DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

COMUNE DI CARPEGNA

PROVINCIA DI PESARO E URBINO

% Affissa all'Albo Pretorio il 26/10/2011 al

COPIA o 467

Comunicata ai Capigruppo Consiliari il
KI 26/10/2011 nr. Prot. 5463

APPROVAZIONE DEL "SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA Ny Progr. 81
PERFORMANCE INDIVIDUALE" DEL PERSONALE DIPENDENTE E
DEI RESPONSABILI DI SETTORE DEL. COMUNE DI CARPEGNA.

Data  24/10/2011

Seduta NR. 29

L'anno DUEMILAUNDICI questo giorno VENTIQUATTO del mese di OTTOBRE alle ore 21:00
convocata con le prescritte modalita, nella Sede Comunale si é riunita la Giunta Comunale.

Fatto 'appello nominale risultano:

Cognome e Nome Carica Presente

FRANCIONI ANGELO SINDACO S

CIPRIANO MARCO VICESINDACO S

PASQUINI LUCA ASSESSORE S

AGOSTINI RANIERO ASSESSORE S

BALDANI ANTONIO ASSESSORE S
Totale Presenti: 5 Totale Assenti: 0

Assenti giustificati i signori:
Nessun convocato risulta assente giustificato

Assenti non giustificati i signori:

Nessun convocato risulta assente ingiustificato

Partecipa il VICESEGRETARIO COMUNALE, Dott.ssa CORBELLOTTI SARA, anche con funzioni di
verbalizzante.

In qualita di SINDACO, FRANCIONI ANGELO assume la presidenza e, constatata la legalita della
adunanza, dichiara aperta la seduta invitando la Giunta a deliberare sull'oggetto sopra indicato.
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OGGETTO:
APPROVAZIONE DEL "SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE" DEL PERSONALE DIPENDENTE E DElI RESPONSABILI DI SETTORE
DEL COMUNE DI CARPEGNA.

LA GIUNTA MUNICIPALE

> VISTA l'allegata proposta di atto amministrativeaazata dal Sindaco in data 22/10/2011,
relativa all'oggetto;

> VISTI i pareri in ordine alla regolarita tecnicacentabile della deliberazione da parte del
Responsabile del servizio interessato e del Regpdasdi Ragioneria, ai sensi dell'art. 49
D. Lgs. n. 267/2000;

» VISTO il vigente Statuto Comunale;

» VISTOl D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000 — TUEL,;

all’'unanimita

DELIBERA

> Di approvare integralmente l'allegata propostatth amministrativo avanzata dal Sindaco
in data 22/10/2011, relativa all’oggetto.

» In prosecuzione di seduta;

* con separata votazione;

= attesa l'urgenza,

= visto il vigente Statuto Comunale;

= visto I'art. 134, comma 4, D. Lgs. n. 267 del 182080 — TUEL

con voti unanimi

DELIBERA

di rendere il presente provvedimento immediatameséguibile.
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PROPOSTA DI ATTO AMMINISTRATIVO

Visto il D. Lgs. n. 150 del 27/10/2009 recante “Attuamodella Legge n. 15/2009 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro puldolie di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”, che detta una riforma organicdladelisciplina del rapporto di lavoro delle
pubbliche amministrazioni, intervenendo in mateliaontrattazione collettiva, di valutazione delle
strutture e del personale delle stesse, di valazibne del merito, di promozione delle pari
opportunita, di dirigenza pubblica e di responstbdisciplinare.

Vidti, in particolare, del citato decreto legislativo:

» Jlart. 3 che fissa i principi generali cui ogni anmstrazione dovra ispirarsi per la
misurazione e la valutazione della performance ptepri dipendenti con l'obiettivo di
migliorare la qualita dei servizi offerti e di aescere le competenze professionali,
attraverso la valorizzazione del merito e I'eragae dei premi per i risultati perseguiti dai
singoli e dalle unita organizzative;

» lart. 7 che precisa che le amministrazioni hantablligo di adottare, con apposito
provvedimento, il “Sistema di misurazione e validag delle performance”;

» gli articoli 8 e 9 che individuano, rispettivamengé ambiti di misurazione e di valutazione
della performance organizzativa e della performandriduale;

» Jlart. 12 che definisce i soggetti che intervengamel processo di misurazione e di
valutazione delle performance organizzativa edviddiale dei dipendenti, ossia la Civit
(Commissione per la valutazione, la trasparenza’irggérita), I'OIV (Organismo
indipendente di valutazione), 'organo di indirizpolitico-amministrativo ed i dirigenti di
ciascuna amministrazione;

» gliarticoli 18 e 19 sui criteri e le modalita garvalorizzazione del merito ed incentivazione
della performance e sui criteri per la differenibae delle valutazioni del personale
dirigenziale e non.

Richiamata, per quanto sopra, la necessita di uniformaralif@mento dell’ente al nuovo corpo
normativo al fine di assicurare 'operativita distema.

Rilevato che i principi ispiratori della riforma, per quantotiahe agli Enti Locali Territoriali,
possono essere sintetizzati come segue:
* in sede di prima attuazione del D. Lgs. 150/20089siema della performance e definito ed
adottato in via formale in modo da assicurarnediagivita a decorrere dall’'esercizio 2011;
» la definizione del sistema rientra nella competetegli organismi di valutazione;
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* l'adozione del sistema spetta all'organo d’indidzzolitico—amministrativo che lo adotta
con apposito provvedimento;
» il sistema adottato deve essere pubblicato sulstitazionale.

Visto il Regolamento comunale sull'ordinamento degliiaiffe dei servizi approvato con
deliberazione della Giunta Comunale n. 61 del 2852 e s.m.i. e richiamati dello stesso nello
specifico, cosi come modificati con deliberazion&dC. n. 09 del 27/1/2011, I'articolo 19 “Nucleo
di valutazione”, cui sono attribuite le funzionioprie dell’O.1.V., e I'articolo 20 sul “Ciclo della
Performance”.

Atteso che deliberazione di C.C. n. 37 del 22/06/2011, pee a@ancreta attuazione alle norme del
titolo Il del D. Lgs. n. 150/2010, ed in particaddiart. 7 sopra menzionato, nonché per assicuaare
realizzazione dell’attivitd del controllo internaepisto dall’'art. 147, comma 1, lettera c), del D.
Lgs. n. 267/2000 si stabiliva di aderire all’ UfbcUnico Associato Montefeltro per il servizio del
Nucleo di Valutazione.

