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1.

Art. 1
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance

Il sistema di valutazione della performance ha per oggetto:
a) valutazione della performance con riferimento all'amministrazione nel suo complesso
“performance di ente”;
b) valutazione della performance con riferimento alle aree di responsabilita (direzioni) in cui
si articola I'ente “performance di unita organizzativa”;
c) valutazione della performance in relazione ai singoli dipendenti (dirigenti, posizioni
organizzative e personale dipendente) “performance individuale”.

Art. 2
Fasi e tempi della valutazione

Le fasi del Sistema si articolano in stretta connessione col ciclo di gestione della performance

di cui al relativo regolamento e come segue:

2.

a) proposizione da parte dei dirigenti di Direzione, di Direzione autonoma e del Comandante
di PM degli obiettivi strategici e degli obiettivi di PEG.
b) Concertazione sugli obiettivi proposti con la direzione generale e definizione degli
obiettivi.
c) Pesatura di ciascun obiettivo da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione.
d) Definizione del Piano della performance e inserimento nello stesso degli obiettivi.
e) Definizione del PEG.
f) Approvazione da parte della Giunta del Piano della Performance e del PEG.
g) Assegnazione da parte della dirigenza degli obiettivi alle proprie strutture organizzative e
al personale inserito nelle stesse.
h) Svolgimento della gestione, attraverso dei sistemi di controllo interno (controllo strategico
e controllo di gestione).
i) Monitoraggio e rendicontazione della gestione per stati di avanzamento da parte dell’OlV,
mediante specifici report, alle seguenti scadenze:
e entro il 30 giugno relativamente al primo semestre;
e entro il 30 settembre, in occasione del riequilibrio di bilancio;
e entro il 30 novembre in occasione dell’assestamento di bilancio.
j) Report finale, da rendere entro il mese di febbraio, successivo all’anno finanziario oggetto
della valutazione.
k) Valutazione finale da parte del’Organismo Indipendente di Valutazione e da parte dei
dirigenti, secondo quanto previsto dal presente regolamento.

| compensi destinati a premiare la performance devono essere corrisposti ai lavoratori

interessati soltanto a conclusione del processo di valutazione, in base al livello di conseguimento
degli obiettivi.
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Art. 3
Caratteristiche degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati sono definiti prima dell'inizio dell’esercizio di riferimento e devono essere:
a) rilevanti e pertinenti alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
b) specifici e misurabili;
c) tali da determinare un miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi in
rapporto alle risorse assegnate;
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d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno; per
specifici obiettivi si pud prevedere una durata diversa;

e) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili;

f) coerenti con tutti gli atti di pianificazione.

Gli obiettivi devono indicare:
a) le azioni concrete che si svolgeranno;
la tempistica di riferimento;
i budget finanziari assegnati;
le risorse umane assegnate,
le risorse strumentali assegnate;
gli indicatori di risultato;
) il peso dell’'obiettivo;
) la programmazione di riferimento.
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Ai dirigenti devono essere assegnati, obiettivi individuali che coincidano con gli obiettivi
trasversali o interdirezionali e di Direzione contenuti nel Piano della performance e nel PEG.

Alle posizioni organizzative devono essere assegnati obiettivi individuali coerenti con gli
obiettivi trasversali o interdirezionali e obiettivi di Direzione contenuti nel medesimo Piano della
performance e nel PEG.

Per il restante personale privo di incarichi di responsabilitd ogni dirigente provvedera ad
adottare specifici piani di lavoro interno, con lo scopo precipuo di articolare ulteriormente la
struttura degli obiettivi individuali.

La valutazione degli obiettivi & sottoposta a verifica periodica, rimanendo fermo il principio in
virtu del quale la definitiva liquidazione del salario accessorio collegato al raggiungimento
dell’obiettivo avverra in relazione al grado di raggiungimento degli stessi.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi & misurato tramite indicatori quantitativi e/o qualitativi
definiti in sede di assegnazione degli obiettivi stessi.

