei comportamenti individuali.

Procedura di valutazione:

La valutazione dei titolari di posizione organizvatalta professionalita si attua con la seguente
procedura:

- La direzione generale propone alla Giunta i drjper la valutazione (pesatura) e per la defimgialel
trattamento economico accessorio (indennitd di zm e risultato), anche avvalendosi
dell’organismo indipendente di valutazione;

- La Giunta approva i criteri su cui si basa itesisa di valutazione;

- Sulla base dei suddetti criteri viene effettuataalutazione delle posizioni organizzative suposia
del Direttore Generale, sentito I'organismo indigente di valutazione. La Giunta adotta il relativo
provvedimento.

- La graduazione delle posizioni organizzative evddutazione dei risultati vengono rese note agli
interessati;

- Spetta al dirigente la valutazione dei risultggil’'attivita di posizione organizzativa; le valatani sono
trasmesse alla Direzione Generale anche ai finmdelitoraggio del rispetto del sistema delle fasee.
Direzione Generale cura la notifica delle valutaziadividuali.

- Sulla valutazione dei risultati gli interessatissono presentare le proprie controdeduzioni (fimc
del contraddittorio) al Direttore Generale a giiisdzione della propria attivita entro sette giodail
ricevimento degli esiti della valutazione;

- Il Direttore Generale decide sulle controdeduzésiro 15 giorni dal ricevimento delle stesse.

L'indennitd di posizione viene erogata mensilmdntgroporzione all'indennita annua attribuita
calcolata sulla base dei criteri di seguito statglviene ridefinita a seguito di modificazionillfegtribuzione
degli incarichi.

Alla valutazione dei risultati conseguiti in rappmragli obiettivi stabiliti ed alla valutazione dei
comportamenti gestionali &€ correlata la retribueiah risultato. La retribuzione di risultato veméogata
annualmente ad avvenuta valutazione.

Criteri per la valutazione della posizione:

La graduazione delle funzioni per l'attribuziondlaleetribuzione di posizione (GC n° 40 del 10/@Q)
viene effettuata sulla base di parametri conneasisaclasse di macroelementi di valutazione peuogrei
quali si individuano i relativi fattori:

Macroelementi:

A. Collocazione nella struttura . cirriieeneenn.. Max puB

B. Complessita organizzativa... e ..Max punti 30
C. Responsabilita gestionali mterne ed esterne Max punti 50

Per ciascuno dei macroelementi di valutazione ® sjaindi sviluppato un apposito sistema pondeoativ
articolato in parametri di apprezzamento, ai gaaiato attribuito un punteggio (come da scheegaié).

Allo stesso modo si procede, come da relativa sch#tdgata, per le alte professionalita.

Sommando i valori parametrici attribuiti alla pasize in esame si otterra il valore corrisponderite a
coefficiente economico di posizione, da utilizzarslla successiva ed ultima fase, al fine di pareealla
concreta determinazione della retribuzione di posi secondo il seguente sistema per fasce giaegupr
con delibera GC n° 159 del 24.12.2009:



FASCE POSIZIONI ORGANIZZATIVE:

fino a 60 pt € 5.164,57
da 61 pta 74 pt € 7.500,00
da 75 pt a 84 pt € 9.500,00
da 85 pt a 91 pt € 10.680,00
da 92 pt a 96 pt € 11.260,00
da 97 pt a 105 pt € 11.500,00

da 106 pta110pt € 12.000,00

FASCE ALTE PROFESSIONALITA’
fino a 60 pt € 5.164,57

da 61 pt a 80 pt € 7.000,00

da 81 pt a 90 pt € 10.000,00

da 91 pt a 100 pt € 16.000,00



Criteri per la valutazione dei risultati:

La valutazione del grado di conseguimento degletivi affidati al personale dipendente destinatati
incarico di posizione organizzativa € in funziongssimamente, del rinnovo o meno dell'incaricosstes
tale attivita tende inoltre alla valorizzazionel@diettivo conseguimento dei risultati affidatil'alcaricato,
consentendo una ulteriore tipologia di retribuzimmnnessa al grado di raggiungimento degli obiettiv
assegnati.

