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Piano della performance organizzativa e individuale

1. Il piano della performance organizzativa individuale definisce criteri generali relativi ai sistemi

di incentivazione e alle metodologie di valutazione del personale.

2. La disciplina contenuta nei seguenti commi costituisce I’applicazione del disposto dell’art. 4,

comma 2, lettera b) del CCNL dell’1.4.1999 relativo alla definizione dei criteri generali dei sistemi

di incentivazione del personale, dei criteri generali delle metodologie di valutazione del personale e

dei criteri di ripartizione delle risorse destinate ad incentivare la produttivita ed il miglioramento dei

servizi.

3. Lerisorse di cui al comma 1 sono assegnate a ciascun settore secondo 1 seguenti criteri:

a) il numero dei dipendenti dell'ente, con esclusione dei titolari di posizione organizzativa, &
suddiviso per categoria e posizione di accesso. Il calcolo ¢ effettuato tenendo conto del
personale con rapporto di lavoro a tempo parziale che ¢ computato in proporzione alla durata
del part-time e delle previsioni occupazionali dell'anno che sono calcolate per i mesi di
prevedibile servizio;

b) il numero dei dipendenti appartenenti ad ogni categoria e posizione di accesso ¢ moltiplicato

pE:r il parametro di riferimento contenuto nella seguente tabella:

Categoria Parametro
A 1
B 1,10
Accesso B3 1,20
G 1,30
D 1,40
Accesso D3 1,50

[ risultati ottenuti per ogni categoria e posizione di accesso sono sommati.

¢) le risorse complessivamente destinate alle performance organizzativa ed individuale sono divise
per il valore complessivo di cui al punto precedente ottenendo un importo unitario;

d) tale importo unitario €, infine, moltiplicato per il risultato dei precedenti punti a) e b)
applicato al personale appartenente ad ogni settore, in tal modo si ottiene il budget di risorse
assegnato a ciascun settore.

4, Le risorse per compensare la performance di ciascun settore e la valutazione delle
prestazioni individuali sono ripartite tra il relativo personale in funzione del raggiungimento degli
obiettivi gestionali assegnati.

Si ricorda che in applicazione dell’art. 5 del D.Lgs 150/2009, che costituisce norma di principio
per gli enti locali gli obiettivi devono essere :

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
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b) specifici e misurabili in termini concretj e chiari; .

dell'l 4.1 999, come modificato da] CCNL del 22. 1.2004.

6. Alla performance Organizzativa ¢ destinato il 50% delle risorse di cui al presente articolo
secondo le seguenti modalita:

a) il 10% de] complesso delle risorse destinate alla performance ¢ €rogato ai dipendentj dj ogni

d’anno attraverso le eventualj modifiche apportate agli strument; di Programmazione gestionale
e finanziaria dell’ente (in primo luogo PEG € PDO) ¢ effettuata dall’apposito Nucleo o O] V.

8) la percentuale dj raggiungimento degli obiettivi determina, a livello di settore, la percentuale
di erogazione delle risorse destinate nell'anno alla performance organizzativa secondo |e

(individuato in applicazione dell’art, 109 del D.Lgs 267/2000) compilando le relatjve schede

finali di valutazione distinte per categ cguenti modalita e

oria e posizione dj accesso secondo e g
procedure (performance individuale):



a) tali schede di valutazione individuale devono essere redatte in contraddittorio con il
dipendente;

b) le schede devono essere compilate e discusse con il dipendente interessato entro il mese di
febbraio dell’anno successivo, la prima concernente una valutazione intermedia da effettuare
entro il mese di settembre dell’anno di valutazione, la seconda a conclusione del percorso di
valutazione entro il mese di febbraio dell’anno successivo;

c) a seguito di quest’ultima valutazione il dipendente puo chiedere un ulteriore incontro di
conciliazione con I'eventuale assistenza di un rappresentante sindacale aziendale qualora ritenga
che la valutazione espressa non corrisponda all’effettivo comportamento professionale atteso;

d) l'erogazione del compenso individuale relativo alla quota per la valutazione dei
comportamenti professionali attesi (performance individuale) avviene entro il mese di marzo
dell’anno successivo secondo la seguente tabella:

A - valutazione compresa tra B - Risorse performance
individuale
80% e 100% attribuibile 100%
60% e 79,9% attribuibile 80%
40% e 59,9% attribuibile 55%
20% e 39,9% attribuibile 30%
Fino a 19,9% attribuibile 10%

e) il calcolo del compenso dovuto a ciascun dipendente del settore ¢ effettuato dividendo
I’importo di settore destinato alla performance individuale per la somma di tutte percentuali di
risorse destinate a tale scopo di ogni dipendente del settore, I’'importo ottenuto va poi
moltiplicato per la percentuale di risorse destinate alla performance individuale di ciascun
dipendente.
e) Per ogni dipendente occorre applicare la seguente semplice formula B,
(R/S)*B=r

Dove:

R = totale risorse destinate nel settore alla valutazione della performance individuale;

S = somma delle percentuali di risorse destinate alla performance individuale di ciascun
dipendente del settore;

B = percentuale di risorse destinate alla performance individuale del dipendente;



r = risorse attribuite al dipendente per la performance individuale;
f) prima di procedere all’effettiva erogazione delle risorse destinate alla performance individuale
dell’importo destinato a tale scopo ¢ ridotto a ciascun dipendente per una somma corrispondente
alle assenze dal servizio derivanti dall’applicazione del comma 1 dell’art.71 del D.L.112/08 (i
primi dieci giorni di malattia per ciascun evento morboso). Per il calcolo di tale decurtazione si
procede a decurtare 1 giorni di malattia secondo la disciplina indicata in proporzione ai giorni di
lavoro che il dipendente avrebbe dovuto prestare nell’anno;
g) le risorse decurtate in applicazione della lettera precedente costituiscono economie di
bilancio per I’amministrazione ai sensi della citata disposizione di legge.
8. Al personale in servizio a tempo parziale, nonché agli assunti e cessati dal servizio in
corso d’anno, l'erogazione delle risorse di cui al presente articolo sono corrisposte in misura
proporzionale in relazione rispettivamente alla durata del contratto part-time e ai mesi di
servizio prestati.
9. Le risorse destinate alla performance individuale e organizzative e al miglioramento dei
servizi sono per il corrente anno pari a:

Art. 42
Risorse che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di prestazioni o di
risultati del personale

1. L’art.2, comma 3 del D.Lgs 165/01 dispone che: “L’attribuzione di benefici economici ai
dipendenti puo avvenire esclusivamente mediante contratti collettivi o, alle condizioni previste,
mediante contratti individuali. Le disposizioni di legge, regolamenti o atti amministrativi che
attribuiscono incrementi retributivi non previsti dai contratti cessano di avere efficacia a far data
dall’entrata in vigore del relativo rinnovo contrattuale”.

Per evitare I’effetto disapplicativo sopra indicato ¢ necessario che 'utilizzo delle risorse
finalizzate all’incentivazione di prestazioni o risultati del personale previste da specifiche
disposizioni di legge, in applicazione dell’art. 17, comma 2, lett. g) del CCNL dell’1.4.1999 sia
disciplinato dal presente contratto.

Infatti I’art. 4, comma 2, lettera ¢) del CCNL dell’1.4.1999 dispone che la contrattazione
collettiva integrativa disciplini le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per I'individuazione
e la corresponsione dei compensi che specifiche disposizioni di legge destinano
all’incentivazione del personale.

2. Le risorse di cui al presente articolo che comprendono a titolo esemplificativo quelle
destinate alla progettazione di opere pubbliche, agli accertamenti di contrasto all’evasione ICI,
all’avvocatura interna, alle rilevazioni statistiche in favore dell'ISTAT, al finanziamento di
progetti di potenziamento dei servizi di controllo finalizzati alla sicurezza urbana e alla




ALLEGATO

Sistema permanente di valutazione — valutazione dell’'apporto
individuale

SCHEDE DI VALUTAZIONE INDIVIDUALI

I1 presente allegato rappresenta il risultato della procedura di concertazione di cui all’art. 16, comma
2, lett. d) del CCNL del 31.3.1999 finalizzata alla definizione del sistema permanente di
valutazione.