Art. 4
Caratteristiche generali delle competenze professionali, comportamenti e
capacita organizzative

. Si definiscono “competenze professionali, comportamenti e capacita organizzative” i fattori di

valutazione che hanno natura prevalentemente qualitativa, con una componente soggettiva.
Con riferimento a questi fattori, € valutato I'esercizio piu 0 meno positivo del proprio ruolo da
parte del valutato in relazione agli obiettivi assegnati a cui € connessa la performance
individuale.

. Per la valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti organizzativi il

valutatore potra stabilire una griglia contenente le linee guida da seguire durante i colloqui di
valutazione, individuando l'insieme dei punti principali che intende esplorare al fine di restituire
correttamente la valutazione al proprio collaboratore.

Art. 5
Soggetti della valutazione

. L’Organismo Indipendente di Valutazione &€ competente:
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per la valutazione della performance del’amministrazione nel suo complesso;

per la misurazione e valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa
nel suo complesso affidata alla direzione di un dirigente;

per formulazione al Sindaco della proposta di valutazione della performance individuale di
ciascun dirigente.

. | dirigenti sono competenti per la valutazione del personale assegnato ai propri uffici, nel

rispetto del principio del merito, ai fini della progressione economica, nonché della
corresponsione di indennita e premi incentivanti.

Art. 6
Performance di ente ed organizzativa

La valutazione della performance di ente é collegata:

allo stato di attuazione complessiva degli obiettivi desunti dal piano della performance e
dal PEG

al grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

all’efficienza nellimpiego delle risorse e alla riduzione dei costi;

al raggiungimento di obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Il risultato di performance di Ente € dato dalla media ponderata delle valutazioni conseguite
dalle Direzioni, in relazione al peso degli obiettivi assegnati.

La valutazione della performance organizzativa di ciascuna Direzione & collegato:

agli obiettivi previsti dal piano della performance e dal piano esecutivo di gestione, per
ciascuna struttura organizzativa di riferimento;

al grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

al raggiungimento di obiettivi di promozione delle pari opportunita;

al confronto con altre strutture organizzative di altri Enti.

Art. 7
La valutazione della performance del personale dirigente

La valutazione della performance individuale dei dirigenti € collegata:

a)
b)

c)

10% agli obiettivi di ente nel suo complesso (performance di ente);

50% agli obiettivi di Direzione contenuti nel piano della performance e nel PEG
(performance organizzativa);

40% alle competenze manageriali e professionali dimostrate, alla capacita di valutazione
dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

Art. 8
La valutazione del personale non dirigenziale

La valutazione del personale non dirigenziale, € in funzione:

a)

b)

della valutazione complessiva della struttura amministrativa nella quale & inserito,
Performance di Unita organizzativa
del raggiungimento di specifici obiettivi individuali, Performance individuale.



. La valutazione & oggetto di un apposito colloquio con l'interessato, per la definitiva attribuzione
del punteggio utile per il successivo calcolo della retribuzione di produttivita, o di risultato per i
responsabili di posizione organizzativa, nonché per la progressione economica e di carriera.

. L’attivita del valutatore si articola nelle seguenti tre fasi di adempimento:
a) Inizio del periodo di valutazione:
e comunicazione al collaboratore degli obiettivi individuali o di gruppo, del livello di
collaborazione attesa e delle attese professionali.
b) Durante il periodo di valutazione:
e monitoraggio delle prestazioni e della attese professionali (che richiede una
valutazione regolare nel corso dell’anno) ed eventuali proposte correttive;
c) Termine del periodo di valutazione:
e compilazione delle schede in ogni parte;
e verifica della valutazione effettuata;
e incontro con il collaboratore per la comunicazione della valutazione, sulla quale egli
potra esprimere la propria opinione unitamente alle proprie aspirazioni;
e identificazione di azioni di sviluppo.

. Nel colloquio di valutazione l'oggetto del giudizio non €& la persona, ma la prestazione, le
competenze e capacita professionali mediante la discussione di fatti, dati e informazioni tesi ad
analizzare problemi e le loro cause e definire possibilita di intervento.