La valutazione di risultato per l'attribuzione detelativa retribuzione viene effettuata sulla baise
parametri connessi a due distinte classi di fattori

a) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTQAGLI OBIETTIVI
b) VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

a) Per la valutazione dei risultati verranno temuttonsiderazione i progetti precedentemente iiefiel
PEG e nel Piano Dettagliato degli Obiettivi. Ad ieggne attribuito un peso di ponderazione della
percentuale di raggiungimento del singolo obiettiva somma delle percentuali di raggiungimentoudh t
gli obiettivi assegnati al Dipendente (cosi comecpdentemente ponderate) individuera l'indicatare d
risultato e la relativa classe di appartenenzarametri per I'attribuzione del giudizio sintetifinale sono
quelli di “scarso”, “sufficiente”, “buono” o “ottho” secondo il seguente schema:

- Obiettivi pienamente conseguiti (OTTIMO): indicee > 90%

- Obiettivi significativi (BUONO): indicatore da0% all’ 89,99%
- Obiettivi al di sotto delle attese (SUFFICIENTE)dicatore dal 60% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti (SCARSO): indicator&8%

b) Per la valutazione dei comportamenti gestiosatenno presi in considerazione una serie di italica
riferiti a comportamenti individuali e relaziongléer i quali sara attribuito un peso la cui somntividua la
classe di appartenenza. La valutazione finale @aportamenti gestionali viene distinta in quattiassi:

- capacita elevate - puntedgtale maggiore di 42
- capacita buone - punteggtale da 33 a 42

- capacita migliorabili - punteggaiale da 20 a 32

- capacita da sviluppare - punteggtale minore di 20

Dalla valutazione finale attribuita ai risultatimbinata a quella dei comportamenti, viene detertaifea
fascia retributiva corrispondente. La valutaziomgetica finale viene distinta in quattro fascerikeitive,
alle quali corrisponde un coefficiente di ripantiaé del fondo attribuibile:

Coeff.
- fascial 100% della retribuzione di ltisto massima spettante
- fascia 2 75% “ “ “
- fascia3 40%
- fascia4 0

Almeno il 50% delle risorse che residuano dalldrifiszione effettuata alle PP.OO. in fascia 2,3ghe
attribuita ai alle PP.OO. che ricadono in fasciaNkessuna P.O. pu0 tuttavia percepire una indennita
superiore al 25% della retribuzione di posizion@t3per le AA.PP.) ai sensi dell'art. 10 CCNL 311829

e dell’art. 10 CCNL 22.01.2004: quanto sopra ngbeito, comunque, della normativa di tempo in tempo
vigente.



COMUNE DI MASSAROSA

Provincia di Lucca

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA POSIZIONE ORGANIZZATIVA/ALTA PROFESSIONALITA’
Al FINI DELLA DETERMINAZIONE DELLA INDENNITA DI POSIZIONE

DATA

SETTORE

POSIZIONE DI LAVORO




Scheda per la valutazione delle posizioni orgartizea

Macroelementi :

D. Collocazione nella struttura ........................ Max puBt

E. Complessita organizzativa... ..Max punti 30
F. Responsabilita gestionali mterne ed esterne . X.Manti 50

Macroelemento A: collocazione nella struttura - Ma&simo punti 30

Al — Posizione di sovraordinazione cui rispondere ( max punti 10)
1. livello di vertice politico 10

2. direttore generale o segretario 8

3. dirigente 6

4. livello direttivo 4

A2 — Personale funzionalmente assegnato ( max punti 10)
1. oltre 15 unita con almeno n.1 Cat. D e n.2 Cat.C 10

2. oltre 15 unita con almeno n.2 tra Cat. D e Cat.C 9
3. tra 10 e 14 unita con almeno n.2 tra Cat.D e.Cat 8
4. tra 10 e 14 unita
5.tra 6 e 9 unita

6. tra 3 e 5 unita

7. 2 unita o inferiori

A3 — Relazioni permanenti con soggetti esterni eioterni ( max punti 10)

1. di elevata complessita gestionale, in rapportta gresenza in organismi collegiali esterni
10

2. di media complessita gestionale 8

3. di modesta complessita gestionale 6

4. di scarsa complessita gestionale 3

= wo N

Macroelemento B: Complessita organizzativa — Massimpunti 30

B1 — Grado di diversificazione dei compiti nella suttura assegnata ( max punti 10 )

1. livelli di funzionalita direttive molteplici eeterogenei 10

2. livelli di funzionalita direttive limitati ed etogenei 8

3. livelli di funzionalita direttive molteplici edmogenei 5

4. livelli di funzionalita direttive limitati ed oogenei 2

B2 — Tipologia delle cognizioni necessarie (max punti 30

1. cognizioni di tipo multidisciplinare di ampio effro (giuridico, tecnico, contabile,
organizzativo...) 10

