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Approvazione con deliberazione G.C. n. 71 del 04/06/2019
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ART. 1 – FINALITA’ E PRINCIPI

La valutazione delle performance individuali ed organizzative è finalizzata a garantire il miglioramento degli standard di qualità dei servizi erogati e delle attività svolte, la valorizzazione delle professionalità ed il contenimento e la razionalizzazione della spesa. La erogazione delle indennità legate alla performance è uno strumento finalizzato al raggiungimento di tali fini.
Nell’ambito della valutazione delle performance si tiene adeguatamente conto del rispetto dei vincoli dettati dal legislatore.
Viene garantita la più ampia trasparenza, nel rispetto dei vincoli dettati per la tutela della riservatezza dei dati personali, del processo di valutazione e dei suoi esiti. Delle scelte che sono compiute nell’ambito del processo di valutazione è data tempestiva comunicazione ai soggetti interessati e/o ai destinatari.
Nella valutazione si tiene adeguatamente conto dei giudizi espressi dai cittadini e dagli utenti sulla qualità dei servizi erogati da parte dell’ente.

ART. 2 – LA MISURAZIONE DELLA PERFOMANCE

1. La performance, ancorché faccia riferimento a politiche e progetti, definiti dagli organi di indirizzo, deve sempre tradursi in obiettivi la cui attuazione sia esplicitata in termini di rispetto dei tempi e/o dimensioni da realizzare e/o specifiche modalità di attuazione. Gli obiettivi, inoltre, debbono essere esplicitamente attribuiti a responsabili e/o uffici dell’ente a cui sia assegnato il compito di promuoverne e presidiarne l’attuazione, anche ai fini della valutazione.
2. Ai fini del monitoraggio, della valutazione e della rendicontazione, la performance dovrà essere esplicitata in termini di “risultato atteso/Indicatore”, utilizzando le seguenti “prospettive”:
a. Economicità, con riferimento al conseguimento di vantaggi economici o risparmi 
b. Efficienza, con riferimento al miglioramento organizzativo, comprovato da risultati oggettivamente rilevabili
c. Efficacia, con riferimento al conseguimento di standard o risultati attesi, preventivamente definiti
d. Adempimento, con riferimento all’attuazione di prescrizioni normative caratterizzate da particolare complessità o valore strategico
e. Garanzia, con riferimento ad attività finalizzate alla trasparenza e alla partecipazione dei cittadini.





ART. 3 – IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE – PIANO DELLA PERFOMANCE

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo precedente, l’Amministrazione comunale sviluppa, in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance che si articola nelle seguenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell’anno precedente, anche con riferimento alle risorse attribuite;
b) monitoraggio, in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa, settoriale e individuale,  da effettuarsi entro il 31 luglio di ogni anno;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

2.All’inizio di ogni periodo di programmazione, di norma, entro il 31 gennaio di ogni anno, l’Amministrazione definisce il Piano delle performance, documento programmatico triennale, da adottare in coerenza con i documenti di programmazione generale che, nel rispetto degli indirizzi programmatici, individua gli obiettivi, così come specificato nell’art. 3, nonché gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance.