Visti i manuali elaborati dal Nucleo di Valutazione asatm —allegati al presente atto per farne
parte integrante e sostanziale - che rappresentano la proposta di “Sistema ditaailone e
misurazione delle performance individuale” da aaltett fermi i principi generali, per il processo di
valutazione del personale dipendenaefjato A) e del personale responsabile del Comune di
Carpegnadllegato B).

Ritenuto, per quanto in premessa, di adottare i manualrasapenzionati e di assicurarne
I'operativita a partire dall’anno 2011, ad ecceriatella parte che attiene la Scheda di valutazione
- Area di valutazione delle competenze, che si rinvia al 2012 e per la quale si utilizzeil pre-
esistente sistema di valutazione, in quanto comipatcon il funzionamento del sistema e non
configgente con il D. Lgs. n. 150/2010, al finegdrantire ai dipendenti la conoscenza dei criteri i
contenuti.

Dato atto che a seguito del’emanazione del D. Lgs n. 141/2@& fakce di merito, introdotte per
gli enti locali dall’art. 31, comma 2, del D. Lgs. 150/2010, vengono sospese sino alla nuova
contrattazione collettiva nazionale, mentre nei gonton un numero di dipendenti inferiore a 15
non trovano comunque applicazione secondo quaetosto dalla nuova formulazione dell’art. 19,
comma 6, dello stesso D. Lgs. n. 150/2010.

Visti:
e [lart. 48, comma 3, del D. Lgs. 267/2000 TUEL,

e il D. Lgs. n.150 del 27/10/2009;
e il D. Lgs. n.141 del 1/8/2011:

PROPONE
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1)

2)

3)

4)

5)

Di adottare, per i motivi esposti in premessa, idt&8na di valutazione della performance
individuale dei dipendenti del Comune di Carpegmatenuto nei manuali allegati alla presente
deliberazione quale parte integrante e sostanziale:

« allegato A) - Sistema di valutazione della performance irdiigle dei Dipendenti

« allegato B) - Sistema di valutazione della performance indigié dei Responsabili di

Settore

Di dare atto che, a partire dalllanno 2011, il &sé di valutazione di cui sopra sostituisce
guello pre-esistente, con la precisazione chepanto attiene la Scheda di valutazioreea

di valutazione delle competenze si ritiene, al fine di garantire ai dipendentidanoscenza dei
criteri ivi contenuti, di utilizzare per I'anno 20lguella in gia vigore - in quanto compatibile
con il funzionamento del sistema e non configgeate il D. Lgs. n. 150/2010 - rinviando la
piena operativita della stessa all'anno 2012.

Di inoltrare copia della presente deliberazion©@.SS. territoriali ed aziendali ed al Nucleo
di Valutazione associato.

Di pubblicare il Sistema di valutazione in oggedtn sito istituzionale dell’ente;
Di dichiarare la deliberazione immediatamente ebsezw@di sensi dell’art.134,comma 4,del D.

Lgs. n. 267/2000 TUEL.

Il Sindaco
F.to Angelo Francioni
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FINALA® DELLA VALUTAZIONE

Il processo di valutazione dei Dipendenti dei ezqersegue differenti finalita, prima
fra tutte quella di orientare la prestazione dgddidenti verso il raggiungimento degli
obiettivi dell'Ente, ma anche la valorizzazione Bgpbendenti, l'introduzione di una
cultura organizzativa della responsabilitd per igliaramento della performance
rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi effi e del merito, I'assegnazione degli

incentivi di produttivita

Il processo di valutazione permette al valutattire

- attivare un miglior dialogo con i valutati sughbiettivi da raggiungere e sui risultati
consequiti;
- migliorare la trasparenza nei rapporti con i vesic

- migliorare I'efficienza delle differenti aree gmjte a valutazione.

Il processo di valutazione inoltre permette al tetiodi:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;
- aumentare la partecipazione nella definiziondiadmettivi;
- promuovere la propria immagine;

- migliorare la conoscenza sui parametri e suitaidella valutazione del suo lavoro.
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OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Oggetto della valutazione dei Dipendenti € il raggimento degli obiettivi
programmati e del contributo assicurato alla pentorce del servizio e le competenze
e | relativi comportamenti tenuti dai Dipendenta siell’'ambito dello svolgimento

delle proprie attivita sia per ottenere i risuliatefissati.

Valutazione del raggiungimento degli obiettivi prampmati

Gli obiettivi dei quali si andra a verificare ilggiungimento potranno essere di gruppo

e / o individuali e dovranno possedere determioatatteristiche, in particolare:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amistrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari

c) tali da determinare un significativo miglioramenwiella qualita dei servizi erogati e
degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti déasdard se definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioomm amministrazioni
omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita [I'denministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio @éente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risodssponibili.

Valutazione dell’apporto individuale al raggiungime del risultato e alla

performance del servizio di appartenenza
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L’apporto individuale prendera in considerazioneahtributo fornito dal dipendente
al proprio servizio di appartenenza sia nel raggmmento degli obiettivi/risultati che

nella realizzazione dell’'attivita istituzionale Hahita stessa.

Valutazione delle competenze

La valutazione delle competenze prende in constdtata i seguenti criteri:

- la conoscenza tecnico-operativa

intesa come linsieme delle conoscenze tecnico,matve, procedurali

necessarie per svolgere l'attivita del proprio szov

- I'organizzazione

intesa come la capacita dimostrata di partecipdmecastruzione degli obiettivi,

di realizzare gli stessi e di adattarsi ai cambiaime

- I'innovazione
intesa come la capacita dimostrata di stimolannvazione sostenendo in modo
costruttivo  gli interventi gia attivati o da attreadh a livello

tecnologico/organizzativo/procedurale;

- I'integrazione

intesa come la capacita dimostrata di lavorarerupgp e di collaborare con
persone inserite in altri settori/Enti al fine dellealizzazione dei progetti e/o

della risoluzione di problemi;

- I'orientamento al Cliente

intesa come la capacita dimostrata di ascoltaretéeens in atto soluzioni che, pur
nel rispetto delle regole organizzative, non cortipor un’applicazione
pedissequa e / o distorta delle norme al fine detlddisfazione del Cliente
interno (Collega) ed esterno (Cittadino/Utente) Aaliministrazione e del

raggiungimento di alti traguardi qualitativi dergeio.
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METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE

Le modalita di espressione della valutazione aveeagnediante I'utilizzo delle

scale numeriche con valori crescenti oscillantddal0.

