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Si sottopone all’attenzione della Giunta Comunkdeseguente proposta di deliberazione:

OGGETTO: MODIFICA REGOLAMENTO PER L'ISTITUZIONE E’APPLICAZIONE DEL
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ALLEGATO AL
REGOLAMENTO SULL'ORDINAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SRVIZI

LA GIUNTA COMUNALE

VISTA la deliberazione Consiglio Comunale, esecutiva4thdel 30/11/2010 avente ad oggetto
“Criteri generali in materia di ottimizzazione defroduttivita del lavoro pubblico e di efficienza
trasparenza delle pubbliche Amministrazioni.

PREMESSO che con proprie precedenti deliberazioni:

n. 133 del 23/12/2010, esecutiva, e stato adoitatoegolamento disciplinante I'ordinamento,
I'organizzazione ed il funzionamento degli ufficservizi e i regolamenti ad esso collegati;

n. 57 del 15/5/2012, esecutiva, ha adeguato grsigtdi valutazione delle prestazioni del personale
titolare di posizione organizzativa , approvandsdheda di valutazione:

DATO ATTO che il Regolamento per listituzione e I'applicaze del sistema di misurazione e
valutazione della performance, di attuazione delgb. 150/2009, disciplina il sistema di

misurazione e di valutazione della performanceadsttuttura organizzativa del’Ente e dei suoi
dipendenti, al fine di migliorare la qualita deingei resi e implementare le competenze
professionali del personale, rendendo possibilsistema premiale in un adeguato sistema di
trasparenza.

RITENUTO di dover adempiere all’obbligo previsto dal cit@tolLgs. 150/2009, adeguando alcuni
articoli del succitato regolamento a quanto propogal servizio di Controllo di gestione
supportato dal Nucleo di valutazione in meritcciglo della performance e alla verifica finale e
valutazione,e alle nuove schede di valutazionegatk;

RICHIAMATA la deliberazione della Giunta della Federazionedei Comuni del
Camposampierese n. 46 del 22/4/2013 che procddana modifica del Regolamento per
listituzione e I'applicazione del sistema di miamione e valutazione della performance nella
direzione della semplificazione e dell’'uniformitalsistema e della metodologia applicata per la
valutazione del personale titolare di Posizione dDizzativa quanto dei collaboratori come
proposto dal Nucleo di Valutazione;

VISTO |l testo di Regolamento (allegato 1) con allegatsdheda di valutazione per il personale
titolare di Posizione Organizzativa (allegato sublRegolamento) e la scheda di valutazione per i
collaboratori (allegato sub B al Regolamento)jtenutolo meritevole di approvazione;

DATO ATTO che si dara informazione ai soggetti sindacalimpresa la RSU locale, idonea
informazione sul contenuto del presente atto;

VISTI I' allegato testo di Regolamento e ritenuto meritedolgpprovazione;

VISTI :
- il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267;
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- il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165;
- il D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;
- i contratti collettivi di lavoro;

- lo Statuto Comunale;

VISTI i pareri resi, in allegato al presente provveditogai sensi degli articoli 49 e 147-bis del
D.Lgsl. n. 267/2000, successive modifiche ed iraeigmi;

VISTO lart. 125 del D.Lgs. n. 267/2000 che prevederdgmissione ai Capigruppo consiliari,
contestualmente all'affissione all'Albo online, léé&tnco delle deliberazioni adottate dalla Giunta
Comunale;

CON voti
DELIBERA

1. di considerare le premesse in narrativa quale patégrante e sostanziale del presente
provvedimento;

2. approvare le modifiche del Regolamento per ligiibne e I'applicazione del sistema di
misurazione e valutazione della performance, amtoocon atto di giunta n. 133 del
23/12/2010;

3. didare atto che l'allegato sub 1) regolamem@i@nato, che costituisce parte integrante e
sostanziale del presente atto con allegate la actiedhlutazione per il personale titolare di
Posizione Organizzativa (allegato sub A al Regol@njee la scheda di valutazione per i
collaboratori (allegato sub B al Regolamento),

4. di dare atto che l'allegato regolamento abrogai @dfna disposizione regolamentare in
materia di organizzazione contenuta in altri Reg@ati del Comune nonché ogni altra
disposizione contrastante con le disposizioni 8 eserite;

5. di informare, ai sensi dell'art. 7 del CCNL 1/4/299e R.S.U. sull’adozione del presente
atto;

6. Di comunicare in elenco la presente deliberazior@apigruppo consiliari, contestualmente
alla pubblicazione;

ALTRESI' DELIBERA

Con separata ............ votazione resa in forma paleedemodalita stabilite dallo statuto, di
dichiarare il presente provvedimento immediatamestguibile, stante 'urgenza di provvedere
in merito.