. Il valutatore, nel rispetto delle vigenti disposizioni contrattuali integrative, potra stabilire una
griglia contenente le linee guida da seguire durante il colloquio, ovvero l'insieme dei punti
principali che intende esplorare. |l valutatore deve sondare tutti gli aspetti di interesse al fine di
restituire correttamente la valutazione al proprio collaboratore compresa la verifica delle
competenze professionali e organizzative dimostrate.

. Il valutatore potra organizzare occasioni strutturate e sistematiche per confrontarsi con i propri
collaboratori.

. Al termine del colloquio di valutazione il valutatore compila le schede di valutazione, di cui agli
allegati A) B) C) e D) al presente regolamento, disponibili sul sito intranet del Comune e che
possono essere stampate in qualsiasi momento dell’anno, in corrispondenza delle scadenze
indicate, per le progressioni orizzontali o per la valutazione annuale successiva alla
rendicontazione degli obiettivi.

. Sulle schede di valutazione dovranno essere riportate anche le osservazioni del valutatore e
del valutato dirette ad accettare la proposta di valutazione o a prenderne atto. Il valutatore potra
inoltre indicare azioni di miglioramento che ritiene utile vengano fornite sia nell’area della
prestazione individuale volta al raggiungimento degli obiettivi assegnati sia nellarea delle
competenze professionali e dei comportamenti organizzativi.

. Una volta compilate, le schede di valutazione dovranno essere importate nel programma di
valutazione.

10.Ai fini dell’erogazione della parte di compenso relativo alle specifiche responsabilita correlata

alla valutazione della prestazione effettuata, il valutatore verifichera il grado di conseguimento
dei risultati attesi secondo la seguente scala di valutazione:
a. Punteggio 1 — 59, risultato solo parzialmente conseguito: 60% del compenso.
b. Punteggio 60 — 89, risultato significativo, anche se non pienamente conseguito: 90% del
compenso.
c. Punteggio 90 — 100, risultato pienamente conseguito: 100% del compenso.



Art. 9
Il sistema premiante

Il sistema premiante il merito, a seguito della valutazione della performance individuale, &
costituito dall'insieme dei trattamenti e dei premi sia economici che di carriera previsti nei limiti
delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa.

La distribuzione di incentivi e premi collegata alla performance puo essere effettuata solo
successivamente alle valutazioni previste dal sistema di valutazione in vigore di cui al
precedente art. 8). Non possono essere corrisposti incentivi e premi in maniera indifferenziata
o sulla base di automatismi.

L’ammontare dell’incentivo economico da corrispondere ai singoli dipendenti all’esito della
valutazione, esclusi i titolari di posizione organizzativa, & calcolato in base ai criteri di cui al
vigente contratto collettivo decentrato integrativo.

| compensi incentivanti sono liquidati con provvedimento dei dirigenti e corrisposti di norma con
la retribuzione mensile di maggio dell’anno successivo a quello di riferimento.

Ogni dirigente convoca una conferenza di servizio del personale dipendente per illustrare:
a) risultati e grado di raggiungimento degli obiettivi di performance organizzativa conseguiti
nellanno precedente;
b) obiettivi di performance organizzativa e programmi della gestione annuale corrente.

Art. 10
Suddivisione in fasce di merito

Il sistema prevede la suddivisione in fasce di merito del personale non dirigenziale e dei
dirigenti per la distribuzione degli incentivi, individua la percentuale massima di ciascuna fascia
e stabilisce la ripartizione della quota percentuale di risorse destinate al trattamento economico
accessorio collegato alla performance individuale in ciascuna fascia, in modo tale che la quota
prevalente di incentivo sia attribuita al personale dirigente e dipendente collocato nella fascia di
merito alta.

Art. 11
Le fasce di merito del personale non dirigenziale

Per il personale non dirigenziale, le fasce di merito per la distribuzione degli incentivi di
performance nonché per l'attivazione della riserva nell’ambito delle progressioni di carriera
risultano cosi costituite:

a) fascia A: 35% del personale

b) fascia B: 40% del personale

c) fascia C: 20% del personale

d) fascia D: 5% del personale

Al personale non dirigente che si colloca nella fascia di merito apicale corrisponde una quota
prevalente in senso relativo del trattamento economico accessorio complessivo di performance
individuale.