2. cognizioni di tipo multidisciplinare di spettsignificativo 8

3. cognizioni di tipo multidisciplinare di modesipettro 4

4. cognizioni di tipo monodisciplinare 2

B3 — Competenze professionali e dinamiche formative/o d’aggiornamento ( max 10 )

1. grado di espressione elevato, con diploma didaue dinamiche formative e/o d’aggiornamento
costanti ed estese 10

2. grado di espressione elevato e dinamiche formaé/o d’aggiornamento costantd eestese
8



3. grado di espressione medio e dinamiche formatieed’aggiornamento occasionali ed estese
6
4. grado di espressione modesto e dinamiche fommatio d’aggiornamento non significative
3

Macroelemento C: Responsabilita gestionali interned esterne — Massimo punti 50

C1 - Livello di autonomia decisionale (mak )

1. autonomia decisionale nell'ambito di obiettivinassima forniti dal dirigente 10
2. autonomia decisionale nell’ambito di direttiven€irizzi di massima 8
3. autonomia decisionale nell’ambito di obiettipiesifici 6
4. autonomia decisionale nelllambito di direttivendirizzi specifici 4
5. autonomia decisionale nell’ambito di disposiziprescrittive 2

C2 — Funzioni svolte su delega dirigenziale
1. ambiti rilevantissimi di delega, con adozionsatoscrizione del provvedimento finale, anche

con riferimento alla maggiore o minore ripetitivita 10
2. ambiti rilevanti di delega 8
3. ambiti modesti di delega 5
4. ambiti limitatissimi di delega 2
C3 — Valore dei capitoli di entrata nel PEG (max 10
1. oltre 2 miliardi 10
2. oltre 1 miliardo fino a 2 miliardi 7
3. da 500 milioni a 1 miliardo 4
4. inferiore a 500.000 2
C4 — Valore dei capitoli di spesa nel PEGescluso il personale) méx 10 )
1. oltre 2 miliardi 10
2. oltre 1 miliardo fino a 2 miliardi 7
3. da 500 milioni a 1 miliardo 4
4. inferiore a 500 milioni 2
C5 — Responsabilita amministrativa, civile verso i, contabile (max 10)
1. alta, con responsabilita contabile 10
2. alta, senza responsabilita contabile 8

3. media 5
4. bassa 3



Scheda per la valutazione delle alte professioaalit
Individuazione elementi di valutazione e attribnewvalori.

L’attribuzione dell'incarico di alta professionalicomporta l'attribuzione della retribuzione di amne e
risultato a ciascun dipendente, in misura non ioferal minimo e massimo contrattuale. Tale tragato
assorbe tutte le competenze accessorie e le indgmeaviste dal vigente contratto nazionale di taydvi

compresi i compensi per le prestazioni straordindatte salve le sole eccezioni, espressamenieatadLa
retribuzione di posizione é quantificata in baseréeri di seguito riportati:

1) livello di autonomia e responsabilita della posne: da puntil0 a punti 40;

2) grado di specializzazione richiesta dai comaiffidati: da punti 10 a punti 20;

3) valenza strategica della posizione rispetto agiiettivi dell’ente: da punti 10 a punti 40;



COMUNE DI MASSAROSA
Provincia di Lucca

VALUTAZIONE RISULTATO DELLE PP.OO. E DELLE AA.PP.

1) VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI IN RAPPORTCQAGLI OBIETTIVI

- Obiettivi pienamente conseguiti (OTTIMO): indicee > 90%

- Obiettivi significativi (BUONO): indicatore da0% all’ 89,99%
- Obiettivi al di sotto delle attese (SUFFICIENTE)dicatore dal 60% al 69,99%
- Obiettivi non conseguiti (SCARSO): indicator&g%

GIUDIZIO SINTETICO FINALE

Effettuato colloquio SI NO

Eventuali osservazioni del/la dipendente

Firma per presa visione de/la dipendente Il valutatore




2)VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI GESTIONALI

1. Garantisce una presenza assidua nel luogoaidgalmeno 40 ore settimanali

1. Collabora con il dirigente e gestisce con amaigimi di autonomia dimostrand
flessibilita e disponibilita

2. Riesce a motivare i propri collaboratori e atwose rapporti chiari, basati sulla
reciproca assunzione di responsabilita