* k k k k%

LA GIUNTA COMUNALE

VISTA la proposta di deliberazione di cui sopra;
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DATO ATTO che il Segretario Comunale, dopo averspreisione della presente deliberazione,
non ha sollevato alcun rilievo in ordine alla soaformita alle leggi, allo Statuto ed ai regolament
ai sensi dell'art. 97 comma 2, del D.Lgs. 18.08®00 267,

VISTI i pareri resi, in allegato al presente pradgweento, ai sensi degli articoli 49 e 147-bis del
D.Lgs. n. 267/2000, successive modifiche ed intagra;

CON voti favorevoli unanimi espressi in forma palesn le modalita previste dallo Statuto,

DELIBERA

1. Di approvare senza modifiche ed integrazioni lappsta di deliberazione cosi come
formulata.

ALTRESI' DELIBERA
Con separata ed unanime votazione, resa in forteggaon le modalita stabilite dallo Statuto, di

dichiarare il presente provvedimento immediatamesgguibile, stante I'urgenza di provvedere in
merito.
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VISTA la suestesa proposta di deliberazione, siiespparere Favorevole in merito alla regolari@ntea della stessa,
ai sensi degli articoli 49 e 147-bis del D.Lg8.agosto 2000 n. 267.

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
BISON MANUELA
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Regolamento per listituzione e I'applicazione del sistema di
misurazione e valutazione della performance
(art.1-16 D.L.gs.150 del 2009)

(Approvato con deliberazione della Giunta comunale n...... del ........... }
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Art1
Oggetto e finalita

Il presente regolamento disciplina il sistema di misurazione e di valutazione della
performance defla struttura organizzativa dell'ente e dei suoi dipendenti, al fine di
migliorare la qualita dei servizi resi e implementare le competenze professionali del
personale, rendendo possibile il sistema premiale in un adeguato sistema di
trasparenza.

Art.2
Soggetti del processo di misurazione e valutazione della performance

. Nel processo di misurazione e vaiutazione della performance organizzativa e

individuale dell’'ente intervengono: il Nucleo di Valutazione, il Sindaco, la Giunta, le

posizioni organizzative (PO)/Dirigenti, il Segretario Comunale, il servizio di controllo

di gestione e personale.

. Giascun Sindaco valuta la performance dei dipendenti titolari di posizione

organizzativa del proprio Comune. Il Presidente della Federazione dei Comuni del

Camposampierese valuta la performance del Direttore Generale. Le posizioni

organizzative degli enti valutano la performance dei dipendenti della propria area.

. I Nucleo di Valutazione & un organa costituito dai Segretari/Direttori degli enti della

Federazione che si avvale, per l'istruttoria, del supporto del Segretario Comunale

del singolo ente, del servizio di controilo di gestione, del servizio personale e del

Sindaco. Si considera costituito regolarmente con la presenza della maggioranza

dei componenti.

.1 componenti del Nucleo di Valutazione vengono nominati con decreto del

Presidente della Federazione e durano in carica tre anni o fino al termine

dell'incarico di Segretario/Direttore degli enti.

. I Nucleo di Valutazione:

* supporta l'attivita di controllo strategico;

» definisce i criteri generali del sistema di pesatura delle posizioni organizzative da
sotftoporre all'approvazione dalla Giunta della Federazione, da trasmettere ai
singoli enti per quanto di competenza;

» definisce il sistema di valutazione, da sottoporre allapprovazione dalla Giunta
della Federazione;

* monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione e ne verifica la
condivisione; apporta i necessari adeguamenti, comunica eventuali criticita alla
Giunta della Federazione;

* pud individuare uno o pid obiettivi oggetto di valutazione per le Posizioni
Organizzative comune/i ai vari enti;

» valida |la Relazione sulla Performance;

* propone la valutazione annuale complessiva delle Posizioni Organizzative e
I'attribuzione definitiva dei premi al Sindaco;

» riscontral'assolvimento degli obblighi sulla trasparenza di cui all'art.10.