Le fasce vengono applicate per struttura organizzativa: Direzione, Istituzione e Corpo di polizia
locale.



Per il personale dipendente le quote di fondo del salario accessorio collegate alla performance
sono definite nel contatto decentrato integrativo

. La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi rappresenta il presupposto
legittimante I'erogazione del trattamento economico accessorio collegato alla performance.

Art. 12
Le fasce di merito del personale dirigenziale

. Per il personale dirigenziale, le fasce di merito per la distribuzione degli incentivi di performance
risultano cosi costituite:

a) fascia A: 20% dei dirigenti

b) fascia B: 25% dei dirigenti

c) fascia C: 35% dei dirigenti

d) fascia D: 20% dei dirigenti

. Per i dirigenti il trattamento economico accessorio (retribuzione di risultato) & erogato in
relazione alle fasce di merito di cui al comma precedente a seguito della valutazione della
performance individuale, in base al vigente sistema di valutazione.

. Ai fini dell’applicazione della fasce, I'OIV tiene conto della rilevanza degli obiettivi concertati con
i dirigenti (cd. pesatura degli obiettivi, effettuata dall’OlIV).

. La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi rappresenta il presupposto
legittimante I'erogazione del trattamento economico accessorio collegato alla performance.

Art. 13
Strumenti di sviluppo delle competenze e di crescita del ruolo organizzativo

. Per valorizzare lo sviluppo delle competenze e capacita del personale, il comune utilizza anche
i seguenti strumenti di retribuzione delle competenze e sviluppo del ruolo organizzativo:

a) progressioni economiche orizzontali;

b) progressioni di carriera tra categorie diverse;

c) attribuzione di incarichi e responsabilita;

d) accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale.

Art. 14
Progressioni economiche orizzontali

. Al fine di valorizzare lo sviluppo delle competenze individuali, attraverso aumenti retributivi
stabili possono essere riconosciute le progressioni economiche orizzontali.

. Le progressioni economiche sono attribuite in modo selettivo, ad una quota limitata di
dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali rilevate dal sistema di
valutazione della performance di cui al precedente art. 8).

. La collocazione nella fascia di merito alta per tre anni consecutivi, ovvero per cinque annualita
anche non consecutive, costituisce titolo prioritario ai fini dell'attribuzione delle progressioni
economiche.



Le progressioni economiche sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti
collettivi nazionali ed integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili.

Art. 15
Progressioni di carriera tra categorie

Nell’ambito della programmazione del personale, in funzione delle esigenze organizzative del
comune, l'amministrazione prevede la selezione del personale programmato attraverso
concorsi pubblici con riserva a favore del personale dipendente.

La riserva di cui al punto 1, non pud comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e
pud essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio richiesto per I'accesso
dall’esterno alla categoria.

Costituisce titolo di merito ai fini della riserva nelle selezioni pubbliche la collocazione nella
fascia di merito apicale per tre anni consecutivi, in proporzione al punteggio riportato
nellambito della scheda di valutazione delle competenze.

Art. 16
Attribuzione di incarichi e responsabilita

Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale, il comune
assegna incarichi e responsabilita.

Gli incarichi di cui al punto 1 sono assegnati secondo criteri oggettivi e pubblici.

Art. 17
Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale

Per valorizzare i contributi individuali e le professionalita sviluppate dai dipendenti,
lamministrazione promuove e finanzia annualmente, nellambito delle risorse assegnate alla
formazione, la partecipazione da parte dei dipendenti a percorsi di alta formazione presso
organismi di formazione accreditati, istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali
ed internazionali.

Per favorire la crescita professionale e lo scambio di esperienze e competenze con altre
amministrazioni, sono altresi promossi periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e
private, nazionali ed internazionali.