3. Riesce ad interrelazionare correttamente cogettigesterni ed interni all’ente

4. Ha una propensione all'innovazione accompagataealismo” e da una
approfondita conoscenza delle possibilita concdtdare innovazione”

5. Siimpegna nel miglioramento della qualita dev&io

6. Vive positivamente le situazioni incerte e cféli impegnandosi attivamenteg

in prima persona nella ricerca delle soluzionizsesttendere contributi dall’esterno

7. Ha una buona conoscenza della normativa e tdelhéche che regolano il propi
ambito di lavoro

8. Privilegia canali di comunicazione informali @dendenzialmente poco proper
a comunicare attraverso note o lettere formalivéid etteggiamenti burocratici e
formalistici

9. Si confronta con altri enti e con realta estgr@eacquisire (e fornire)
informazioni, conoscenze e soluzioni relative eopgmi comuni

oD

&

150

PUNTEGGIO FINALE DI VALUTAZIONE Q

| punti sono attribuiti nel modo seguente:

- insufficiente - punti 1
- sufficiente - punti 2
- buono - punti 3
- discreto - punti 4
- ottimo - punti 5;




VALUTAZIONE FINALE COMPORTAMENTI GESTIONALI

Il punteggio finale di valutazione e ottenuto daitanma dei punti relativi a ciascun elemento didta. La
valutazione finale dei comportamenti gestionalitéruuta come segue:

- punti totali maggiori di 42 cagita elevate

- punti totali da 33 a 42 paaita buone

- punti totali da 20 a 32 paeita migliorabili

- punti totali minori di 20 gacita da sviluppare

Firma per presa visione del/la dipendente Il valutatore

VALUTAZIONE SINTETICA FINALE DI RISULTATO

Comportamenti gestionali Capacita Capacita Capacita Capacita
Risultati conseguiti elevate buone migllia | da sviluppare
Ottimo Fascia 1 Fascia 1 Fa2cia Fascia 2
Buono Fascia 1 Fascia 2 Fa3cia Fascia 3
Sufficiente Fascia 3 Fascia 3 Fascia 3 Fascia 4
Scarso Fascia 4 Fascia 4 Fadcia Fascia 4




COMUNE DI MASSAROSA
Provincia di Lucca

SISTEMA DI VALUTAZIONE

DEL PERSONALE DIPENDENTE



Il sistema di valutazione permanente delle peréoroe individuali € uno degli strumenti basilani pe
il perseguimento degli obiettivi dell'Ente e la tigse corretta delle risorse umane.

Lo stesso sara utilizzato non solo come strumentealutazione ma anche come strumento per
motivare il lavoratore, orientare i comportamentoesviluppo delle competenze, incentivarne il canam
professionale.

Il sistema di valutazione ha lo scopo per ciagoenodo preso in esame:

1. di misurare le prestazioni dei dipendenti inmiei di raggiungimento dei risultati rispetto alla
programmazione e pianificazione effettuata (RPF5; Pittri progetti);

2. divalutare i comportamenti organizzativi e pssionali tenuti, nonché le competenze dimostirate,
base a parametri preventivamente concordati:

3. di misurare, per progetti specifici, il rendin@rcollettivo dell’'unita organizzativa o gruppo di
lavoro, nonché dei singoli dipendenti che ne fapaite.

| tre aspetti sono misurati attraverso un’appasitaeda riportata in allegato con le relative istmwiz

La valutazione complessiva di ciascun dipendemtenépito del Dirigente, il quale esercita tale foma
in collaborazione con i responsabili dei servizi.

La valutazione si articola nelle seguenti fasi:

1. fase preliminare prevede un colloquio immediatamente dopo [I'appriane della
programmazione esecutiva, in cui sono declinatih dguardo al ruolo specifico di ognuno, gli
obiettivi di PEG\PDO pertinenti e i parametri suiafj verranno effettuate le successive valutazioni;
gli indicatori di risultato devono corrispondere @skere coerenti con gli obiettivi e gli indicatdri
risultato presenti nel PEG\PDO, mentre i paramedlativi al comportamento organizzativo e
professionale, nonché alle competenze dimostrat®, specificati nelle apposite aree riportate nella
scheda;_per ciascun dipendente verra individuatth mdicatore per ciascuna argagescelto tra
guelli indicati nella scheda ed opportunamente igtqi in forme concrete; possono essere
esplicitati nella scheda, a richiesta di una oanbe le parti, i fattori che in linea potenzialesgano
ostacolare significativamente il raggiungimentoldeliettivi;