Per quanto concerne fhggiungimento degli obiettiviindividuali e/o di gruppo,

I'attribuzione del punteggio da 0 a 10 assumeduente significato:

- da0Oa 2 Obiettivo non raggiunto
- da 3 a 7% Obiettivo parzialmente raggiunto

- da 8 a 10 Obiettivo raggiunto

Il punteggio all'interno delle diverse classi dipendalla graduazione dello stato

di raggiungimento dell’obiettivo.
Il punteggio della valutazione del raggiungimento degbiettivi € dato dalla
sommatoria delle valutazioni numeriche sul raggiomemto degli obiettivi stessi

rapportata al numero degli obiettivi consideratir{fzggio medio obiettivi).

Per quanto concernedpporto individuale 'attribuzione del punteggio assume

il seguente significato.

Per l'apporto al raggiungimento del risultato/obwet I'attribuzione del

punteggio da 1 a 10 assume il seguente significato

- da 1l a 2 Basso contributo
- da 3 a 8 Medio contributo
- da 9 a 16- Alto contributo
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Per I'apporto alla performance dell'unitd organiaza di appartenenzgattivita

istituzionale) I'attribuzione del punteggio da 118 assume il seguente

significato:

- da 1l a 2 Basso contributo
- da 3 a 8 Medio contributo
- da 9 a 106- Alto contributo

Il punteggio della valutazione dell’apporto individuak dato dalla media delle
valutazioni numeriche attribuite alle due tipologieapporto (punteggio medio

apporto).

Per quanto concerne lgompetenzee i relativi comportamenti, tenuti dai
Dipendenti sia nell'ambito dello svolgimento defeoprie attivita e sia per
ottenere i risultati prefissati, I'attribuzione deunteggi specifici da 1 a 10

assume i seguenti significati:

Conoscenza tecnico-operativa

(insieme delle conoscenze tecnico, normative, phoed necessarie per

svolgere l'attivita del proprio servizio)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo evidenzia una conogee

tecnico-operativa non adeguata allo svolgimentte getivita

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo evidenzia una conogee

tecnico-operativa limitata ad alcune attivita seolt

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo evidenzia una conagee

tecnico-operativa adeguata allo svolgimento delbppe attivita del servizio

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5 comportamento lavorativo evidenzia una conagee
tecnico-operativa adeguata oltre allo svolgimentilled proprie attivita del

servizio anche ad altre attivita del servizio stess
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Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo evidenzia una conagee
tecnico-operativa adeguata oltre allo svolgimentilled proprie attivita del
servizio e alle altre attivita del servizio stesanche alle attivita del settore di

appartenenza del servizio.

Organizzazione

(capacita dimostrata di partecipare alla costrieidagli obiettivi, di realizzare

gli stessi e di adattarsi ai cambiamenti)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo non rispetta le scadein

relazione ai singoli procedimenti o impegni

Punteggi 4 — 4,5 — 5l comportamento lavorativo € concentrato subaluzione

dei singoli problemi all’atto della loro manifestaze e sulle urgenze

Punteggi 6 — 6,5 — 7 il comportamento lavorativo & concentrato sulla
programmazione dell’attivita in relazione alle pité ed importanza delle

problematiche

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € concentrato, inebalie
priorita, sulla programmazione delle proprie atéiyisullindividuazione degli
eventuali ostacoli e delle relative risoluzionifale del raggiungimento degli

obiettivi

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € concentrato, otthee su
una programmazione operativa di breve periodo,nsupianificazione di medio-

lungo termine.

Innovazione
(capacita dimostrata di stimolare I'innovazionetsnendo in modo costruttivo
gli interventi gia attivati o da attivarsi a livelltecnologico / organizzativo /

procedurale)
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Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo € conflittuale risjpetlle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. ostacola gemnti necessari a seguito di

modifiche normative / gestionali)

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente rigpeslle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. non proponéngdirventi necessari a seguito

di modifiche normative / gestionali)

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo € realizzativo diantenti

innovativi proposti da altri

Punteggi 7,5 — 8 — 8,51 comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi nell’ambito del proprio settore

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi coinvolgenti piu settori

Integrazione
(capacita dimostrata di lavorare in gruppo e diatarare con persone inserite in

altri settori / Enti al fine della realizzazionei geogetti e/o della risoluzione di

problemi)

Punteggi 1 — 2 — 3 il comportamento lavorativo € conflittuale risjpet

all'integrazione ed alla collaborazione

S\

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente rigpet

all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 6 — 6,5 — 7:il comportamento lavorativo € partecipativo

all'integrazione ed alla collaborazione richiestaattri

\

Punteggi 7,5 — 8 - 8,5il comportamento lavorativo € sollecitativo

dell'integrazione e della collaborazione



BOZZA

Punteggi 9 — 9,5 — 10 il comportamento lavorativo € sollecitativo
dell'integrazione e della collaborazione fra piutiEper il coordinamento
dell'attivita.

Orientamento al Cliente

(capacita dimostrata di ascoltare e mettere instozioni che, pur nel rispetto
delle regole organizzative, non comportino un’aggione pedissequa e distorta
delle norme al fine della soddisfazione del Cliemtierno (Collega) ed esterno
(Cittadino/Utente) allAmministrazione e del ragggimento di alti traguardi

qualitativi del servizio)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo € conflittuale o indifénte ai

bisogni del Cliente interno e / o0 esterno

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € di risposta meram@en
normativa ai bisogni del Cliente interno e / o esig(es. formulazione di risposte

che segue formalismi burocratici o deleganti)

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo € di attenzione poaitai

bisogni del Cliente interno e / o esterno

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € interpretativo desogni
del Cliente, interno e / o esterno, al fine di tinarca della migliore soluzione, anche

mediante il coinvolgimento di altre persone intsads

\

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € propositivo dei
cambiamenti organizzativi / procedurali al fine w@aha migliore risposta

qualitativa ai bisogni del Cliente interno e / teeso

Il punteggio specifico attribuito all'interno delldiverse classi dipende dalla

graduazione dello stato di manifestazione dellapmianza.