Art. 18
Bonus annuale delle eccellenze

Annualmente puo essere istituito il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre il
personale, dirigenziale e non, che si €' collocato nella fascia di merito alta nelle rispettive
graduatorie di cui ai precedenti artt. 11 e 12. Il bonus e' assegnato alle performance eccellenti
individuate in non piu' del cinque per cento del personale, dirigenziale e non, che si e' collocato
nella predetta fascia di merito alta.



Il personale premiato con il bonus annuale di cui al comma 1 puo' accedere agli strumenti
premianti di cui agli art. 17 e 19 del presente regolamento a condizione che rinunci al bonus
stesso.

Il bonus annuale & assegnato al personale a conclusione del processo di valutazione della
performance relativo all'esercizio precedente.

Art. 19
Premio annuale per l'innovazione

Il premio per linnovazione, € istituito annualmente di valore pari allammontare del bonus
annuale di eccellenza, per ciascun dipendente premiato.

Il premio & assegnato al miglior progetto realizzato nell'anno, in grado di produrre un
significativo cambiamento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro, con un elevato
impatto sulla performance dell'organizzazione.

L'assegnazione del premio per linnovazione compete all'Organismo Indipendente di
Valutazione della performance, sulla base di una valutazione comparativa delle candidature
presentate da singoli dirigenti e dipendenti o da gruppi di lavoro.

Art. 20
Trasparenza della performance

Sul sito istituzionale dell’ente, nell home page, alla sezione denominata “Trasparenza,
valutazione e merito” sono pubblicati:
a) I'ammontare complessivo dei premi stanziati e I'ammontare dei premi effettivamente
distribuiti collegati destinati alla performance;
b) i dati relativi al grado di differenziazione nell'utilizzo della premialita sia per i dirigenti sia
per i dipendenti.

Art. 21
Disposizioni finali e transitorie

Nelle more dell’entrata in vigore della contrattazione nazionale collettiva che attuera la
previsione contenuta nell’articolo 40, comma 3-bis, del d.lgs 165/2001, ai sensi del quale la
contrattazione collettiva integrativa al fine di assicurare adeguati livelli di efficienza e
produttivita dei servizi pubblici, incentivando l'impegno e la qualita della performance destina al
trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale una quota prevalente
del trattamento accessorio complessivo comunque denominato, produce efficacia la ripartizione
delle risorse decentrate, secondo le regole fissate dai contratti nazionali e decentrati.
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COMUNE DI BERGAMO

Allegato A)

i’RDGRAMMA DI VALUTAZIQN EE SViLUPPU DELLE PRESTAZ[ONI

SCHEDA DI VALUTAZIONE PER CATEGORIA “A” e “B”

NOME

FROFILO

SERVIZIO/UFFICIO

FEINALITA" DEL PROGRAMMA |

Il sistema dr valutazrone e sviluppo delle prestazioni & lo strumento per rendere operativo il principlo del continuo
miglioramento delle prestazioni professionali individuali. Esso intende favorire la gestione delle Risorse Umane
secondo criter! di omogeneita e di trasparenza,

La realizzazione del programma persegue i seguenti obiettivi:

0 favorire una corretta valutazione delle prestazioni individuali tramite
l'utilizzo di uno strumento e di una metodologia adeguati;

Javorire una migliore comunicazione fra Amministrazione e collaboratore,
N identificare azioni di sviluppo individuale,

consentire il m:glioramento delle prestazioni in funzione delle esigenze
organizzative,

O contribuire a fornire utili elementi per la gestione della politica retributiva
e, pi;‘g in genera!e, del sistem_a premianle.

"RESPONSABILITA’®

La valutazione e lo sviluppo del!e prestazmm sono respansabilitd primarie dellﬂdmminzstraziane I collaboratore é

responsabile di fare proprie le attese comunicategli e di adoperarsi, al meglio delle sue capacita e possibilita, per
per.seguirle.

+ PROCESSO

II penada dr valutczione & 'anno solare, Essa si articola in ire fas: in corrispondenza delle quah il valulatore deve
svolgere le seguenti attivita:

1. Inizio del perlodo di valutazione:
0 comunicazione delle attese professionali al collaboraiore.
2, Durante H periodp di valutazioner

0 monitoraggio della valutazione (vichiede una valutazione regolare nel corso
dell'anno).