. Il servizio di controllo di gestione supporta il Nucleo di Valutazione e le Posizioni

Organizzative curando la misurazione delle Performance individuali e di Area.
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Art.3
Ciclo della Performance

Il Ciclo della Performance si articola nelle seguenti fasi:
a. programmazione triennale e annuale;
b. monitoraggio infrannuale sullo stato di attuazione;
c. valutazione finale e rendicontazione dei risultati alla Giunta Comunale,
nonché ai cittadini attraverso le forme di trasparenza previste all'art.10.

Art.4
Programmazione

L'Ente, in fase di predisposizione de! Bilancio di Previsione annuale e triennale,
definisce i programmi nella Relazione Previsionale e Programmatica.
Successivamente all’approvazione del Bilancio di Previsione, la Giunta Comunale
approva il Piano Esecutivo di Gestione contenente sia le risorse finanziarie atiribuite
a ciascun Settore sia l'individuazione degli obiettivi di mantenimento, miglioramento
e sviluppo per I'anno di riferimento ai medesimi Settori.

Art.5
Piano della Performance

La giunta comunale adotta un documento programmatico, denominato Piano delle
Performance, da adoftare in coerenza con | contenuti e il ciclo della
programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi
strategici ed operativi annuali e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed
intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle
performance del’amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati alle posizioni
organizzative/dirigenti ed i relativi indicatori.
Tali obiettivi saranno oggetto di monitoraggio e valutazione nell'ambito del sistema
premiante del’Ente.
Gli obiettivi sono definiti:

a. In funzione dei risultati che il Settore deve raggiungere;

b. In funzione di specifici risultati che sono richiesti al Responsabile di Settore;

c. in relazione ad esigenze intersettoriali;
e riguardano aspetti delle competenze professionali, dei comporiamenti
organizzativi e delle attivita da realizzare.
Il Piano della Performance deve prevedere indicatori commisurabili a valori di
riferimento, derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale nonché
da comparazioni con amministrazioni omologhe, confrontabili, ove possibile, con
queili del triennio precedente.

Arl.6
Assegnazione degli obiettivi oggetto di valutazione

Per il personale titolare di Posizione Organizzativa, il Nucleo di Valutazione pud
individuare un obiettivo comune tra i vari enti. La Giunta individua e assegna
attraverso il Piano delle Performance ad ogni posizione organizzativa gli obiettivi
individuali e di unita organizzativa oggetto di valutazione, nonché gli indicatori di
performance relativi allambito organizzativo di diretta responsabilita. Nelle more



dell'approvazione del Piano della Performance, la Giunta pud adottare un Piano di
Obiettivi strategici, precedente all'approvazione del Bilancio di Previsione. Gl
obiettivi assegnati al personale titolare di Posizione Organizzativa in termini di
competenze, di comportamenti organizzativi e di attivita da realizzare, sono inseriti
in un‘apposita scheda, allegato sub A) softoscritta dal Direttore/Sindaco e per
ricevuta dall'interessato.

2. Le posizioni organizzative affidano ai dipendenti della propria area gli obiettivi
oggetto di valutazione in termini di competenze, di comportamenti organizzativi e di
attivita da realizzare, mediante apposita scheda, allegato sub B) sottoscritta dalla
posizione organizzativa e per ricevuta dal collaboratore interessatc. Nelle more
dell'approvazione del PEG, gli obiettivi inerenti al SAPER FARE possono essere
assegnati anche precedeniemenie ma devono poi essere articolati nel PEG
annuale.

Art.7
Monitoraggio

. Nel corso dell’'esercizio la Giunta, con il supporto del servizio di controllo di gestione,
puod effettuare almeno 1 monitoraggio intermedio, nel quale viene rilevato lo stato di
avanzamento degli obiettivi del Piano Esecutivo di Gestione e del Piano delle
Performance. Vengono misurati i valori degli indicatori attesi ed effettuate le eventuali
riprogrammazioni.