3. Il Piano delle performance, al suo interno, comprende:
a) La performance organizzativa, espresso da n. 2 obiettivi sfidanti, peso da 0 a 20 nel totale, riguardanti le priorità dell’Amministrazione che tutti i dipendenti sono chiamati a realizzare, in relazione al settore di appartenenza e al ruolo rivestito.  Ciascun obiettivo sfidante sarà composto da un numero di sub obiettivi da stabilire per ogni settore per un peso massimo complessivo non superire a 20 Tale definizione soddisfa la previsione dell’art. 5, comma 01 del decreto legislativo 150/2009, nonché gli ambiti di premialità richiamati nell’art. 68, comma 2, lettera a) del CCNL del comparto funzioni locali.
b) La performance di settore, che consiste nel conseguimento delle aspettative di risultato assegnate alle unità organizzative e si articola in:
· N. 3 Obiettivi trasversali, peso da 0 a 20, riferiti a risultati o fasi da realizzare entro l’anno solare che coinvolgono tutti i settori dell’Ente;
· Obiettivo gestionale, espresso mediante n. 1 Obiettivo gestionale composto da un numero di sub obiettivi gestionali da stabilire per ogni settore e per un peso complessivo da 0 a 40. Tra i sub obiettivi deve essere inclusa necessariamente l’adempimento in materia di trasparenza e anticorruzione con punteggio 5.
c) La performance individuale dirigenziale, che consiste nel comportamento/professionalità dimostrata:
· Comportamento organizzativo, con riferimento al rispetto degli obblighi comportamentali e alle prescrizioni relative al ruolo rivestito, Peso da 0 a 20. Tra i Fattori di valutazione deve essere inclusa obbligatoriamente la valutazione customer satisfaction, punteggio 5, e capacità di valutazione differenziata dei dipendenti, punteggio 5. Come da scheda allegata i sub pesi sono già distribuiti per ogni fattore di valutazione

La performance individuale dei dipendenti, che consiste nel contributo di ciascun dipendente al conseguimento della performance dell’unità organizzativa di appartenenza, anche con riferimento agli aspetti relativi alle modalità di attuazione, nonché al rispetto degli obblighi di comportamento.

Il Piano delle performance viene adottato dalla Giunta Comunale, su proposta del Sindaco, sentito il segretario generale ed è pubblicato sul sito istituzionale dell’ente.
Il Piano delle performance è aggiornato ogni volta che se ne richieda la necessità, sia per l’inserimento di nuovi progetti, sia per l’inserimento o la modifica degli obiettivi assegnati.

Qualora un obiettivo non possa essere raggiunto per fatti non imputabili alla Posizione organizzativa il titolare deve chiedere la modifica del PDO entro il 30 settembre di ogni anno.

ART. 4 – I SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE

Il Sindaco valuta il Segretario, anche per le eventuali funzioni aggiuntive (art. 97, coma 4, lettera d) del D.L.gs. 267/2000); può richiedere per la valutazione il supporto del componente esterno del Nucleo di Valutazione.
Il Nucleo di valutazione propone al Sindaco la valutazione dei Responsabili.
I Responsabili valutano i dipendenti assegnati alla struttura gestita, comunicando i risultati al Nucleo di Valutazione.

ART. 5 – GLI ESITI DELLA VALUTAZIONE 

Sulla base degli esiti delle valutazioni sono ripartite le incentivazioni della performance, con riferimento in primo luogo alla indennità di risultato dei titolari di posizione organizzativa, nonché alla produttività del personale ed agli altri istituti previsti dal legislatore nazionale e dai contratti collettivi, con specifico riferimento al bonus delle eccellenze ed al premio per l’innovazione.
Degli esiti delle valutazioni si tiene conto nelle progressioni economiche, nelle progressioni di carriera, nell’attribuzione degli incarichi di responsabilità.
 Non si dà corso alla erogazione delle indennità per segretari, posizioni organizzative e dipendenti che hanno avuto irrogate nell’anno cui la stessa si riferisce sanzioni disciplinari superiori alla sospensione oltre 2 mesi. 
 Non si dà corso alla erogazione delle indennità per segretari, posizioni organizzative e dipendenti che nel corso dell’anno siano stati assenti per un periodo superiore a 6 mesi.
Le fasce per la ripartizione della indennità di risultato e/o di produttività disciplinate dalla presente metodologia si applicano fino a che non sia adottata una disciplina da parte del contratto nazionale.