2. fase intermedia si svolge indicativamente tra i mesi di lugliosettembre, in cui sono posti in
rilievo gli eventuali scostamenti tra risultati enaportamenti attesi e quelli effettivamente realizz
(al momento), eventuali modifiche sostanziali gltagrammazione delle attivith o organizzazione
del lavoro ed eventuali fattori esterni al conwallel dipendente che abbiano influito negativamente
sui risultati; la fase intermedia & obbligatoriai wenfronti degli operatori per i quali si stia
concretizzando un risultato inferiore a buono ehiede la formalizzazione motivata degli
scostamenti rilevati;

3. fase finale si conclude entro il mese di marzo dellanno sgstvo a quello di riferimento; nella
stessa vengono tratte le valutazioni conclusiveraunicata al dipendente la valutazione finale; le
valutazioni finali con risultato fino a sufficientievono essere dettagliatamente motivate e devono
tener conto di eventuali fattori esterni al cotralel dipendente; come previsto dal regolamento di
organizzazione il personale & suddiviso, in relagialla valutazione, in tre fasce di merito:

FASCIA A: punti > 60 (budget totalmente dstribuito)
FASCIA B: punti nell'intervallo 40 — 60 (budgetdistribuito proporzionalmente)*
FASCIA C: punti < 40 (budget distribuito al 40%)*

* il budget non assegnato al personale classificatéascia B e C e distribuito ai dipendenti
collocatisi in fascia A. La percentuale é definitspetto al budget individuale massimo, ottenuto
dividendo le risorse disponibili per il numero dpendenti che hanno diritto a partecipare alla
distribuzione delle risorse.

4. La Direzione Generale svolge un ruolo arbitregl’intero procedimento attraverso:



» Verifica della praticabilita degli obiettivi in fagreliminare, su richiesta del dipendente;

» Verifica di coerenza e congruita rispetto alle fiehie di fase intermedia su cui vi sia disaccomdo t
le parti;

» Monitoraggio del rispetto del sistema delle fasce;

» Cura della fase di notifica delle valutazioni indivali;

* Richiesta di riesame della valutazione finale (dasentare entro 7 giorni dalla consegna della
valutazione); il riesame e da effettuare entro 16rnj dalla presentazione della richiesta
sull’apposito modello che riprende i diversi eletnelella valutazione;

* Le decisioni della Direzione Generale sono definsiti

Le schede contenenti la valutazione di ciasdipendente sono inserite e conservate nei rispettiv
fascicoli personali a cura del Servizio Svilupp@é&nizzativo.

SPECIFICAZIONE DEGLI INDICATORI

Di seguito sono riportati gli indicatori che soralwtati al fine di erogare compensi diretti ad imoeare
la produttivita ed il miglioramento dei servizi.

Indicatori di risultato
Estrapolati dal PEG/PDO (o da altri progetti sgeie adattati al ruolo del dipendente.

Indicatori di comportamento organizzativo

- disponibilita ai rapporti con gli utenti esterni
- capacita di adattamento operativo

- cooperazione ed integrazione

- disponibilita ad attivitd non predeterminate

Indicatori di comportamento professionale
- iniziativa, capacita di innovazione

- organizzazione del proprio lavoro

- soluzione dei problemi

- qualita della “produzione”

- orientamento ai risultati

Indicatori inerenti il livello delle competenze dinostrate
- Competenze giuridiche

- Competenze informatiche/specialistiche

- Competenze economico/finanziarie

- Competenze relazionali

- Competenze tecniche (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)
- Competenze operative (da specificare, devono esserenti con la mansione svolta)

Rapporti con i colleghi e la struttura
Il presente item valutera la capacita di instauragpgorti non conflittuali ma, anzi, di collaborazée
fattiva con l'intera struttura.