Il Responsabile puo applicare delle % di ponderazalle diverse tipologie di

competenze. La ponderazione deve essere strutinratado da evidenziare le

10
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competenze che il Responsabile considera crucgalilg funzioni assegnate o

soggette a miglioramento. |l totale dei pesi desseee pari al 100%.

Il punteggio della valutazione delle competenzedato dalla sommatoria dei
punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singméisi attribuiti alle competenze
e le relative valutazioni numeriche sulle compegesiesse.

In caso di assenza dei pesi % delle singole competesi sommano le
valutazioni numeriche attribuite alle singole comepee e si rapporta la

sommatoria stessa al numero delle competenze stesse

Il punteqggqio finale della valutazione della performamaéndividualeé dato dalla

media dei punteggi attribuiti alle singole valutazrirelative:
= al raggiungimento degli obiettivi,
» alla qualita del contributo assicurato da ciascuipebdente alla
performance del servizio,

= alle competenze.

11
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SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE

Il soggetto preposto alla valutazione e il Respbitsali riferimento del Dipendente.

| Responsabili ai fini dell'attribuzione dei pungegsi avvalgono delle loro

osservazioni dirette e/o di quelle dei loro colledtori diretti.

12



BOZZA

STRUMENTI DELLA VALUTAZIONE

Lo strumento utilizzato per I'estrinsecazione deliutazione e lascheda di

valutazione (riportata in allegato).

Tale scheda si compone in quattro sezioni:

- la_prima sezioneiguarda l'intestazione dalla quale si evinceti déentificativi

del valutato e del valutatore;

- la seconda sezioneguarda la valutazione degli obiettivi e dell’apfo

individuale dalla quale si evince per la sezionlatiea alla valutazione degli
obiettivi: gli obiettivi prefissati, individuali € o di gruppo, gli indicatori di
risultato, la valutazione numerica e il punteggiedno attribuito; per la sezione
relativa all'apporto individuale: le due tipologdi apporto (obiettivi, attivita

istituzionale), la valutazione numerica e il purngiegotale attribuito;

- la terza sezionaguarda la valutazione dei comportamenti dallalesi evince
le competenze considerate, la valutazione numeeicd punteggio totale

attribuito;

- la quarta sezioneiguarda la valutazione della performance indigigdudalla

guale si evince il punteggio dei differenti fattealutativi (obiettivi — apporto
individuale - competenze), il punteggio totaleellativo giudizio, le osservazioni

del valutato, la data e le firme del valutato eddlitatore.

13
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TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

I Responsabile comunica ai Dipendenti di propriampetenza, subito dopo
I'approvazione dei documenti di programmazione obiiettivi definitivi dell’'anno e i

criteri cui si informera la valutazione della perfance individuale, formalizzando
questo momento in modo tale da essere certo ciepéndente ne sia venuto a

conoscenza.
Possono essere definiti anche obiettivi diversuaggyi rispetto agli obiettivi del Peg.
| Responsabili, sulla base delle proprie valutaziafrannuali, avvertono in forma
scritta o in forma orale verbalizzata, i Dipendegoéir i quali si profilano criticita,

indicandone le ragioni essenziali.

| Responsabili elaborano, attraverso la compilazidella scheda, la valutazione finale

e la comunicano al dipendente.

Le valutazioni vengono conservate nei fascicolspeali dei Dipendenti.

Il processo di valutazione delle performance dsdliteizio precedente si conclude

entro il mese di aprile di ogni anno.
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COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

II Responsabili, se ritenuto necessario e in og@socqualora si presentino delle
criticita, infrannualmente e / o in fase di valutae finale accompagna la verifica /

valutazione con un colloquio con il valutato.

Nell'ambito di tale colloquio si analizzano i rigil relativi ai fattori valutativi
considerati, i problemi e le relative cause e gkrdauali interventi ritenuti necessari
per il miglioramento della prestazione o per laoligione dei problemi (es.

formazione, affiancamento, etc.).

Il colloquio di valutazione deve essere visto castreimento per risolvere eventuali

criticita.
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CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE IN

TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

La conversione della valutazione in trattamentoneauco accessorio (produttivita)

nella fase di sospensione dell'utilizzo delle faoebase al D.Lgs. 141 del 2011), che

verranno individuate nel momento della loro apmicae, o per gli Enti con un

numero di Dipendenti in servizio non superiori aaliene:

» dividendo il fondo destinato al trattamento accaescollegato alla performance
individuale per la sommatoria dei prodotti fra rg@etri di categoria del Personale
e le valutazioni finali dei Dipendenti, con punteggon inferiore a 5,

* moltiplicando il risultato ottenuto per ciascungto prodotto fra il parametro di

categoria e la valutazione finale del Personale,pzmteggio non inferiore a 5.

Le eventuali economie concorrono esclusivamente nerementare il fondo

dell’'esercizio successivo.
Nella fase di sospensione dell'utilizzo delle fasoadi non attuazione in presenza di

un numero di Dipendenti in servizio non superiorEbadeve essere garantita in ogni

caso I'applicazione del principio di differenziaz@del merito.
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Nell'ambito della valutazione ed in particolare nemlloqui occorre tenere

presente alcuni errori da evitare:
- l'alone: basare la valutazione complessiva su un’unicattarstica,
positiva 0 negativa, che copra come un alone he aliratteristiche della

persona,

- indulgenza: formulare una valutazione superiore a quellat@yEemente

meritata a seguito di una tendenza alla bontagoiato vivere;

- la severita basare la valutazione su criteri molto rigidie¢ettivi;

- il pregiudizio: basare la valutazione su preconcetti verso persayruppi

di persone, politici, ecc..