Art. 8
Verifica Finale e valutazione

. Al termine dell’'esercizio viene effetiuata la verifica sullo stato di attuazione degli
obiettivi del Piano Esecutivo di Gestione e del Piano delle Performance (Relazione
sulla Performance) con il supporto del controllo di gestione sulla base dei dati forniti
dalle posizioni organizzative e dagli uffici. La Giunta approva i documenti di verifica
finale entro il 30 aprile.

. Per il personale titolare di Posizione Organizzativa, il Nucleo di Valutazione verifica il
corretto svolgimento del processo di valutazione, valida la relazione sulla Performance
e propone la valutazione complessiva della performance del personale titolare di
Posizione Organizzativa, sulla base della realizzazione degli obiettivi assegnati in
termini di sapere, saper fare, sapere essere e saper fare insieme, secondo guanto
previsto nella scheda allegato sub A). Il verbale viene trasmesso al Sindaco per la
valutazione e l'assegnazione del premio definitivo. Le schede vengono sottoscritte dal
Sindaco e per ricevuta dalle Pasizioni Organizzative.

. Le posizioni organizzative di area effettuano analogamente la valutazione dei propri
dipendenti, compilando la scheda allegate sub B), sottoscritta dalla posizione
organizzativa e per ricevuta dal collaboratore interessato.

. 1 punteggio finali della valutazione delle Posizioni Organizzative e collaboratori sono
trasmessi dal Comune alf'Ufficic Unico del Personale.

Art. 9
Analisi di benchmarking

Sulla base dei risultaii rilevati nei vari enti il servizio del Controlle di Gestione effettua
analisi di benchmarking mirate, nelle quali i risultati oftenuti dalle diverse
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amministrazioni del territorio vengono messi a confronto.

Art.10
Trasparenza

I Piano della Performance con gli indicatori di misurazione, nonché la Relazione sulla
performance sono pubblicati sul sito istituzionale dell'ente sotto la voce “Trasparenza,

valutazione e merito”.

Art. 11
Pubblicazione — entrata in vigore

Il presente regolamento enira in vigore a intervenuta esecutivita della relativa delibera

di approvazione.
Esso & pubblicato sul sito istituzionale dell'Ente allo scopo di favorire il controlio sul

rispetto dei principi di buon andamento ed imparzialita.



ALLEGATO A
ENTE

SISTEMA UNICO
DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

(Approvazione con Delibera di Giunta n. del )]

ESERCIZIO 2013

COGNOME

NOME

CATEGORIA

PROFILO PROFESSIONALE




CRITERI

Vanno considerati tre diversi piani espressivi della prestazione fornita da un dipendente:

AREA CRITERI VALUTAZIONE
il grado di raggiungimento del Piano Formativo Individuale Frequenza ad
Sapere annualmente definito per essere adeguatamente aggiornato almeno N. 1 corso di
rispetto alle proprie competenze. formazione
it grado di raggiungimento di obiettivi preventivamente N. 3 Obiettivi sfidanti
Saper fare | attribuiti alla persona perché sia chiaro quali sono le priorita inseriti nel Piano
dell’Amministrazione e i progetti sui quali si viene valutati. Performance
il grado di miglioramento di relazioni e comportamenti:
Saper N _ . .
efficacia personale (governo di sé), manageriale (governo degli Almeno N. 1
essere e
altri) e sistema relazionale (dinamica nelle relazioni) per Comportamento
saper fare ) o - . ) .
o rendere chiaro e solido il rapporto di fiducia con il proprio organizzativo
insieme
Sindaco/Direttore
PESI

» Area del Sapere: 10% coliegato al conseguimento del Piano Individuale Formativo Annuale;

» Area del Saper Fare: 50% collegato aila valutazione della prestazione che ha condotto ai

risultati ottenuti rispetto agli obiettivi prefissati;

* Area del Saper Essere e Saper Fare Insieme: 40% collegato alla valutazione delle prestazioni

individuali relazionali - organizzative - reti;

FASCE DI GIUDIZIO:

Area del Sapere:

PERCENTUALE DI FREQUENZA - PRESENZA PUNTEGGIO
Da 75% a 100% 1
Da 50% a 74% 0,8
Da 25% a 49% 0,6
Da 0 a 24% 0.3
Area del Saper Fare:
PERCENTUALE VALUTAZIONE RAGGIUUNGIMENTO PUNTEGGIO

OBIETTIVO

Dal 80% al 100% 1
Dal 60% al 79% 0,8
Dal 30% al 59% 0,6
Da 0 al 29% 0,3
Area del Saper Essere e Saper Fare Insieme:
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO PUNTEGGIO
ORGANIZZATIVO
AREA EFFICACIA PERSONALE, AREA PROFESSIONALE — Pa0ai
MANAGERIALE, AREA RELAZIONALE




AREA DEL “"SAPERE":
Piano Individuale Formativo Annuale

Totale ore Percentuale di
Titolo corso/laboratorio/seminario frequentate/ ore
- frequenza
previste

AREA DEL “"SAPER FARE":
Obiettivi Sfidanti - Piano delle Performance

Percentuale di
realizzazione dell’cbiettivo

Eventuali note

Obiettivo n. (valutazione prestazione)

Titolo

Percentuale di
realizzazione dell’obiettivo
Obiettivo n. (valutazione prestazione)

Eventuali note

Titolo

Percentuale di

realizzazione dell’obiettivo
Obiettivo n. (valutazione prestazione)

Eventuali note

Titolo




AREA DEL “"SAPER ESSERE e SAPER FARE INSIEME":
Comportamenti organizzativi

La valutazione sul saper essere viene effettuata concordando all’inizio dell’anno
almeno un parametro tra quelli proposti nella successiva griglia.

Durante il colloquio di verifica finale il valutatore indichera il punteggio effettivo
assegnato rispetto al parametro presceito (da 0 a 1) e la motivazione.

Parametro sceito (1 a scelta

Punteggio assegnato
tra quelli indicati di sequito)

(da0 a1l)

Motivazione

PARAMETRI SAPER ESSERE

AREA EFFICACIA PERSONALE

AREA PROFESSIONALE -
MANAGERIALE

AREA RELAZIONALE

1. AUTONOMIA:

capacita di rigliorare autonomamente
il proprio iavoro e di affrontare nuovi
incarichl. Capacitd di proporre soiuzione
innovative e alternative, nell’affrontare
soluzioni urgenti/impreviste,
assumendosi le proprie responsabilita.

4. GESTIONE DEL CARICO DI LAYORO:

capacita di svolgere il proprio lavero con
tempestivita e cura, utilizzando al
meglio le risorse a dispo-sizione.
Capacita di esercitare la quantita fisica
e mentale di lavoro richiesta dal
compito.

7. COSTRUZIONE DI RE{ AZIONI:

capacita di instaurare @ mantenere relazioni
e rapporti con gli altri (uno o pid persone)
utiti al raggiungimento degli ohiet-tivi ¢l
lavoro, nei diversi settori di contatto {intra
ed inter-comunali)

2. SPIRITO D'INIZIATIVA/PRO-
POSITIVITA'

capacita di sviluppare ia propria attivita
iavorativa al fine di raggiungere gli
obiettivi assegnati ed i risultati attesi,
anche in as-senza di procedure
operative, utilizzando in modo
appropriato le risorse disponibili,

5, SENSQ DI RESPONSABILI-TA":

capacita di assumersi le responsabilitd
connesse ai prapri compiti ed alle deci-
sioni prese, Fiducia che viene concessa
ad una persona rispetto al ruolo che
ricopre,

8. COOPERAZIONE E | AVORO DI
GRUPPO;

capacita di affrontare Il lavoro di
squadra e |a cooperazione con | colleghi
supportando ie decisioni dei
responsabili/fammini-stratori e
ricenoscendo | meriti degli altri.

3. FLESSIBILITA':

capacitd di risposta alle esigenze anche
impreviste del lavoro e dei colleghi,

Capacita di affrontare il cammbiamento di

organizzazione e di situazioni, facilita di
adattarsi a nuove mansioni e ruoll.

6. SVILUPPO DEGLI ALTRI:

capacita e disponibilitd ad investire

parte del proprio tempo di lavoro per
far crescere la professionalita dei propri
collaboratori, con Pobiettivo di delegare

compitl di crescente responsahilita.