In esso sono contenuti i modelli delle schede di valutazione individuale dei titolari di posizione
organizzativa ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato e delle schede di valutazione
individuale dei restanti dipendenti ai fini dell’attribuzione delle risorse destinate ad incentivare la
produttivita ed il miglioramento dei servizi.

La scheda di valutazione dei titolari di posizione organizzativa ¢ effettuata dall’apposito nucleo (o
servizio di controllo interno) ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato il cui importo ¢
preventivamente relazionato al grado di raggiungimento degli obiettivi concordati in sede di
definizione del Peg o di altro strumento di programmazione gestionale. Verificata la percentuale di
raggiungimento degli obiettivi del settore affidato al titolare della posizione organizzativa ed
eventualmente applicata la corrispondente riduzione della retribuzione di risultato per I’anno
corrente, 1l rimanente importo € soggetto alla valutazione della scheda individuale procedendo alla
divisione di detto importo per il punteggio massimo attribuibile e moltiplicando il risultato per il
punteggio effettivamente ottenuto con la scheda di valutazione.

Vengono definiti di seguito gli indicatori di valutazione per le diverse categorie sulla scorta dei
quali i valutatori dovranno compilare la relativa scheda:




sicurezza stradale o a progetti di potenziamento dei servizi notturni e di prevenzione delle
violazioni di cui agli articoli 186, 186-bis e 187 del codice della strada, sono quantificate nel
fondo di cui all’art. 31 del CCNL del 2.1.2004in modo forfetario riportando I’analogo importo
previsto per il 2010, perché a seguito del parere Corte dei Conti, sezione autonomie n. 16, del
2009 le stesse non vengono computate nel calcolo delle spese del personale, e quindi non
incidono sulla disciplina di cui all’art. 9, comma 2bis del D.L. 78/2010 che dispone che: “a
decorrere dal 1° gennaio 2011 e sino al 31 dicembre 2013 I’ammontare complessivo delle
risorse destinate annualmente al trattamento accessorio del personale, anche di livello
dirigenziale, di ciascuna delle amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, non puo superare il corrispondente importo dell’anno 2010 ed
¢, comunque, automaticamente ridotto in misura proporzionale alla riduzione del personale in

servizio.”

3. 3.  Lerisorse destinate che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione
di prestazioni o di risultati del personale saranno quindi determinate nel loro effettivo importo
solo a consuntivo e corrispondono a quelle effettivamente utilizzate per le finalita che le
specifiche disposizioni di legge prevedono secondo la disciplina di cui all’allegato B del

presente CCDI che ne costituisce parte integrante e sostanziale.



INDICATORI DI VALUTAZIONE

Svolgimento dei compiti e delle funzioni assegnate al fine di raggiungere
I'obiettivo indicato.

Valutazione

Non ha svolto nel corso dell'anno i compiti e le funzioni assegnate in modo
adeguato in relazione al proprio ruolo professionale.

Ha svolto in modo sufficiente i compiti e le funzioni assegnati relativamente
al  proprio ruolo professionale. Non sempre verifica la qualita delle

prestazioni rese, che talvolta vengono eseguite senza la necessaria precisione.

Ha svolto correttamente il compiti e le funzioni assegnate in relazione al
proprio ruolo professionale. Verifica sistematicamente la qualita delle
prestazioni rese, che risultano complessivamente adeguate.

Ha svolto con precisione i compiti e le funzioni assegnate in relazione al
proprio ruolo professionale. La qualitda delle prestazioni rese si &

costantemente mantenuta a livelli elevati con risultati ottimali.