ART. 6 – TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

I responsabili dovranno produrre la relazione sul raggiungimento degli obiettivi assegnati e l’attività svolta, sulla base di specifici modelli, entro i termini fissati dal Segretario e comunque non oltre il mese di Febbraio dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione. Tale relazione deve essere validata da parte dei Sindaco o dell’assessore di riferimento. Il Nucleo dovrà formulare la proposta di valutazione entro e non oltre 30 giorni dal ricevimento della relazione ed eventuale documentazione a corredo.
Il Nucleo di Valutazione comunica ai valutati la valutazione nella forma di proposta; il singolo valutato può avanzare una richiesta di approfondimento, revisione parziale o totale e chiedere di essere ascoltato entro e non oltre 15 giorni dal ricevimento della proposta, la proposta di valutazione dei responsabili viene trasmessa oltre che agli interessati anche al Sindaco. Alle eventuali osservazioni e/o richieste il Nucleo di Valutazione deve dare risposta motivata e, nel caso di valutazione negativa o che comporti una penalizzazione in termini di taglio della indennità di risultato o di produttività e, più in generale, dei compensi legati alla performance in misura superiore al 50% del tetto massimo, il valutato ha il diritto di essere ascoltato prima della formalizzazione della valutazione e delle sue osservazioni, Nucleo di Valutazione deve tenerne motivatamente conto nella formulazione della valutazione definitiva che dovrà avvenire entro 30 giorni dal momento che la documentazione prevista per l’istruttoria possa essere considerata completa ed esaustiva.

I dipendenti possono, nel caso di valutazione negativa o che comporti una penalizzazione in termini di taglio della indennità di produttività e, più in generale, dei compensi legati alla performance in misura superiore al 50% del tetto massimo, presentare motivato ricorso avverso le valutazioni del Nucleo di Valutazione. 
I Responsabili di P.O. possono, nella stessa ipotesi di cui al comma precedente, presentare un motivato ricorso al Sindaco. 


Art. 7
Criteri per la valutazione della performance dei dipendenti 

In conformità con le prescrizioni normative e nel rispetto degli accordi negoziali, il Comune di Osilo riconosce a ogni dipendente la possibilità di concorrere alla ripartizione di somme specificamente destinate, a titolo di premialità, all’incentivazione della produttività.
Le somme richiamate al comma 1 sono erogate solo a seguito dell’effettivo conseguimento di risultati attesi, sia con riferimento agli obiettivi della performance organizzativa, sia con riferimento agli obiettivi del Settore di appartenenza.
La performance dei dipendenti si articola come segue:

1.Performance organizzativa, peso da 0 a 40, descritta al precedente articolo 3-, comma 3, lettera a, a cui l’Ente destina la percentuale (o la quota) delle risorse definita in sede contrattuale e ripartita secondo le modalità riportate nel precedente articolo 6, a cui concorrono tutti i dipendenti con l’utilizzo di parametri che assicurino un’equa distribuzione, tenendo conto dei seguenti criteri: 

· I dipendenti in part time concorrono secondo la percentuale della loro presenza in servizio.

· Ogni dipendente concorre alla ripartizione di tale premialità in ragione del punteggio conseguito.

2.Performance individuale che consiste nel contributo di ciascun dipendente al conseguimento della performance dell’unità organizzativa di appartenenza, anche con riferimento agli aspetti relativi alle modalità di attuazione, nonché al rispetto degli obblighi di comportamento, mediante l’utilizzo dei seguenti fattori (punteggio da 0 a  60):

1.Effettiva presenza in servizio con un punteggio da 0 a 3, secondo i seguenti criteri:

a. Giorni di presenza inferiori a 30: punti 0
b. Giorni di presenza da 31 a 70, punti 1
c. Giorni di presenza da 71 a 110, punti 2
d. Giorni di presenza in numero superiore a 110, punti 3

2. Grado di responsabilità, specializzazione e adeguatezza della prestazione, con punteggio da 0 a 20, secondo i seguenti criteri:

a) Il dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attività richieste: punti 0
b) Il dipendente ha esercitato le attività richieste corrispondendo, in parte, alle indicazioni fornite: punti 5
c) Il dipendente ha esercitato le attività richieste nel rispetto delle indicazioni fornite: punti 10
d) Il dipendente, nell’esercizio delle attività richieste, ha manifestato disponibilità all’assunzione di decisioni o responsabilità: punti 15
e) Il dipendente, nell’esercizio delle attività richieste, ha manifestato particolare disponibilità nell’assunzione di decisioni o responsabilità: punti 17
f) Il dipendente ha esercitato in modo costante e funzionale ruoli di responsabilità e coordinamento, destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO .: punti 20