- la proiezione basare la valutazione sull'assomiglianza del teatu al

valutatore;

- il contrasto: basare la valutazione esaltando gli aspetti dedisonalita

del valutato opposti a quelli del valutatore;

- la tendenza centrale formulare le valutazioni prediligendo valori medi

della scala numerica del giudizio;

- la memoria: basare le valutazioni su giudizi espressi prectseente

senza considerare gli eventuali cambiamenti avvenut

17
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- valutare non significa solo formulare un giudizio il giudizio costituisce
solo l'atto conclusivo di un processo che ha lopscali indirizzare e

migliorare le prestazioni;

- valutare non significa solo premiare o non premiareil premio puo
costituire la conseguenza del processo ma non dpos@rincipale che

risulta essere quello di strumento di gestione;

- valutare non significa solo compilare una schedda scheda costituisce

solo un aiuto alla omogeneizzazione del risultatalé del processo.
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APPENDICE

PROGRESSIONI ECONOMICHE

La scheda relativa alla valutazione della perforreamdividuale sara utilizzata in

occasione delle progressioni orizzontali economiche

Nello specifico, ai fini della determinazione dgliegressioni orizzontali economiche
si fara riferimento alla media triennale delle ya#ioni dell'apporto individuale alla
performance dell’unita organizzativa di appartemefattivita istituzionale) e delle

competenze.

APPENDICE

BONUS ANNUALE DELLE ECCELLENZE

Il bonus annuale delle eccellenze e assegnat@eaifermance eccellenti individuate
in non piu del cinque per cento del Personale, &esbile e non, che si é collocato
nella fascia di merito alta.

Il Personale premiato con il bonus annuale pud dereeal premio annuale per
I'innovazione e ai a percorsi di alta formaziongéi erescita professionale, in ambito
nazionale e internazionale a condizione che rinahbbbnus stesso.

Entro il mese di aprile di ogni anno, I'Ente, a clusione del processo di valutazione
della performance, assegna al personale il bonumiade relativo all'esercizio

precedente.
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Nei limiti delle risorse disponibili, la contratiane collettiva nazionale determinera

'ammontare del bonus annuale delle eccellenze.

APPENDICE

PREMIO ANNUALE PER L'INNOVAZIONE

Il premio annuale per l'innovazione, di valore mdlammontare del bonus annuale di
eccellenza per ciascun Dipendente premiato, viesssgmato al miglior progetto
realizzato nell'anno, in grado di produrre un digativo cambiamento dei servizi
offerti o dei processi interni di lavoro, con urewto impatto sulla performance

dell'organizzazione.

L'assegnazione del premio per l'innovazione compktducleo di Valutazione sulla
base di una valutazione comparativa delle candidatpresentate da singoli

Responsabili e Dipendenti o da gruppi di lavoro.

APPENDICE
ACCESSO A PERCORSI DI ALTA FORMAZIONE

E DI CRESCITA PROFESSIONALE

L’Ente riconosce e valorizza i contributi individua le professionalita sviluppate dai
Dipendenti e a tali fini, nei limiti delle risorsksponibili:

= promuove l'accesso privilegiato dei Dipendenti ecpesi di alta formazione in
primarie istituzioni educative nazionali e interiosali;

» favorisce la crescita professionale e l'ulteriovduppo di competenze dei
Dipendenti, anche attraverso periodi di lavoro goeprimarie istituzioni
pubbliche e private, nazionali e internazionali.
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ALLEGATO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
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FINALA® DELLA VALUTAZIONE

Il processo di valutazione dei Responsabili persdtjtferenti finalita, prima fra tutte
quella di orientare la prestazione dei Responsafgiiso il raggiungimento degli
obiettivi dell'Ente, ma anche la valorizzazione Responsabili, I'introduzione di una
cultura organizzativa della responsabilitd per igliaramento della performance
rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi effi e del merito, l'assegnazione

dell'indennita di risultato.

Il processo di valutazione permette al valutattire

- attivare un miglior dialogo con i valutati sughbiettivi da raggiungere e sui risultati
consequiti;
- migliorare la trasparenza nei rapporti con i vesic

- migliorare I'efficienza delle differenti aree gmjte a valutazione.

Il processo di valutazione inoltre permette al tetiodi:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;
- aumentare la partecipazione nella definiziondiadmettivi;
- promuovere la propria immagine;

- migliorare la conoscenza sui parametri e suitaidella valutazione del suo lavoro.
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OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Oggetto della valutazione dei Responsabili € ilgraggimento degli obiettivi

programmati, il contributo assicurato alla perfont@ generale della struttura, la
performance dell’ambito organizzativo di direttspensabilita e le competenze e |
relativi comportamenti tenuti dai Responsabili sél’ambito dello svolgimento delle

proprie attivita sia per ottenere i risultati psstati.

Valutazione del raggiungimento deqli obiettivi praopmati

Gli obiettivi dei quali si andra a verificare il ggiungimento dovranno possedere

determinate caratteristiche, in particolare:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amistrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari

c) tali da determinare un significativo migliorameniella qualita dei servizi erogati e
degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti dédasdard se definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioom amministrazioni
omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita I'denministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio @eéente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risodssponibili.

Valutazione della qualita del contributo assicuraita performance generale della

struttura

La valutazione riguarda la qualita del contributornfto dal Responsabili alla

performance dell’intero Ente.
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Valutazione della performance dell’ambito organiaza di diretta responsabilita

La valutazione riguarda la performance dellambitwganizzativo di diretta

responsabilita nella realizzazione dell’attivitiitiszionale.

Valutazione delle competenze

La valutazione delle competenze prende in conszétara i seguenti criteri:

- I'organizzazione

intesa come la capacita dimostrata di partecipdmecastruzione degli obiettivi,
di tradurre gli obiettivi in piani di azione e ddalizzare gli stessi, di adattarsi ai

cambiamenti;

- l'innovazione
intesa come la capacita dimostrata di stimolammivazione sostenendo in modo
costruttivo gli interventi gia attivati o da attrea a livello

tecnologico/organizzativo/procedurale;

- I'integrazione

intesa come la capacita dimostrata di lavorarerupgo e di collaborare con
persone inserite in altri settori/Enti al fine @dellealizzazione dei progetti e/o

della risoluzione di problemi;

- I'orientamento al Cliente

intesa come la capacita dimostrata di ascoltaretéene in atto soluzioni che, pur
nel rispetto delle regole organizzative, non cortipor un’applicazione
pedissequa e / o distorta delle norme al fine detlddisfazione del Cliente
interno (Collega) ed esterno (Cittadino/Utente) Aaliministrazione e del

raggiungimento di alti traguardi qualitativi dergeio.

- la valutazione dei propri Collaboratori

intesa come la capacita dimostrata di perseguimeid processo valutativo nei

confronti dei propri Collaboratori e di differeaze i giudizi.
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METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE

Le modalita di espressione della valutazione averagnediante I'utilizzo delle

scale numeriche con valori crescenti oscillantdd@al0.
La ponderazione deve essere strutturata in moe@widanziare i fattori valutativi
che il Comune ritiene prioritario perseguire e/ce atonsidera cruciali per le

funzioni assegnate.