9. ORIENTAMENTO AL CLIENTE/UTENTE

INTERNO/ ESTERNQ:

capacita di comprendere e conoscere i
cliente/utente interno /o esterna e le
SuUe esigenze, al fine di fornirgli un
servizlo ed una assi-stenza efficiente ed
efficace. Atteggiamenio corretto,
trasparente, disponibile, scrupoloso,
affidabile, che ispira fiducia.

10. | EADERSHIP:

capacita di coinvolgimento, di ottenere
collaborazione e di guidare persone e
grupp di lavoro per il raggiungimento di
obiettivi prefissati.




RIEPILOGO FINALE COMPLESSIVO

PUNTEGGIO PERCENTUALE
AREA (media) PESO FINALE
AREA DEL SAPERE 10%
AREA DEL SAPER 50%
FARE
AREA DEL SAPER
ESSERE E SAPER .
FARE INSIEME 40%
TOTALE 100%

Firme assegnazione obiettivi

Valutatore .oveeoeeeeeeeeeveeeeeeesrnns

ValUtato ..coveoeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeeea e,

Firme valutazione finale

VAIUEBEOIE .oeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e

VBIUEGED oo eeeeeeeeeeees s

........................

................

..............

.........................
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ALLEGATO B
ENTE

SISTEMA UNICO
DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

(Approvazione con Delibera di Giunta n. del )

ESERCIZIO 2013

COGNOME

NOME

CATEGORIA

PROFILO PROFESSIONALE
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CRITERI

Vanno considerati tre diversi piani espressivi della prestaziene fornita da un dipendente:

AREA CRITERI VALUTAZIONE
il grade di raggiungimenta del Piane Formativo Individuale Freguenza ad
Sapere annualmente definito per essere adeguatamente aggiornato almeno N. 1 corso di
rispetto aile proprie competenze, formazione
il grado di raggiungimento di obiettivi preventivamente
. . . . Almena N. 1
Saper fare | attribuiti alla persona perché sia chiaro quali sone le priorita Obietti
iettivo
del’Amministrazione e i progetti sui quali si viene valutati.
S il grado di miglioramento di relazioni e comportamenti:
aper . . .
efficacia personale (governo di sé), manageriale (governo degli Almeno N. 1
essere e
altri) e sistema relazionale (dinamica nelle relazioni) per Camportamento
saper fare i .
o rendere chiaro e solido il rapporto di fiducia con il proprio organizzativo
insieme
Responsabile.
PESI

* Area del Sapere: 10% collegato al conseguimento del Piano Individuale Formativo Annuale;

* Area del Saper Fare: 50% collegato alla valutazione della prestazione che ha condotto ai

risultati ottenuti rispetto agli obiettivi prefissati;

* Area del Saper Essere e Saper Fare Insieme: 40% collegato alla valutazione delle prestazioni

individuali relazionali ~ organizzative — reti;

FASCE DI GIUDIZIO:

Area del Sapere:

PERCENTUALE DI FREQUENZA - PRESENZA PUNTEGGIO
Da 75% a 100% 1
Da 50% a 74% 0,8
Da 25% a 49% 0,6
Da 0a24% 0.3
Area del Saper Fare:
PERCENTUALE VALUTAZIONE RAGGIUNGIMENTO PUNTEGGIO

OBIETTIVO

Dal 80% al 100% 1
Dal 60% al 79% 0,8
Dal 30% al 59% 0,6
Da g al 29% 0,3
Area del Saper Essere e Saper Fare Insieme:
VALUTAZIONE COMPORTAMENTO PUNTEGGIO
ORGANIZZATIVO
AREA EFFICACIA PERSONALE, AREA PROFESSIONALE - Da0ail
MANAGERIALE, AREA REILAZIONALE




AREA DEL “SAPERE":
Piano Individuale Formativo Annuale

Totale ore Percentuale di
Titolo corso/laboratorio/seminario frequentate/ ore
. frequenza
previste
AREA DEL “SAPER FARE":
Obiettivi P.E.G.
Percentuale di _
realizzazione dell’obiettivo Eventuali note
Obijettivo n. (valutazione prestazione)
Titolo
Percentuale di
realizzazione dell’obiettivo Eventuali note
Obiettivo n. (valutazione prestazione)
Titelo
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AREA DEL “"SAPER ESSERE e SAPER FARE INSIEME":
Comportamenti organizzativi

La valutazione sul saper essere viene effettuata concordando all’inizioc dell’anno
almeno un parametro tra quelli proposti nella successiva griglia.