2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle altre risorse disponibili per eseguire

compiti previsti e le funzioni assegnate, per raggiungere i risultati

prefissati tenendo conto delle priorita.

Valutazione

Ha manifestato nel corso dell'anno difficolta nell'organizzazione delle proprie

attivita.




» Ha dimostrato di saper organizzare in modo adeguato il proprio lavoro a 2
fronte di flussi regolari e quantitativamente contenuti. Ricerca
frequentemente il supporto di superiori e di colleghi.

« Organizza in autonomia le attivita assegnate in situazioni standard. 3

« Organizza efficacemente le proprie attivita anche in presenza di situazioni 4
impreviste.

3. Livello di iniziativa professionale di fronte ai problemi che insorgono Valutazione
nello svolgimento dei compiti e delle funzioni assegnate.

« Non ha manifestato nel corso dell’anno iniziativa professionale subendo 1
spesso gli eventi senza proporre alcuna soluzione alle problematiche di
lavoro provenienti dall’esterno.

+  Ha reagito alle situazioni di necessita solo su sollecitazioni provenienti 2
dai superiori o dai colleghi.

«  Ha proposto soluzioni ai problemi di lavoro in situazioni di necessita. 3

« Ha spesso anticipato I’insorgere di problemi predisponendo in anticipo -+

soluzioni operative.




4. Flessibilita nello svolgimento del proprio lavoro. Valutazione

« Nel corso dell’anno ha dimostrato scarsa flessibilita nello svolgimento 1
dei compiti e delle funzioni attribuite in relazione al profilo professionale
di appartenenza non risultando disponibile in caso di bisogno ad essere
adibito a mansioni equivalenti.

« Pur dimostrando scarsa disponibilita allo svolgimento di compiti e 2
mansioni equivalenti in caso di bisogno si € adattato alla nuova
situazione.

« Ha dimostrato disponibilita al svolgere, in caso di bisogno, compiti e 3
mansioni equivalenti anche se normalmente non richieste.

« Al fine di risolvere problemi contingenti si ¢ dimostrato disponibile ad 4
interpretare il proprio ruolo in modo flessibile, svolgendo anche compiti
normalmente non richiesti senza attendere sollecitazioni e direttive dei
superiori.

5. Rapporti con "utenza esterna. Valutazione

« Ha dimostrato nel corso dell’anno scarsa propensione a comprendere le 1
necessita degli utenti e ad entrare in rapporto con loro.

« Ha dimostrato disponibilita nei confronti delle lecite richieste degli utenti 2
solo se queste sono risultate adeguatamente precisate.

- Ha interpretato correttamente le lecite richieste e gli atteggiamenti degli 3
utenti riuscendo a stabilire con loro relazioni positive.

« Ha dimostrato una notevole capacitd di comunicazione con gli utenti 4

cercando sempre di comprenderne le esigenze, anche in situazioni di




particolare difficolta, mettendo in atto comportamenti e relazioni
appropriati.

. Relazioni con i colleghi ed adattamento ai mutamenti organizzativi.

Valutazione

L]

Ha dimostrato nel corso dell’anno notevoli difficoltad a lavorare con le
altre persone e ad adattarsi ai mutamenti organizzativi.

Pur manifestando difficolta a lavorare con altre persone e ad adattarsi ai
cambiamenti ha accettato la nuova situazione organizzativa.

Ha avuto nel corso dell’anno relazioni positive con i colleghi ed & riuscito
a conseguire i risultati attesi pur in presenza di mutamenti organizzativi.

Ha dimostrato nel corso dell’anno un comportamento positivo sia nei
confronti dei colleghi, sia rispetto ai cambiamenti organizzativi, cogliendo
le opportunita professionali del nuovo contesto e stimolando con il suo
comportamento anche i colleghi.

T

Arricchimento professionale attraverso studio ed esperienza per il
miglioramento delle proprie conoscenze e competenze professionali.

Valutazione

.

Nel corso dell’anno ha manifestato disinteresse di fronte alle opportunita
proposte di aggiornamento e formazione professionale. La partecipazione ai
corsi di formazione obbligatori non ha portato ai risultati tangibili dal punto
di vista professionale.