DESCRIZIONE DEGLI INDICATORI PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE

PRODUTTIVITA' E MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI

1) Risultati ottenuti:

Valutazione dei risultati conseguiti in rapporto agli obiettivi di PEG\PDO o di altri progetti
specifici raggiunti:

- Risultati molto negativi: (0-40% obiettivi) punti 0O
- Risultati al di sotto delle attese: (40,1-60% obiettivi) punti 5
- Risultati sufficienti: (60,1-70% obiettivi) punti 10
- Risultati buoni: (70,1-80% obiettivi) punti 20
- Risultati distinti: (80,1-90% obiettivi) punti 25
- Risultati ottimi: (> 90% obiettivi) punti 30

2) Indicatore comportamento organizzativo:

Disponibilith ai rapporti con gli utentiCapacita di interagire con gli altri in modo cogtivo

rispondendo positivamente, con il proprio atteggiata, alle situazioni ed agli interlocutori.
Capacita di adattamento operativBapacita di cogliere il mutare delle situazionostmandosi

disponibile verso idee e proposte altrui, adeguahdmnseguenza il proprio comportamento al fine
di conseguire i risultati attesi o nuove opportanit
Cooperazione ed integrazior@apacita di ricercare l'integrazione con le adtretture mostrando la

disponibilita a cooperare al fine di migliorare peocedure amministrative nonché gli obiettivi
comuni o quelli di piu alto livello di professioiital e dei risultati.
Disponibilita ad attivita non predeterminaf@isponibilita a cimentarsi in attivita con altoago di

autonomia o non predeterminate, sapendo interprefiamzioni professionali non esattamente
definite per ricercare nuove opportunita.

Scala dei valori

6. parametro scarso

8. parametro sufficiente
9. parametro buono

10. parametro elevato

3) Indicatore comportamento professionale:

Iniziativa, capacita di innovazion€apacita di influenzare attivamente gli eventizseattendere che
guesti avwengano in maniera autonoma, agendo asmmea sollecitazioni esterne. Attitudine ad
ampliare i possibili approcci alle situazioni egpavblemi, ricercando soluzioni originali ed effata
Organizzazione del proprio lavor@apacita di impiegare efficacemente i tempi altee risorse
disponibili per eseguire i compiti previsti, peggiungere i risultati prefissati tenendo conto elell
priorita.




Soluzione dei problemiOrientamento a ricercare risposte piu adatte siteazioni difficili,

definendo o proponendo le alternative.
Qualita della produzioné&Capacita di realizzare atti, documenti, elabagadiatti di programmazione

e documentazione didattico-educativa.
Orientamento ai risultatiCapacita di indirizzare costantemente la propria altrui attivita al
conseguimento degli obiettivi previsti fornendargili per ricondurre I'azione nei binari voluti.

Scala dei valori

6.
8.
9.

parametro scarso
parametro sufficiente
parametro buono

10. parametro elevato

4) Indicatore competenze dimostrate:

Booo

Competenze giuridiche
Competenze informatiche
Competenze economico/finanziarie
Competenze relazionali

Competenze tecniche (da specificare, devono essere coerenti con la mansione svolta)
Competenze operative (da specificare, devono essere coerenti con la mansione svolta)

Scala dei valori

parametro scarso
parametro sufficiente
parametro buono

. parametro elevato

5) Rapporti con i colleghi e la struttura:

Scala dei valori:

5. Assicura un livello insufficiente nei rapporti interni;
7. Assicura un livello sufficiente nei rapporti interni;
9. Assicura un livello buono nei rapporti interni;

10. Assicura un livello ottimo nei rapporti interni.



SCHEDA PER LA PRODUTTIVITA' E IL MIGLIORAMENTO DEISERVIZI

NOMINATIVO DIPENDENTE

INDICATORI

Esplicitazione/personalizzazione Sintesi ¢

RISULTATI Obiettivi di PEG\PDO; PROGETTI
OTTENUTI

Dettaglio obiettivi:

Disponibilita ai rapporti con gli
utenti esterni

COMPORTAMENTO
ORGANIZZATIVO

(max una variabile) \cooperazione ed integrazione
Disponibilita ad attivita non
predeterminate

Capacita di adattamento operativo

Iniziativa, capacita di innovazione

Soluzione dei problemi

COMPORTAMENTO
PROFESSIONALE |Qualita della “produzione”
(max una variabile)

Orientamento ai risultati

Organizzazione del proprio lavoro

Competenze giuridiche

Competenze informatiche

COMPETENZE
DIMOSTRATE (max

una variabile)  |competenze relazionali

Competenze economico-finanziarie

Competenze tecniche (definire)

Competenze operative

RAPPORTI
COLLEGHIE
STRUTTURA (max
10 punti)

VARIABILI
POTENZIALMENTE
OSTATIVE AL
RAGGIUNGIMENTO
DEGLI OBIETTIVI

Nota: nell'ambito delle categorie indicate come "comportamenti" e "competenze" & possibile introdurre parametri diversi da quelli sopr:
alla categoria di riferimento, concordati tra le parti e avallate dalla Direzione Generale.