Durante il colloquio di verifica finale il valutatore indichera il punteggio effettivo
assegnato rispetto al parametro prescelto (da 0 a 1) e la motivazione.

Parametro scelto (1 a scelta

Punteggio assegnato
tra quelli indicati di sequito)

(da0 al)

Motivazione

PARAMETRI SAPER ESSERE

AREA EFFICACIA PERSONALE

AREA PROFESSIONALE -
MANAGERIALE

AREA RELAZIONALE

1. AUTONOMIA:

capacith di migliorare autonomamente
il proprio lavoro e di affrontare nuovi
incarichi. Capacita di proporre soluzione
innovative e alternative, nell’affrontare
soluzioni urgenti/impreviste,
assumendosi le proprie responsabilita.

4. GESTIONE DEL CARICO DI LAVORQO:

capacita di svolgare il praprio lavaro con
tempestivita e cura, utilizzando al
meglio le risorse & dispo-sizione.
Capacita di esercitare la quantita fisica
e mentale di lavoro richiesta dal
compito.

7. COSTRUZIGNE DI RELAZIONI:

capacita di instaurare e mantenere relazioni
e rapporti can gli altrl (uno o pil persone)
utili al raggiungimento degli obiet-tivi di
lavoro, nei diversi settori di contatto (intra
ed inter-comunali)

2. SPIRITO DINIZIATIVA/PRO-
BPOSITIVITA'

capacita di sviluppare la propria attivita
lavarativa al fine di raggiungere gli
obiettivi assegnati ed i risultati attesi,
anche in as-senza di procedure
operative, utilizzando in modo
appropriato le risorse disponibili,

5. SENSO DI RESPONSABILI-TA':

capacita di assumersi |e responsabilitd
connesse ai propri compiti ed alle deci-
sioni prese. Fiducia che viene concessa
ad una persona rispetto al ruolo che
ricopre.

8. COOPERAZIONE E LAVORO DI
GRUPPO:

capacita di affrontare il Javoro di
squadra e la cooperazione con | colleghi
suppertando le declsioni dei
responsablli/ammini-stratori e
riconoscendo | meritt degli altri.

3. ELESSIBILTTA:

capacita di risposta alle esigenze anche
impreviste del lavere e dei colleghi.

Capacita di affrontare 1l cambiamento di

arganizzazione e dI situazioni, facilith di
adattarsi a nuove mansionli e ruoli.

6. SVILUPPO DEGLI ALTRI;

capacita e disponibilithd ad Investire

parte del proprio tempo di lavoro per
far crescere la professionalith dei propri
collaboratori, con Fobiettivo di delegare

compiti di crescente responsahilita.

9. ORIENTAMENTO AL CLIENTE/UTENTE
INTERNQ/ ESTERNG:

capacita di comprendere e conoscere il
cliente/utente interno e/o esterno e le
sue esigenze, al fine di farnirgli un
servizio ed una assi-stenza efficiente ed
efficace. Attegglamento corretto,
trasparente, disponibile, scrupolosa,
affidabile, che ispira fiducia.

10. LEADERSHIP:

capacita di coinvolgimento, di otteners
collaborazione e di guidare persone e
gruppi di favoro per il raggiungimento di
obiettivi prefissati.
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RIEPILOGO FINALE COMPLESSIVO

AREA

PUNTEGGIO
(media)

PESO

PERCENTUALE
FINALE

AREA DEL SAPERE

10%

AREA DEL SAPER
FARE

50%

AREA DEL SAPER
ESSERE E SAPER
FARE INSIEME

40%

TOTALE

100%

Firme assegnazione obiettivi

VaIIEAEOrE oo

VEIUEEO ..o

Firme valutazione finale

VaIULBEOre ..o

TR L (o R

....................

..............

...........................

.................................................
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