Ha utilizzato solo parzialmente le proprie conoscenze come strumento di
risoluzione dei problemi e  partecipa ai corsi di formazione ed
aggiornamento professionale disposti dall’ente trasferendo le proprie
conoscenze solo se richiesto.
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« Ha manifestato interesse ad ampliare ed approfondire le proprie conoscenze 3
tecnico-professionali cogliendo le opportunita di aggiornamento e
formazione offerte dall’ente. Ha trasferito le nuove conoscenze nel proprio
lavoro e nei rapporti con i colleghi.

« Ha dimostrato notevole disponibilita per le opportunita di aggiornamento e 4
formazione professionale offerte dall’ente. Ha sempre messo a disposizione
degli altri le conoscenze acquisite ed ha colto le opportunita di
miglioramento professionale.

N.B. IL PUNTEGGIO SI INTENDE INTERAMENTE ATTRIBUITO OVE L'ENTE NON
SVOLGA ATTIVITA DI FORMAZIONE.

8 . Orientamento alla soluzione dei problemi. Valutazione

- Ha manifestato I’assenza di visione d’insieme e, di regola, ha affrontato i 1
problemi in maniera isolata rispetto al contesto in cui si colloca.

« E’ riescito ad affrontare un numero limitato di problemi, fornendo soluzioni 2
adeguate, anche se non ottimali.

- E’ riuscito ad affrontare con un sufficiente livello di approfondimento pit 3
problemi selezionandone gli elementi essenziali e individuando soluzioni
operativamente utili.

« Ha dimostrato di porre in relazione tra loro diversi e complessi, problemi con 4
un elevato livello di approfondimento, ottimizzando i dati a disposizione in
una visione d’insieme.




9. Grado di autonomia e di responsabilita.

Valutazione

Ha dimostrato nel corso dell’anno resistenza allo svolgimento di attivita con
alto grado di autonomia e responsabilita.

Ha svolto le attivita di competenza con il necessario grado di autonomia
professionale e di responsabilita solo in presenza di sollecitazioni,
presentando difficolta rispetto ad attivita non predeterminate.

Ha svolto le attivita competenza con il necessario grado di autonomia
professionale e con assunzione di responsabilita, gestendole correttamente
anche in presenza di attivita non predeterminate.

Si ¢ assunto la responsabilita delle attivita assegnate dimostrando un elevato
grado di autonomia professionale, gestendo in modo corretto e proponendo
soluzioni diverse anche di fronte ad attivita non predeterminate.

10. Orientamento ai risultati.

Valutazione

Ha manifestato nel corso dell’anno inerzia per raggiungere gli obiettivi
programmati e non si € attivato per ricercare soluzioni ai problemi.

Si ¢ attivato per raggiungere gli obiettivi programmati solo con azioni
specifiche e in presenza di sollecitazioni risolvendo solo parzialmente i
problemi che si sono presentati.

Ha dimostrato di saper definire e raggiungere gli obiettivi, trovando soluzioni
diverse rispetto ai problema insorti nell’anno.

Ha dimostrato capacita di definire e raggiungere obiettivi di mantenere
elevati standard di rendimento per sé e per gli altri trovando soluzioni diverse




rispetto ai problemi insorti.

11.

Organizzazione e gestione delle risorse assegnate.

Valutazione

Ha manifestato nel corso dell’anno difficolta nell’organizzazione delle
attivita e delle risorse ed ha ottenuto con fatica le prestazioni richieste ai
propri collaboratori.

Ha mostrato una capacita organizzativa sufficiente in presenza di flussi di
lavoro regolari e quantitativamente contenuti, riuscendo, in tal caso, ad
ottenere dai collaboratori sufficienti risultati.

Ha organizzato adeguatamente le risorse assegnate riuscendo ad ottenere dai
collaboratori i risultati previsti.