3.Il grado di partecipazione e contributo al risultato, con un punteggio da 0 a 20, secondo i seguenti criteri:
a) Il dipendente non ha assicurato una partecipazione costante rilevabile ai fini della valutazione. Punti 0
b) Il dipendente ha contribuito occasionalmente al conseguimento degli obiettivi: punti 5
c) Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo saltuario e non continuativo: punti 10
d) Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetto delle indicazioni fornite: punti 13
e) Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo apprezzabile: punti 15
f) Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo particolarmente apprezzabile: punti 17
e. Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo eccellente, destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO: punti 20

2. comportamento organizzativo, con un punteggio da 0 a 17,  secondo i seguenti criteri:
a. Nel corso dell’anno il dipendente ha manifestato indisponibilità alla esecuzione delle mansioni attribuite o è stato destinatario di gravi misure sanzionatorie: punti 0
b. Il dipendente si è dimostrato non sempre disponibile a instaurare un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 2
c. Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nelle prestazioni o nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 4
d. Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 5
e. Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 8
f. Il dipendente ha dimostrato particolare adeguatezza nelle prestazioni o nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale: punti 10
g. Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale, destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO: punti 17

Nel corso dell’anno di valutazione la Posizione Organizzativa a cui è assegnato il dipendente può indirizzare a questi delle comunicazioni informali relativi ad “apprezzamenti” o “rilievi” riferiti a situazioni lavorative che si siano verificate non oltre una settimana da tale comunicazione. Tali comunicazioni hanno lo scopo di conferire maggiore oggettività al giudizio valutativo, ricollegandolo direttamente a uno o più eventi certi, consentendo al dipendente di avere immediata notizia degli effetti generati dal suo comportamento e di potervi porre rimedio.

ART. 8 – DISPOSIZIONI IN MATERIA DI VALUTAZIONE DEI PRINCIPALI VINCOLI DI LEGGE.


Il nucleo di valutazione dovrà verificare il rispetto dei principali vincoli fissati dal disposizioni di legge come elencato nell’allegato B).
Nello specifico la posizione organizzativa dovrà dichiarare l’avvenuto rispetto dei vincoli indicando, anche, elementi utili per la valutazione (esempio: date di verifica, numero di verifiche etc.).
Il mancato rispetto di un numero di vincoli da 1 a 3 comporta la decurtazione dello 0.5% di punti calcolato sul punteggio totale ottenuto in base agli obiettivi assegnati.
Il mancato rispetto di un numero di vincoli da 4 a 6 comporta la decurtazione di un 1% di punti calcolato sul punteggio totale ottenuto in base agli obiettivi assegnati.
Il mancato rispetto di un numero di vincoli da 7 a  14 comporta la decurtazione dello 1,5% di punti calcolato sul punteggio totale ottenuto in base agli obiettivi assegnati.
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Il sistema di valutazione della performance di cui al presente documento troverà applicazione a decorrere dalla sua approvazione e potrà essere utilizzato a partire dal primo anno di gestione del quale deve ancora iniziare il processo di valutazione della performance.
Il presente regolamento sostituisce integralmente il precedente approvato con delibera G.C. n. 46 in data 18.05.2018.
A seguito della adozione delle Linee Guida di cui al D.Lgs. n. 74/2017 la metodologia sarà adeguata così da dare applicazione alle indicazioni nella stessa contenute.