Data compilazione esplicitazione obiettivi FIRME

Verifica praticabilita obiettivi da parte direziogenerale data ESITO: positivo negativo

Verifica intermedia (eventuale) per scostamento da
obiettivi data ESITO: positivo negativo

Data compilazione sintesi di verifica FIRME



Indicatori comportamento organizzativo, professionte e competenze dimostrate:

Scala dei valori 6 parametro scarso
8 parametro sufficiente
9 parametro buono
10 parametro elevato

Indicatore risultati ottenuti

Scala dei valori 0 Risultati molto negativi
5 Risultati al di sotto delle attese
10 Risultati sufficienti
20 Risultati buoni

25 Risultati distinti
30 Risultati ottimi

IL VALUTATORE




Metodologia di valutazione ai fini della progressio ne orizzontale

La metodica valutativa si fonda su di un apposgtema numerico inteso a rassegnare, in corrispaadei
ciascun elemento d'apprezzamento adottato, undfigpeealore quantitativo nelllambito di un compsgo
plafond di punteggio conseguibile pari a 100. himggio, pertanto, risultera espresso in centesimi.

A ciascun elemento valutativo di cui sopra vergdmbsciuto un valore massimo parziale differenzdgo
determinarsi sulla scorta di considerazioni di g@artgenerale che, ponderando indistintamente ogni
posizione soggetta ad apprezzamento, costituiss@iema permanente, indifferenziato per tutti ifipro
professionali interessati appartenenti alla catagwalla posizione.

All'interno del suddetto valore massimo parzialever spazio una nuova ripartizione, e ai parametri d
distinzione viene attribuito un diverso peso inébakgiudizio di valore conseguito.

Siccome la presente metodologia permanente — qisaliéa dalle schede allegate - viene utilizzatdirai
della progressione economica nel rispetto del digpdell’art. 6 del ccnl 31.3.1999, per facilitgpagative il
sistema di valutazione viene differenziato per gat@ e posizione economica di appartenenza, second
guanto previsto dall'art. 5 dello stesso ccnl.
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COMUNE DI MASSAROSA

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA“ A“ PER TUTTE LE POSIZIONI ECONOMICHE

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prendereni considerazione:

1. Qualita della prestazione individuale resa.......................... max punti 70
2. RisUltati CONSEQGUILI..........cccoeoeeeiiieieieeieeeeee e max punti 30

Ciascun macroelemento & composto da diversi criievalutazione cui viene attribuito un certo peagua
volta distinto in base al giudizio riportato. Corsegue.

1. Qualita della prestazione individuale resa (70)
Grado di puntualita e di precisione nell’assolvimen to delle prestazioni (max punti 20 )

Scarso 5

Medio 10
Buono 15

Ottimo 20
Capacita di adattamento operativo nelllambito terivento (max punti 20)

Scarsa 5
Media 10
Buona 15
Ottima 20

Propensione ai rapporti con l'utenza ed allo svilup po collaborativo (max punti 15)

Scarsa 5
Buona 10
Ottima 15

Grado di arricchimento professionale, anche a sequi to di interventi formativi e di

aggiornamento (max_ punti 15)

Scarso 5
Buono 10
Ottimo 15

2. Risultati conseguiti (30)
Abilita di sviluppare un clima ambientale favorewallla produzione (max punti 15)




Scarsa 5

Buona 10

Ottima 15

Capacita di sviluppare attivita di gruppo finalitazaal miglior assolvimento delle funzioni affidafeax
punti 15)

Scarsa 5

Buona 10

Ottima 15



COMUNE DI MASSAROSA

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA “B “: POSIZIONI “B1"- “B2”
CATEGORIA “B*- POSIZIONE GIURIDICA B3: POSIZIONIE CONOMICHE B3 -B4

CATEGORIA “C “: POSIZIONI “C1"-“C2”

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prenderen considerazione:

1. Risultati cONSEGUILti........cc..comvcemioeesiiiciaieeaieea, max punti 30

2. Prestazioni rese con maggior arricchimento professionale, acquisito anche a
seguito di interventi formativi e d’aggiornamento........................ max punti 20

3. IMPEeGNO ProfusSoO........cccccvvesceeesiieesiieesiinesirennns max punti 20

4. Qualita della prestazione individuale resa..................... max punti 30

1. Risultati conseguiti (30)
Valuta il livello di conseguimento degli obiettesidei risultati raggiunti, nonché il grado di realiazione dei
programmi o interventi affidati.