Per quanto concerne ilraggiungimento degli obiettivil'attribuzione del

punteggio da 0 a 10 assume il seguente significato

- da0Oa 2 Obiettivo non raggiunto
- da 3 a 7% Obiettivo parzialmente raggiunto

- da 8 a 10 Obiettivo raggiunto

Il punteggio all’interno delle diverse classi dipendalla graduazione dello stato

di raggiungimento dell’obiettivo.

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degbiettivi € dato dalla
sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto &&4 dei singoli pesi attribuiti
agli obiettivi e le relative valutazioni numerictiegli obiettivi stessi.

In caso di assenza dei pesi % dei singoli obietsvisommano le valutazioni
numeriche attribuite ai singoli obiettivi e si rapfa la sommatoria stessa al

numero degli obiettivi stessi.

Per quanto concerne lgualita_del contributo assicurato alla_performance

generale della struttura I'attribuzione del punteggio assume il seguente

significato:
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- dala 2 Bassa qualita del contributo
- da 3 a 8 Media qualita del contributo

- da9 a 16 Alta qualita del contributo
Il punteggio della valutazione della qualita del comnto assicurato alla
performance generale della strutturae dato dalla valutazione numerica

attribuita al contributo stesso.

Per guanto concerne Ilgerformance dell'ambito organizzativo di_diretta

responsabilita I'attribuzione del punteggio assume il segueigeifcato:

- da 1l a 2 Performance bassa
- da 3 a 8 Performance media

- da 9 a 16- Performance alta

Il punteggio della valutazione dellperformance dell’ambito organizzativo di
diretta responsabilita € dato dalla valutazione numerica attribuita alla

performance stessa.

Per quanto concerne lgompetenzee i relativi comportamenti, tenuti dai
Responsabili sia nelllambito dello svolgimento egliroprie attivita e sia per
ottenere i risultati prefissati, I'attribuzione deunteggi specifici da 1 a 10

assume i seguenti significati:

Organizzazione

(capacita dimostrata di partecipare alla costrieidegli obiettivi, di tradurre gl

obiettivi in piani di azione e di realizzare glessi, di adattarsi ai cambiamenti)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo non rispetta le scamein

relazione ai singoli procedimenti o impegni

Punteggi 4 — 4,5 — 5l comportamento lavorativo € concentrato subaluzione

dei singoli problemi all’atto della loro manifestaze e sulle urgenze
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Punteggi 6 — 6,5 — 7 il comportamento lavorativo & concentrato sulla
programmazione dell'attivita in relazione alle pii@ ed importanza delle

problematiche

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € concentrato, inebalie
priorita, sulla programmazione delle proprie atéiyisullindividuazione degli
eventuali ostacoli e delle relative risoluzionifale del raggiungimento degli

obiettivi

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo & concentrato, otthee su
una programmazione operativa di breve periodo nsupianificazione di medio-

lungo termine.

Innovazione
(capacita dimostrata di stimolare I'innovazionetsnendo in modo costruttivo
gli interventi gia attivati o da attivarsi a livelltecnologico / organizzativo /

procedurale)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo e conflittuale risjpetalle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. ostacola gknventi necessari a seguito di

modifiche normative / gestionali)

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente ridpetlle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. non proponénggirventi necessari a seguito

di modifiche normative / gestionali)

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo € realizzativo diantenti

innovativi proposti da altri

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi nell’ambito del proprio settore

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi coinvolgenti piu settori
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Integrazione
(capacita dimostrata di lavorare in gruppo e diatarare con persone inserite in

altri settori / Enti al fine della realizzazionei geogetti e/o della risoluzione di

problemi)

Punteggi 1 — 2 — 3 il comportamento lavorativo € conflittuale risjpet

all'integrazione ed alla collaborazione

\

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente rigpet

all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 6 — 6,5 — 7:il comportamento lavorativo € partecipativo

all'integrazione ed alla collaborazione richiestaattri

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5il comportamento lavorativo € sollecitativo

dell'integrazione e della collaborazione

S\

Punteggi 9 — 9,5 — 10 il comportamento lavorativo € sollecitativo
dell'integrazione e della collaborazione fra piutiEper il coordinamento

dell'attivita.

Orientamento al Cliente

(capacita dimostrata di ascoltare e mettere instozioni che, pur nel rispetto
delle regole organizzative, non comportino un’aggtione pedissequa e distorta
delle norme al fine della soddisfazione del Cliemtierno (Collega) ed esterno
(Cittadino/Utente) allAmministrazione e del ragggimento di alti traguardi

qualitativi del servizio)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo € conflittuale o indifénte ai

bisogni del Cliente interno e / o0 esterno

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € di risposta meram@en
normativa ai bisogni del Cliente interno e / o esig(es. formulazione di risposte

che segue formalismi burocratici o deleganti)
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Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo & di attenzione poaitai

bisogni del Cliente interno e / o esterno

Punteggi 7,5 — 8 — 8,51l comportamento lavorativo € interpretativo desogni
del Cliente, interno e / o esterno, al fine di tinarca della migliore soluzione, anche

mediante il coinvolgimento di altre persone inteads

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo e propositivo dei
cambiamenti organizzativi / procedurali al fine w@aha migliore risposta

qualitativa ai bisogni del Cliente interno e / teeso

Valutazione dei propri Collaboratori

(capacita dimostrata di perseguire I'intero prooegalutativo nei confronti dei

propri Collaboratori e di differenziare i giudizi)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento € tendente alla non applicaziaikimtero
processo valutativo (es. non comunica in sede dgrammazione i fattori

oggetto di valutazione ai propri Collaboratori)

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento e tendente all’applicazione 'ohééro
processo valutativo, ma con una valutazione uniégrmon differenziata, dei

propri Collaboratori

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento e tendente all’applicazione detiéro
processo valutativo e alla realizzazione di unaiteaione critica, differenziata,

dei propri Collaboratori

Punteggi 7,5 — 8 — 8,51 comportamento é tendente all’applicazione 'oieéro
processo valutativo, alla realizzazione di una tealione critica, differenziata,
dei propri Collaboratori e divulgativo dell'importaa della valutazione

nell’ambito del proprio settore

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento e tendente all’applicazione 'oieéro

processo valutativo, alla realizzazione di una tealione critica, differenziata,
10
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dei propri Collaboratori e propositivo di azioni gliiluppo da intraprendere (es.
formazione, affiancamento, ...) a seqguito delle \sdigni dei propri

Collaboratori

Il punteggio specifico attribuito all'interno delldiverse classi dipende dalla

graduazione dello stato di manifestazione dellapmianza.