 

 

SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO

 LE COMPETENZE PROFESSIONALI (fino a 100 punti)

	Funzioni di collaborazione
	Partecipazione attiva con funzioni non solo consultive ma anche propositive. Pianificazione e programmazione dell’attività in attuazione degli indirizzi e degli obiettivi politici
	Da 0 a 20

	Funzioni di assistenza giuridico amministrativa
	Svolgimento di consulenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi dell’ente. Impegno all’aggiornamento ed all’approfondimento delle proprie conoscenze tecnico professionali. Correttezza degli atti amministrativi e conseguente assenza di contenzioso. Tempestività nell’adeguamento ed applicazione delle nuove disposizioni normative agli atti e provvedimenti comunali. Rispetto delle scadenze assegnate
	Da 0 a 20

	Funzioni di partecipazione con funzioni consultive referenti e di assistenza alle riunioni del consiglio comunale e della giunta
	Capacità nel riferire agli organi collegiali sugli affari di loro competenza. Miglioramento della cura della redazione dei verbali delle riunioni del consiglio e della giunta.
	Da 0 a 10

	Funzioni di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei servizi
	Elaborazione di idee e programmi idonei alla soluzione dei problemi ed al raggiungimento degli obiettivi. Rapporto con i cittadini, collaboratori interni e organi istituzionali. Propensione a motivare e valorizzare le professionalità presenti nel settore. Propensione ad assumere decisioni autonome e responsabilità. Collaborazione e propensione al coordinamento
	Da 0 a 20

	Funzioni di rogito
	Assicura la stipula degli atti entro 5 giorni dall’acquisizione della documentazione necessaria
	Da 0 a 20

	Responsabile Anticorruzione e Trasparenza
	Predispone i piani e procede con la pubblicazione entro i termini di legge
	Da 0 a 10

	Totale
	
	Max 100 punti






EROGAZIONE DELLA INDENNITA’ DI RISULTATO PER IL SEGRETARIO

· Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso
· Punteggio da 51 a 60 punti 2% di indennità 
· Punteggio da 61 a 80 punti 6% di indennità 
· Punteggio da 81 a 90 punti 8% indennità 
· Punteggio oltre 90 punti 10% indennità 









































SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

A) PERFOMANCE ORGANIZZATIVA composta da n. 2 obiettivi sfidanti. – punteggio da 0 20 punti

OBIETTIVO SFIDANTE N. 1 DENOMINATO : __________________________


	Descrizione sub Obiettivo sfidante
	Risultato Atteso/ Indicatore
	peso
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	



OBIETTIVO SFIDANTE N. 2 DENOMINATO : __________________________


	Descrizione sub Obiettivo sfidante
	Risultato Atteso/ Indicatore
	Peso 
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	




MODALITA’ DI VALUTAZIONE OBIETTIVO PERFOMANCE ORGANIZZATIVA – TABELLA B

	Risultato ottenuto
	Percentuale
	Punteggio corrispondente

	· Sub Obiettivo sfidante  non realizzato
	· 0%
	· 0

	· Rispetto del sub obiettivo sfidante (data,numerico o fase descrittiva richiesta o altro elemento) in un momento temporale successivo (indicatore: data) o in quantità inferiore (indicatore numerico) o fase differente (fase del procedimento precedente a quella richiesta: esempio: Aggiudicazione (indicatore) – Pubblicazione appalto (fase antecedente rispetto alla sequenza del procedimento amministrativo)
· 
· 
	· 80%
	· Punteggio 20*80%=X

	· Sub Obiettivo rispettato
	· 100%
	· Punteggio 20




B) PERFOMANCE DI SETTORE (punteggio da 0 a 20)

B.1 OBIETTIVI SETTORIALI

OBIETTIVO TRASVERSALE N. 1 COMUNE A TUTTI I SETTORI “ _____________________________”

	Descrizione sub Obiettivo trasversale
	Risultato Atteso/ Indicatore
	Indicatore
	peso
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	
	

	2)
	
	
	
	

	etc
	
	
	
	




OBIETTIVO TRASVERSALE N. 2 COMUNE A TUTTI I SETTORI “ ______________________”