3. Termine del periodo di valutazione:
8 compilazione della scheda in ogni parte
0 verifica della valutazione effettuata

o incontro can il collaboratore per la comunicazione defla valutazione sulla
guale egli potrd esprimere la propria opinione unitamente alle proprie
aspirazioni

o identificazione di azioni di sviluppo,

Sciyeia:di salilamonsadle prestisiont;s CATEGORES 24




SEZIONE 1)

VALUTAZ.IONE PRESTAZIONI
. CONOSCENZADEL LAVORO.:. e e e T L Ef’*ﬁ

Conoscenzs di metodi, impianti, materiali, attrezzature, organizzazione del lavoro, procedure, normative

tecniche e amministrative ¢ metodologie utili alla esecuzione del lavoro e attitudine all’auto-aggiomamcnto.
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Conosce sominariamente Ie procedure e [e tecniche essenziali del proprio lavoro & utllm gh slrmnent1

e le attrezzature in dotazione; si aggiorna solo saltuariamente sulle specifiche competenze del proprio) ]
setiore,
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Conosce bene il lavoro, i metodi le procedure e le attrezzature anche nei dettagli; si tiene aggiornato
sulle materie e sulle probiematiche del lavoro anche in settori di non strefta competenza

trezzdfure Piﬁfﬁp
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SUTONOMIA E AFFIDABILITA”

Capacita di fare propri gli incarichi ed i compiti affidati, di mtraprendere anche non sollecitati le iniziative

necessarie a portare a termine le attivitd, segnalando per tempo eventuali ostacoli o difficoltd. Capacita di
svolgere autonomamente il propno lavoro.

Talvolta-opera preventlvamente, ma non sempfe segnala gli ostacoli e le difficoltd in tempo ufile per
poterw far fronte,

attese portando a termine gli mcanchl assegnati. O

Commenti:

Capacita di organizzare il proprio lavoro, di portare a termine le attivit nei tempi e modi stabiliti, di gestire
le scadenze quotidiane, anche oltre quanto richiesto dalla mansione; capacitd di promuovere idee,
aItematlve opportunita e soluzioni concrete a fronte di eventuali probleml
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Dimostra capacita solo se guidato e se

carico di lavoro. Conosce, solo in modo superficiale, gli obiettivi e. Non assume iniziative né promuove ]
idee e soluzioni concrete.
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E’ capace nel coordmare rlsorse o attlwta Definisce oblettwl h artmola m piani e programml, antlclpa

problemi elaborando idee alternative, soluzioni concrete, controlla risultati, tempi e scadenze, qualita O
dei risultati e dei processi seguiti.
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Capaclt& di minimizzare gll errori alla ricerca di rlsultau di quailta disponibilitd a fornire un servizio

{.._-,
!

efficace e rispondente alle aspettative dell’utente “finale” operando in modo ordinato, preciso ed accurato;

capacitd di controllare e verificars 11 lavoro svolio,

L& qualitd "del lavoro svolt““~" n’ ‘
controll erific Hotes _ gh L
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seconds lejprodedire!previstelsiia qialitar b e

Non sempre la qualitd del lavoro svolto ¢ adeguata, dechca poca aﬁenmone a}la minimizzazione degli
errori e al miglioramento. Si sforza di rispondere alle aspettative degli utenti, ma non sempre con
risultati soddisfacenti
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Pone attenzione all’lmp:ego ottunale delle rlsorse alla elnmnamonc degli errori, alla ricerca dEl

risultati di qualitd, Opera in modo ordinato, preciso, ed accurato controlla e verifica i} lavoro svolto
avendo costante riferimento all’utente.