Minimo livello di raggiungimento o realizzazione 6
Discreto livello 14
Elevato livello 22
Massimo livello 30

2.Prestazioni rese con maggior grado di arricchimento professionale
(max punti 20)

Capacita di autonomia funzionale nell’ambito diugtoni o direttive di massima (max punti 10)
Minima nell’ambito di istruzioni 1

Minima nell’ambito di direttive

Significativa nell’'ambito di istruzioni

Significativa nell’lambito di direttive

Rilevante nell’'ambito di istruzioni

Rilevante nell’'ambito di direttive 1

CuwvNuU W

Abilitd applicativa e di sfruttamento razionale ettimizzato delle cognizioni apprese in ambito @pieo
e/o a seqguito di processi formativi, in funziondlaenigliore produttivita ed efficienza del senaz{max
punti 10)

Scarsa 3




Rilevante 7

Massima 10

3.Impegno profuso (max punti 20)
E’ la valutazione del grado di impegnativita esgesell’assolvimento dei propri compiti e funzicamche
tenuto conto dei rapporti con I'utenza sia intertee esterna, che viene rappresentato con i seguakatii:

Limitato 5
Significativo 10
Rilevante 15
Elevato 20

4.Qualita della prestazione individuale resa (mapunti 30)
E’ la valutazione del livello qualitativo delle m&zioni rese nell’assolvimento funzionale.

Limitato 6
Significativo 14
Rilevante 22

Elevato 30



COMUNE DI MASSAROSA

SCHEDA DI VALUTAZIONE
PROGRESSIONE ECONOMICA ORIZZONTALE

CATEGORIA “B “: POSIZIONI “B3“-"B4” —“B5"—- “B6”
CATEGORIA “B “- POSIZIONE GIURIDICA “B3": POS. ECONOMICHE “B5" — “B6”

CATEGORIA “C“: POSIZIONI “C3"-“C4

CATEGORIA “D “: PER TUTTE LE POSIZIONI ECONOMICH E

ELEMENTI VALUTATIVI o MACROELEMENTI da prendereni considerazione:

1.IMPEGNO ProOfUSO........cccceeeeeeeseeesirieesireeesreeiiiians max punti 10
2.Qualita della prestazione individuale resa..................... max punti 20
3.Risultati CONSEGUILI..........ccceeveeeieiieiieieiean max punti 40
4.Prestazioni rese con maggior arricchimento professionale acquisito anche a seguito
di interventi formativi d’aggiornamento.................c.......... max punti 30

1. Impegno profuso (10), anche tenuto conto dei rapporti con |'utenza
sia interna che esterna.

Scarso 3
Rilevante 7
Elevato 10

2. Qualita della prestazione individuale resa ( 20 )
Livello qualitativo delle prestazioni rese nell’aBsmento funzionale:

Limitato 5
Significativo 10
Rilevante 15
Elevato 20

3. Risultati conseguiti (40)

Grado di coinvolgimento nei processi amministrativi e/o produttivi ( max punti 10 )

Minimo 2

Apprezzabile 4

Rilevante 8

Elevato 10
Capacita di adattamento ai mutamenti organizzgtivax punti 10 )

Scarsa 2
Significativa 4

Rilevante senza partecipazione 6




Elevata con partecipazione 10

Partecipazione effettiva alle esigenze di flesisébil(max punti 10 )

Scarsa 2
Significativa 4
Rilevante 8
Elevata 10
Capacita d'iniziativa personale (_max punti 10)

Scarsa 2
Significativa 4
Rilevante 6
Elevata 10

4. Prestazioni rese con maggior grado di arricchimento professionale

(30)

Capacita d'iniziativa personale (max punti 15)

Scarsa 5
Apprezzabile 10
Elevata 15

Capacita propositiva in ordine alla adozione dus@ini innovative o migliorative dell’organizzazierdel
lavoro (max punti 15)

Scarsa 5
Apprezzabile 10

Elevata 15