	Descrizione sub Obiettivo trasversale
	Risultato Atteso/ Indicatore
	peso
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	


                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
OBIETTIVO TRASVERSALE N. 3 COMUNE A TUTTI I SETTORI “ _______________________” 

	Descrizione sub Obiettivo trasversale
	Risultato Atteso/ Indicatore
	peso
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	



MODALITA’ DI VALUTAZIONE OBIETTIVO TRASVERSALE

	Risultato ottenuto
	Percentuale
	Punteggio corrispondente

	· Sub Obiettivo trasversale  non realizzato
	· 0%
	· 0

	· Rispetto del sub obiettivo trasversale (data,numerico o fase descrittiva richiesta o altro elemento) in un momento temporale successivo (indicatore: data) o in quantità inferiore (indicatore numerico) o fase differente (fase del procedimento precedente a quella richiesta: esempio: Aggiudicazione (indicatore) – Pubblicazione appalto (fase antecedente rispetto alla sequenza del procedimento amministrativo)
· 
· 
	· 80%
	· Punteggio 20*80%=X

	· Sub Obiettivo rispettato
	· 100%
	· Punteggio 20




B.2 – STANDARD DEI SERVIZI -OBIETTIVO GESTIONALE – DA 0 A 40 PUNTI

	Descrizione sub Obiettivo gestionale
	Risultato Atteso/ Indicatore
	peso
	Monitoraggio
31 LUGLIO
o RISULTATO FINALE

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	









MODALITA’ DI VALUTAZIONE OBIETTIVO GESTIONALE

	Risultato ottenuto
	Percentuale
	Punteggio corrispondente

	· Sub Obiettivo gestionale  non realizzato
	· 0%
	· 0

	· Rispetto del sub obiettivo gestionale (data,numerico o fase descrittiva richiesta o altro elemento) in un momento temporale successivo (indicatore: data) o in quantità inferiore (indicatore numerico) o fase differente (fase del procedimento precedente a quella richiesta: esempio: Aggiudicazione (indicatore) – Pubblicazione appalto (fase antecedente rispetto alla sequenza del procedimento amministrativo)
· 
· 
	· 80%
	· Punteggio 40*80%=X

	· Sub Obiettivo rispettato
	· 100%
	· Punteggio 40




















C. PERFOMANCE INDIVIDUALE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE – COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO – DA 0 A 20 PUNTI

	Fattore di valutazione
	Risultato Atteso/ Indicatore
	Peso ponderale
	GRADO DELLA VALUTAZIONE IN %
	Punti

	Interazione con gli organi di indirizzo politico 
Capacità di soddisfare le esigenze e le aspettative dell’organo politico di riferimento e di conformarsi efficacemente e in tempi ragionevoli alle direttive e alle disposizioni emanate dagli organi di indirizzo
	
	2
	20 40 60 80 100
	

	Gestione delle risorse umane Capacità di motivare, indirizzare ed utilizzare al meglio le risorse assegnate nel rispetto degli obiettivi concordati
	
	2
	
	

	Autonomia 
Capacità di agire per ottimizzare attività e risorse, individuando le soluzioni migliori
	
	2
	
	

	Decisionalità Capacità di prendere decisioni tra più opzioni, valutando rischi ed opportunità, anche in condizioni di incertezza
	
	2
	
	

	Tensione al risultato Capacità di misurarsi sui risultati impegnativi e sfidanti e di portare a compimento quanto assegnato
	
	2
	
	

	Attenzione alla qualità 
Capacità di far bene le cose in modo rigoroso e di attivarsi per il miglioramento del servizio fornito. Valutazione degli utenti – customer satisfaction
	
	5
	
	

	Collaborazione Capacità di stabilire un clima di collaborazione attivo, in particolare con i colleghi e con il personale. Capacità di effettuare valutazioni differenziate dei propri collaboratori
	
	5
	
	




Dove le percentuali significano che: 
1. 20% sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti; 
2. 40% non sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi; 
3. 60% sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi;
 4. 80% sono stati ampiamente manifestati comportamenti organizzativi adeguati al ruolo ricoperto; 
5. 100% sono state manifestati comportamenti organizzativi in maniera ottimale.