Il punteggio della valutazione delle competenzedato dalla sommatoria dei
punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singméisi attribuiti alle competenze
e le relative valutazioni numeriche delle competestesse.

In caso di assenza dei pesi % delle singole competesi sommano le
valutazioni numeriche attribuite alle singole comspee e si rapporta la

sommatoria stessa al numero delle competenze stesse

Il punteqggqio finale della valutazione della performamaéndividualeé dato dalla

sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto &&4 dei singoli pesi attribuiti

alle differenti aree valutative (obiettivi, contnto alla performance generale
della struttura, performance dell'ambito organizzadi diretta responsabilita e
competenze) e le relative valutazioni numeriche.

In caso di assenza dei pesi % delle singole arb#tati@e, si sommano le

valutazioni numeriche attribuite alle singole ansdutative e si rapporta la

sommatoria stessa al numero delle aree stesse.

11
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SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE

Il soggetto preposto alla valutazione finale e ihdaco (il Presidente per la

Comunita Montana) supportato dalle attivita dal Madi Valutazione.

Il Nucleo di Valutazione nell’espletamento delleedunzioni si puo avvalere di
tutte quelle informazioni (es. autovalutazioni éResponsabili, valutazione dei
Responsabili colleghi, valutazione dei Collaborattal Responsabilie valutato,

...) che ritiene opportuno ricevere.
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STRUMENTI DELLA VALUTAZIONE

Lo strumento utilizzato per I'estrinsecazione delidutazione e lascheda di

valutazione (riportata in allegato).
Tale scheda si compone in quattro sezioni:

- la_prima sezioneiguarda l'intestazione dalla quale si evinceti d#entificativi

del valutato;

- la seconda sezioneguarda la valutazione degli obiettivi, della tiza del

contributo assicurato alla performance generaleladeatruttura e della
performance relativa all'ambito organizzativo dretten responsabilita; dalla
quale si evince per la sezione relativa alla vaiote degli obiettivi: gli obiettivi

prefissati, gli indicatori di risultato, il pesoa lvalutazione numerica e |l
punteggio totale attribuito; per la sezione rektalla qualita del contributo
assicurato alla performance generale della stauttlar valutazione numerica /
punteggio attribuito; per la sezione inerente paformance relativa all'ambito
organizzativo di diretta responsabilita: la valimaz numerica / punteggio

attribuito;

- la terza sezioneéguarda la valutazione delle competenze dalldeqsaevince
le competenze considerate, i pesi, la valutaziamaenica e il punteggio totale

attribuito;

- la quarta sezioneiguarda la valutazione della performance indiaigdudalla

quale si evince il punteggio delle differenti arealutative (obiettivi —
performance generale — performance ambito orgainbza competenze), il
peso, il punteggio totale, I'eventuale giudizio, éeentuali osservazioni del

valutato, la data e le firme del valutato e deltatbre.
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TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

La finalita di orientamento delle prestazioni deisRonsabili implica una verifica

periodica sulle aree valutative dei Responsalabst

Tale verifica periodica, da realizzarsi da parté Macleo di Valutazione, in
particolare deve permettere di verificare lo stadlo avanzamento nel
raggiungimento degli obiettivi, di analizzare ghiemtuali scostamenti da quanto
prefissato, di individuare opportune azioni coivett di ridefinire gli obiettivi in

presenza ad esempio di un cambiamento di priorita.

Tale verifica quindi deve prendere in consideragidrperiodo in questione per
I'analisi sopra evidenziata ed il periodo intereorte fino alla fine dell’anno allo
scopo di verificare e risolvere eventuali problenta che possano sorgere nella

realizzazione delle attivita future.

La verifica periodica permette di raccogliere dadi informazioni utili per la

valutazione finale.
Oltre alla verifica periodica viene realizzata wmaaifica finale sull'intero anno
da parte del Sindaco (del Presidente per la CodMiintana) supportato dal

Nucleo di Valutazione.

Il processo di valutazione delle performance dsdlfeizio precedente si conclude

entro il mese di aprile di ogni anno.
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COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

Il colloquio di valutazione & una fase di fondanamtimportanza in quanto a
seconda delle sue modalita di realizzazione si ilsedd o meno |l

raggiungimento delle finalita proposte con la vahitne stessa.

Tale colloquio viene realizzato periodicamente, denmodalita indicate nel
paragrafo relativo alla tempistica della valutagptra il Nucleo di Valutazione

ed il valutato.

Il colloquio finale dell'intero anno avviene invefia il Sindaco (il Presidente per
la Comunita Montana), supportato dal Nucleo di Yione, o se delegato, fra il
Nucleo di Valutazione stesso ed il valutato.

Nell’ambito di tale colloquio si analizzano i risaii ottenuti nel’anno in esame,
I problemi e le relative cause e gli eventuali azid sviluppo (es. formazione,
afflancamento, ...) ritenute necessarie per il mrgloento della prestazione o

per la risoluzione dei problemi.
Il colloquio di valutazione deve essere quindi @r@po con cura e con una chiara
definizione di quelle che saranno le fasi ed itrel@argomenti da trattare durante

il colloquio stesso.