Ha organizzato le risorse assegnate in maniera ottimale integrandole al
meglio delle possibilita offerte e raggiungendo i risultati attesi. Ha promosso
lo sviluppo professionale dei collaboratori attraverso con attivita finalizzate
alla loro crescita ed orientandoli al conseguimento dei risultati.

12,

Cooperazione ed integrazione con le altre strutture organizzative
dell’ente per il miglioramento delle procedure e per il raggiungimento
degli obiettivi intersettoriali. Collaborazione con gli organi di direzione
politica.

Valutazione

Non ha dimostrato consapevolezza del proprio ruolo in relazione
all’instaurazione di rapporti di collaborazione tra le diverse strutture
dell’ente per il raggiungimento degli obiettivi intersettoriali. Ha interpretato
in termini di separazione delle competenze piu che di fattiva collaborazione,
nel rispetto dei ruoli, il rapporto con organi di direzione politica.
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Ha collaborato solo con il personale direttamente coinvolto nell’attivita da
svolgere, manifestando resistenze a concedere la propria disponibilita al
personale di strutture diverse dalla propria. Egualmente il rapporto di
collaborazione con gli organi di direzione politica si € limitato alla
contingenza dell’attivita da svolgere.

Ha dimostrato senso di collaborazione verso tutti i colleghi, senza operare
distinzioni fra quelli interni o esterni alla propria struttura. Ha condiviso le
informazioni possedute anche con le altre parti dell’organizzazione ed ha
collaborato attivamente con gli organi di direzione politica ai fini del
raggiungimento degli obiettivi programmati, nel rispetto delle distinte
competenze.

Ha dimostrato coinvolgimento negli obiettivi dell’ente, fornendo e
ricercando la collaborazione e i contributi di tutti i colleghi per la risoluzione
di problemi ed il conseguimento di obiettivi comuni. Si ¢& attivato
autonomamente per mettere a disposizione le informazioni e le competenze
possedute ed ha dimostrato un forte senso di collaborazione nei confronti
degli organi di direzione politica nella consapevolezza del proprio ruolo e
della distinzione delle competenze.

Si riportano di seguito gli abbinamenti degli indicatori di valutazione definiti in precedenza alle
diverse categorie professionali nonché per i responsabili di settore

ABBINAMENTO DEGLI INDICATORI ALLE CATEGORIE PROFESSIONALI

Cat. A-B:
Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio massimo
moltiplicazione
1. Svolgimento dei compiti e delle| 1,2,304 3 12
funzioni in relazione ai risultati
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle 1,2,304 3 12
risorse disponibili in funzione dei
risultati
3. Livello di iniziativa professionale 1,2,304 2 8
4. Flessibilita nelle prestazioni 1,2,304 2 8
5. Rapporti con I’utenza 1,2,304 2 8
6. Relazioni con 1 colleghi e 1,2,304 3 12
adattamento ai mutamenti
organizzativi
TOTALE Punti 60
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Cat.C:

Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio massimo
moltiplicazione
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle| 1,2,304 2 8
risorse disponibili in funzione dei
risultati.
3. Livello di iniziativa professionale 1,2,304 3 12
5. Rapporti con I’utenza 1,2,304 2 8
6. Relazioni con 1 colleghi e 1,2,304 3 12
adattamenti organizzativi
7. Arricchimento professionale 1,2,304 3 12
8. Orientamento alla soluzione dei 1,2,304 2 8
problemi
TOTALE Punti 60
Cat.D:
Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio massimo
moltiplicazione
3. Livello di iniziativa professionale 1,2,304 2 8
6. Relazioni con i colleghi e 1,2,304 2 8
adattamenti organizzativi
7. Arricchimento professionale 1,2,304 2 8
8. Orientamento alla soluzione dei 1,2,304 3 12
problemi
9. Grado di autonomia e responsabilita 1,2,304 3 12
10.Orientamento ai risultati 1,2,304 3 12
TOTALE Punti 60
Responsabili di Settore:
Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio massimo
moltiplicazione
7. Arricchimento professionale 1,2,304 2 8
8. Orientamento alla soluzione dei 1,2,304 2 8
problemi
9. Grado di autonomia e 1,2,304 2 8
responsabilita
10.Orientamento ai risultati 1,2,304 3 12
11.0rganizzazione e gestione delle 1,2,304 3 12
risorse assegnate
12. Cooperazione ed integrazione 1,2,304 3 12
con le altre strutture dell’ente e
con gli organi di indirizzo
politico
TOTALE Punti 60