RISULTATI DELLA VALUTAZIONE: 

· Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso
· Punteggio da 51 a 60 punti 60%  della percentuale stabilita per l’indennità di risultato
· Punteggio da 61 a 80 punti 75%  della percentuale stabilita per l’indennità di risultato
· Punteggio da 81 a 90 punti 87%  della percentuale stabilita per l’indennità di risultato
· Punteggio da 91 punti 100%   della percentuale stabilita per l’indennità di risultato















SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE

1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA costituita da n. 2 obiettivi sfidanti (fino a 40 punti)

OBIETTIVO SFIDANTE N. 1 DENOMINATO:  ______________

	Descrizione sub Obiettivo sfidante
	Risultato Atteso
	Indicatore
	Peso (la Posizione organizzativa assegna il peso ai dipendenti)

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	




OBIETTIVO SFIDANTE N. 2 DENOMINATO : __________________________


	Descrizione sub Obiettivo sfidante
	Risultato Atteso
	Indicatore
	peso

	1)
	
	
	

	2)
	
	
	

	etc
	
	
	






· 2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino a 60 punti)


2.1 Effettiva presenza in servizio (punteggio da 0 a 3)

	· PRESENZA IN SERVIZIO
	· PUNTI
	· PUNTEGGIO ATTRIBUITO

	· <30 GIORNI
	· 0
	· 

	· Da 31 a 70
	· 1
	· 

	· Da 71 a 110
	· 2
	· 

	· >110
	· 3
	· 












· 2.2) Grado di Responsabilità, specializzazione e adeguatezza della prestazione (fino a 20 punti)

		· 
	· 
	· 
	· 
	· 


· N
	FATTORI DI VALUTAZIONE
	· INDICATORE
(da compilare a cura della P.O.)
	PESO
· PONDERALE
	
	· PUNTI

	· 1
	· Il dipendente non ha esercitato con costante diligenza le attività richieste 
	· 
· 
· 
· 
· 
	· 0
	· 
	· 

	· 2
	· Il dipendente ha esercitato le attività richieste corrispondendo, in parte, alle indicazioni fornite
	· 
	· 5
	· 
	· 

	· 3
	· Il dipendente ha esercitato le attività richieste nel rispetto delle indicazioni fornite 
	· 
	· 10
	· 
	· 

	· 4
	· Il dipendente, nell’esercizio delle attività richieste, ha manifestato disponibilità all’assunzione di decisioni o responsabilità
	· 
	· 15
	· 
	· 

	· 5
	· Il dipendente, nell’esercizio delle attività richieste, ha manifestato PARTICOLARE disponibilità all’assunzione di decisioni o responsabilità
	· 
	· 17
	· 
	· 

	· 6
	· Il dipendente ha esercitato in modo costante e funzionale ruoli di responsabilità e coordinamento, destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO .
	· 
	· 20
	· 
	· 





· 2.2) Grado di partecipazione e contributo al risultato (fino a 20 punti)

		· 
	· 
	· 
	· 
	· 


· N
	FATTORI DI VALUTAZIONE
	· INDICATORE
(da compilare a cura della P.O.)
	PESO
· PONDERALE
	
	· PUNTI

	· 1
	· Il dipendente non ha assicurato una partecipazione costante rilevabile ai fini della valutazione 
	· 
· 
· 
· 
· 
	· 0
	· 
	· 

	· 2
	· Il dipendente ha contribuito occasionalmente al conseguimento degli obiettivi
	· 
	· 5
	· 
	· 

	· 3
	· Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo saltuario e non continuativo 
	· 
	· 10
	· 
	· 

	· 4
	· Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi nel rispetto delle indicazioni fornite
	· 
	· 13
	· 
	· 