Commenti; - T

Capacitd di svolgere un volume adeguato di attivit con un impiego ottimale del tempo e delle risorse;
capacita di ottenere risultati e di competere con se stessi per raggiungere un proprio standard d’eccellenza.
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Non sempre 11 volume di li;voro svolto & adeguato E’ poco attento all’uso del tempo e del]e risorse.
Raggiunge obiettivi impegnativi, solo se guidato potendo contare sull’incoraggiamento e la pressione
di aih'i
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Svolge una notevole mole d1 lavoro e dedica attenzione all’lmplego ottlmale del termpo. Stabilisce e
raggiunge autonomamente obiettivi sfidanti, che richiedono impegno e abilitd non comuni

Commenti:

: RAPPORTI INTERPERSONALI E LAVORO DI GRUPP

Capacita di lavorare in gruppo, volonta di aiutare gh aliri nel raggiungere gli obiettivi, capacita d1 mtegrare
prestazioni o di ricevere carichi di lavoro altrui in presenza di punte di lavoro o imprevisti; attitudine a

stimolare Iattivitd dei singoli fornendo tutte le informazioni necessarie e riducendo i possibili conflitti,

Non ha cgp%cit%i-}lallagesnone del_lavoro dl'grl]ppo. H& dlfﬁcoltxi"":ggl ary read’
anche gll’m,genl - dellapropria un - of gaufzzativ e/o gruppodi Tavor
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persone che sono direttamente interessate alle attivitd da svolgere e si integra anche al di fuori del
proprio gruppo di lavoro

Geshsce con difficolty le attivitd all’mtetlno dl un gruppo ‘dl lavnro Solo se richiesto collabora conle|

con tutte le persone, a tutti i livelli ed in qualsiasi circostanza, per raggiungere gli obiettivi.

E’ in grado dl parteclpare alle attmté di gruppl, anche mterfunzmnah con nsultat: posmvx. Cdllabor& -
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INNOVATIVITA? E ADATTABILITAY: « 7077 Mg

Sa adepuarsi ai cambiamenti di ambxente dl procedure e di persone e accetta di svolgere anche mansioni
diverse da quelle normalmente assegnate. Grado di prontezza nell’apprendere ¢ rispondere 2 sifuazioni
nuove e complesse
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Con difficolta coghe gli elementi innovativi e accetta raramente di svolgere funzmm mmve e dlverse
Necessita di assistenza in ogni cambiamento
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| Mostra una elevata ricettivitd e capacitd di coghere con rapidita le opportunitd e i fatton d1
cambiamento. Svolge, anche non richiesto, mansioni diverse da quelle normalmente assegnate |
Commenti:

VIANUALITA™

Capacitd di affrontare e risolvere efﬁcacemente i problemi, superare gli ostacoli, amrivando a soluzwm
concrete ed 1mplementab1h nella rea]ta orgammtwa.

Solo pa:z]almente é in ‘grado d1 1dent1ﬁcarc gh elementl esselmah dl un detennmato problama di o
valutarli in modo sistematico e di proporre soluzioni adepuste alla situazione. D
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E’ abile ueIla analisi di progetti, processi e problem1 complessx, md1v1dua i probleml centrah e propone
le migliori soluzioni. Se rappresentare il processo logico seguito. n
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AZIONI DI MI GLIORAMENTO E SVILUPPO -

Completare questa parte indicando le azioni pilt opportune per sviluppare la prestazione del collaboratore.

COMMENTI DEL VALUTAT(

11 valutato, qualora lo desideri, pud riportare i suoi commenti sulla valutazione e segnalare le proprie aspirazioni ed
interessi professionali.




RIEPTLOGO DELLE VALUTAZIONI

PRESTAZIONI Peso | VALUTAZIONE SINTETICA | RISULTATO
% PONDERATO
1 Conoscenza del lavoro 4 7 9 10
2 Autonomia e affidabilita 4 7 g 10
3 Capacitd organizzativa e spirito di iniziativa 4 7 9 10
4 Qualita dell’esecuzione - Precisione 4 7 9 10
5 Orientamento al risultato — Efficienza operativa 4 7 9 10
& Rapporti interpersonali e lavoro di gruppo 4 7 9 10
7 Innovativita ed adattabilita i 4 7 9 10
8 Manualita ' B 4 7 9 10 i
TOTALE | 100%

La ripartizione del peso percentuale sugli 8 parametri & effettuata con i seguenti criteri:
a, tutti gli items devono essere valutati
b. ciascun item non pud essere valutato in misura inferiore al 5%

¢. ciascun item non pud essere valutato in misura superiore al 25%

L’esito della valutazione individuale come gia previsto nel C.C.D.I . concorre, unitamente ad altri
fattori, alla determinazione del punteggio attribuito per le progressioni orizzontali € non pud essere
utilizzato ai fini della corresponsione del premio di produttivita.