Nominativo Dipendente:

CATEGORIE AeB

Scheda di valutazione

Indicatori di valutazione

Valutazione

Coeff. di

moltiplicazione

Punteggio

1.

Svolgimento dei compiti e delle
funzioni in relazione ai risultati

3

. Utilizzo del tempo di lavoro e delle

risorse disponibili in funzione dei
risultati

3

. Livello di iniziativa professionale

. Flessibilita nelle prestazioni

. Rapporti con I'utenza

Sy

.* Relazioni con i colleghi e

adattamento ai mutamenti
organizzativi

W

TOTALE

Punti .....

MOTIVAZIONE

(in caso di attribuzione di un punteggio inferiore a 42 ¢ indicata di seguito la motivazione
dettagliata dello stesso in rapporto agli specifici indicatori della categoria di appartenenza)

IL RESPONSABILE DEL SETTORE

IL DIPENDENTE PER PRESA VISIONE

, LI




Scheda di valutazione

CATEGORIA C
Nominativo Dipendente:
Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio
moltiplicazione
. Utilizzo del tempo di lavoro e delle 2
risorse disponibili in funzione dei
risultati.
. Livello di iniziativa professionale 3
. Rapporti con I’utenza 2
Relazioni con 1 colleghi e 3
adattamenti organizzativi
. Arricchimento professionale 3
." Orientamento alla soluzione dei 2
problemi
TOTALE Punti
MOTIVAZIONE

(in caso di attribuzione di un punteggio inferiore a 42 ¢ indicata di seguito la motivazione
dettagliata dello stesso in rapporto agli specifici indicatori della categoria di appartenenza)

IL RESPONSABILE DEL SETTORE

IL DIPENDENTE PER PRESA VISIONE

L LI




Scheda di valutazione

CATEGORIA D
Nominativo Dipendente:
Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio
moltiplicazione
3. Livello di iniziativa professionale 2
6. Relazioni con 1 colleghi e 2
adattamenti organizzativi
7. Arricchimento professionale 2
8. Orientamento alla soluzione dei 3
problemi
9. Grado di autonomia e responsabilita 3
10.Orientamento ai risultati 3
TOTALE Punti
MOTIVAZIONE

(in caso di attribuzione di un punteggio inferiore a 42 ¢ indicata di seguito la motivazione
dettagliata dello stesso in rapporto agli specifici indicatori della categoria di appartenenza)

IL RESPONSABILE DEL SETTORE

IL DIPENDENTE PER PRESA VISIONE

I3




Scheda di valutazione
RESPONSABILI DI SETTORE

Nominativo Dipendente:

Indicatori di valutazione Valutazione Coeff. di Punteggio massimo
moltiplicazione
7. Arricchimento professionale 1,2,304 2 8
8. Orientamento alla soluzione dei 1,2,304 2 8
problemi
9., Grado di autonomia e 1,2,304 2 8
responsabilita
10.Orientamento ai risultati 1,2,304 3 12
11.0rganizzazione e gestione delle 1,2,304 3 12

risorse assegnate

12. Cooperazione ed integrazione 1,2,304 3 12
con le altre strutture dell’ente e
con gli organi di indirizzo
politico

TOTALE Punti 60

MOTIVAZIONE
(in caso di attribuzione di un punteggio inferiore a 42 ¢ indicata di seguito la motivazione
dettagliata dello stesso in rapporto agli specifici indicatori della categoria di appartenenza)

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE:

IL RESPONSABILE DI SETTORE
Per presa visione

, i