	· 5
	· Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo apprezzabile
	· 
	· 15
	· 
	· 

	· 6
	· Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo particolarmente apprezzabile
	· 
	· 17
	· 
	· 

	· 7
	· Il dipendente ha contribuito al conseguimento degli obiettivi in modo eccellente, destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO .
	· 
	· 20
	· 
	· 







· 2.4) Comportamento organizzativo  (fino a 17 punti)

		· 
	· 
	· 
	· 
	· 


· N
	FATTORI DI VALUTAZIONE
	· INDICATORE
(da compilare a cura della P.O.)
	PESO
· PONDERALE
	
	· PUNTI

	· 1
	· Nel corso dell’anno il dipendente ha manifestato indisponibilità alla esecuzione delle mansioni attribuite o è destinatario di gravi misure sanzionatorie 
	· 
· 
· 
· 
· 
	· 0
	· 
	· 

	· 2
	· Il dipendente si è dimostrato non sempre disponibile a instaurare un clima di lavoro sereno e funzionale
	· 
	· 2
	· 
	· 

	· 3
	· Il dipendente ha dimostrato inadeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale 
	· 
	· 4
	· 
	· 

	· 4
	· Il dipendente ha dimostrato adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di u clima di lavoro sereno e funzionale
	· 
	· 5
	· 
	· 

	· 5
	· Il dipendente ha dimostrato costanza e adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale
	· 
	· 8
	· 
	· 

	· 6
	· Il dipendente ha dimostrato PARTICOLARE adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO . 
	· 
	· 10
	· 
	· 

	· 7
	· Il dipendente ha dimostrato eccellente adeguatezza nelle prestazioni e nella instaurazione di un clima di lavoro sereno e funzionale destinatari di comunicazioni di APPREZZAMENTO
	· 
	· 17
	· 
	· 





· TABELLA RIASSUNTIVA
	· LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
	· 

	· LA PERFORMANCE INDIVIDUALE 2.1
	· 

	· LA PERFOMANCE INDIVIDUALE 2.2
	· 

	· LA PERFOMANCE INDIVIDUALE 2.3
	· 

	· LA PERFOMANCE INDIVIDUALE 2.4
	· 

	· TOTALE
	· 




· Punteggio fino a 50 punti: nessun compenso
· Punteggio da 51 a 60 punti 60% della indennità
· Punteggio da 61 a 80 punti 75% della indennità
· Punteggio da 81 a 90 punti 87% della indennità
· Punteggio da 91 punti 100% della indennità
· 
· 

ALLEGATO B)
PRINCIPALI VINCOLI FISSSATI DA DISPOSIZIONI DI LEGGE CHE DEVONO ESSERE VERIFICATI DA PARTE DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE 

· Trasmissione all’anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli autorizzati ai dipendenti dell’ente
· Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013 e smi
· Monitoraggio del lavoro flessibile, sulla base del modello predisposto dal Dipartimento della Funzione Pubblica
· Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, studio e/o ricerca
· Rispetto del vincolo alla formulazione di una proposta per la individuazione del personale in eccedenza
· Rispetto dei vincoli dettati dal codice dell’amministrazione digitale, tra cui si ricordano in particolare lo utilizzo della posta elettronica, l’accesso telematico, il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni, l’avvio del procedimento sulla base dei canoni dell’amministrazione digitale, il domicilio digitale del cittadino, la realizzazione dei documenti informatici, dei dati di tipo aperto e della inclusione digitale;
· Il ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA;
· La partecipazione alle conferenze dei servizi e la tempestiva adozione dei relativi provvedimenti finali;
· La verifica della certificazione delle assenze per malattia;
· L’avvio e la conclusione dei procedimenti disciplinari;
· Il rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi;
· La vigilanza sul personale assegnato;
· Il rispetto dei vincoli dettati per il controllo del personale;
· L’adozione delle misure organizzative necessarie per l’applicazione del cd lavoro agile
· 
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