Il colloquio di valutazione deve essere visto costeimento necessario per

raggiungere gli obiettivi e per risolvere i probiem
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CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE IN

TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

La conversione della valutazione in trattamentoneatico accessorio nella fase di
sospensione dell'utilizzo delle fasce (in base dlg3. 141 del 2011), che verranno
individuate nel momento della loro attuazione, o ge Enti con un numero di

Responsabili in servizio non superiori a 5, avviapplicando la tabella che segue

all'indennita di risultato massima riconosciutal@aite di appartenenza:

Punteggio finale % di indennita riconosciuta
Da8,5a10 100%
Da75a8,4 80%

Da6a74 60%
Da5ab5,9 40%
Sotto 5 0%

Nella fase di sospensione dell'utilizzo delle fasoadi non attuazione in presenza di
un numero di Responsabili in servizio non superéfe deve essere garantita in ogni

caso l'applicazione del principio di differenziazedel merito.
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Nell'ambito della valutazione ed in particolare nemlloqui occorre tenere

presente alcuni errori da evitare:
- l'alone: basare la valutazione complessiva su un’unicattarstica,
positiva 0 negativa, che copra come un alone he aliratteristiche della

persona,

- indulgenza: formulare una valutazione superiore a quellat@yEemente

meritata a seguito di una tendenza alla bontagoiato vivere;

- la severita basare la valutazione su criteri molto rigidie¢ettivi;

- il pregiudizio: basare la valutazione su preconcetti verso persayruppi

di persone, politici, ecc..

- la proiezione basare la valutazione sull'assomiglianza del teatu al

valutatore;

- il contrasto: basare la valutazione esaltando gli aspetti dedisonalita

del valutato opposti a quelli del valutatore;

- la tendenza centrale formulare le valutazioni prediligendo valori medi

della scala numerica del giudizio;

- la memoria: basare le valutazioni su giudizi espressi prectseente

senza considerare gli eventuali cambiamenti avvenut
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- valutare non significa solo formulare un giudizio il giudizio costituisce
solo l'atto conclusivo di un processo che ha lopscali indirizzare e

migliorare le prestazioni;

- valutare non significa solo premiare o non premiareil premio puo
costituire la conseguenza del processo ma non dpos@rincipale che

risulta essere quello di strumento di gestione;

- valutare non significa solo compilare una schedda scheda costituisce

solo un aiuto alla omogeneizzazione del risultatalé del processo.
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APPENDICE

BONUS ANNUALE DELLE ECCELLENZE

Il bonus annuale delle eccellenze € assegnat@etfermance eccellenti individuate
in non piu del cinque per cento del Personale, &esbile e non, che si é collocato
nella fascia di merito alta.

Il Personale premiato con il bonus annuale pud dereeal premio annuale per
I'innovazione e ai a percorsi di alta formaziongéi erescita professionale, in ambito
nazionale e internazionale a condizione che rinahlbbnus stesso.

Entro il mese di aprile di ogni anno, I'Ente, a clusione del processo di valutazione
della performance, assegna al personale il bonusiadm relativo all'esercizio
precedente.

Nei limiti delle risorse disponibili, la contratiane collettiva nazionale determinera

'ammontare del bonus annuale delle eccellenze.

APPENDICE

PREMIO ANNUALE PER L'INNOVAZIONE

Il premio annuale per l'innovazione, di valore mdlammontare del bonus annuale di
eccellenza per ciascun Dipendente premiato, viessegmato al miglior progetto
realizzato nell'anno, in grado di produrre un digativo cambiamento dei servizi
offerti o dei processi interni di lavoro, con urewto impatto sulla performance

dell'organizzazione.
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L'assegnazione del premio per l'innovazione compktducleo di Valutazione sulla
base di una valutazione comparativa delle candidatoresentate da singoli

Responsabili e Dipendenti o da gruppi di lavoro.

APPENDICE
ACCESSO A PERCORSI DI ALTA FORMAZIONE

E DI CRESCITA PROFESSIONALE

L’Ente riconosce e valorizza i contributi individua le professionalita sviluppate dai
Dipendenti e a tali fini, nei limiti delle risorsksponibili:
= promuove l'accesso privilegiato dei Dipendenti ecpesi di alta formazione in
primarie istituzioni educative nazionali e interiosuali;
= favorisce la crescita professionale e l'ulteriovuppo di competenze dei
Dipendenti, anche attraverso periodi di lavoro goeprimarie istituzioni

pubbliche e private, nazionali e internazionali.
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ALLEGATO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
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COMUNE DI CARPEGNA
PROVINCIA DI PESARO E URBINO

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

Delibera nr. 81 Data Delibera 24/10/2011

OGGETTO

APPROVAZIONE DEL "SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE" DEL PERSONALE DIPENDENTE E DEI RESPONSABILI DI SETTORE DEL
COMUNE DI CARPEGNA.

PARERI DI CUI ALL' ART. 49, COMMA 1 D.Lgs. 267/2000

IL Per quanto concerne la REGOLARITA' TECNICA esprime parere :

RESPONSABILE | pAVOREVOLE
DEL SERVIZIO

Data 22/10/2011 IL RESPONSABILE DI AREA
F.to Gabriele Corbellotti

IL RESPONSABILE = Per quanto concerne la REGOLARITA' CONTABILE esprime parere :

DEL SERVIZIO FAVOREVOLE
FINANZIARIO

Data 22/10/2011 IL RESPONSABILE SERVIZI FINANZIARI
F.to Gabriele Corbellotti

PROPOSTA N. 81  SEDUTA DEL 24/10/2011



DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE NR. 81 DEL 24/10/2011

Letto, approvato e sottoscritto.

IL SINDACO IL VICESEGRETARIO COMUNALE
F.to Angelo Francioni F.to Dott.ssa Sara Corbellotti

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
Copia della presente deliberazione viene pubblicata all'Albo Pretorio dal 26/10/2011 al 10/11/2011 con
progressivo n. 467 ai sensi e per gli effetti dell'art. 124 del T.U.E.L. 18.08.2000, nr. 267. Viene data contestuale

comunicazione ai Capigruppo Consiliari con lettera prot. n. 5463 in data 26/10/2011 .

Carpegna, 1i 26/10/2011 IL VICE SEGRETARIO COMUNALE

F.to Dott.ssa Sara Corbellotti

Si certifica che la presente deliberazione:

[] E'DIVENUTA ESECUTIVA IL per decorrenza dei termini ai sensi di legge.

[<l E' stata dichiarata IMMEDIATAMENTE ESEGUIBILE (ai sensi dell'art. 134 - comma 4° - D.Lgs. 18
agosto 2000, N. 267);

Carpegna, 1i 24/10/2011 IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott.ssa Sara Corbellotti

DICHIARAZIONE DI CONFORMITA.
E copia conforme all'originale.

Carpegna, 1i 26/10/2011 IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
Dott.ssa Sara Corbellotti

Deliberazione della Giunta Comunale n. 81 del 24/10/2011