DATA IL, COLLABORATORE

IL VALUTATORE

Sictarivatuions elle prediazion - EA TEGORIAAT e
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Allegato B
A i)l VA UTAZION E E SV! LUP!’O DELLE PRESTAZION!

NOME

PROFILO

SERVIZIO/UFFICIO

\LITA’ DEL PROGRAMMA

¥ s:siema a’: valurazxane e szu_ppo delle prestazioni & Io strumenta per rendere operativa il principio del continuo
miglioramento delle prestazioni professionall individuali. Esso intende favorire la gestione delle Risorse Umane
vecondo criter! di omogenelta e di trasparenza,

La realizzazione del programma persegue i seguenti obiettivi:

O favorire una corretta valutozione delle prestazioni individuali tramite
lutilizzo di uno strumento e di una metodologia adeguati;

Javarire ung migliore comunicazione tra Amministrazione e collaboratore,
identificare azioni di sviluppo individuale,

a  consentire il miglioramento delle prestazioni in fimzione delle esigenze
organizzative,

0 coniribuire a fornire utili elementi per In gestione della politica retributiva
e, pil in generale, del sistema premiante.

"RESPONSABILITA’

La vahu‘a:none ela swl‘uppo delle presrazmm sono respansabxhtd primarie de!l Hmmlmstrazmne Il collabaratore &
responsabile di fare proprie le attese comunicategli e di adoperarsi, al meglio delle sue capacitd e possibilita, per
persegur’r!e.

“PROCESSO

I _penaa'a di valurazmne é l anno salare. Esso si articola in fre fasz in camspandenza delle quah il valutatore deve
svolgere le seguenti attivité:

1, Inido del perioda dl valutazione:
B comunicazione delle atfese prafessionali al collaboratore.
2. Durante i periodo di valutazione:

O monitoraggio della valutazione (richiede una valutazione regolare nel corso
defl'anna).

3. Termine del periodo di valutazione:
0 compilazione della scheda in ogni parte
O verifica della valutazione effetivata

0 incontro con il collaboratore per la comunicazione della valutazione sulla
guale egli potra esprimere la propria opinione unitamente alle proprie
aspirazioni

6 identificazione di azioni di sviluppo.

SEZIONE 1)

Consreid Bergamo 2 Sehcda divahraznhedelic prgaionl -nEATEGORIAN 24D




VALUTAZIONE PRESTAZIONI
R 1. COMPETENZE TECNICO-PROFESSIONALI
Ampiezza delle competenze professionali, conoscenza deile normative tecniche e amministrative, capacita di

autn-aggiomamento abilitd e attitudini adeguate alla posizione ricoperta.
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Conosce le norme essenzml: dal propric lavoro e utlhzza gh strumentl ¢ le attrezzature in dotazlone' si
aggiorna solo saltuariamente sulle materie del propno settore di competenza
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Conosce bene il lavoro anche nei dettagh, con ampla visiong del probleml si tiene agpiornato sulle
materie e sulle prob]ematzghe del lavoro anche in settori di non stretta competenza il

)

Commenti:

Capacitd e attitudine ad assumere le responsabilitd anche economiche inerenti la posizione sia di tipo
formale (firna di atti, responsabilitd di procedimento, ecc) che di gestione e di relazione. Capacitd di
valutare le conseguenze dei prOpri atti e di assumerne la responsabilité.
Eriats RS e S - A
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Assume solo le decisioni di routme ele responsablhté. formall merentl la posizione, tende & trasferire ai
superiori e responsabilita di gestione del lavoro.
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Possiede spiccate capacitd e attitudini ad assumere responsablhté in ogni occasmne, sa gestire Ie
decisioni e le conseguenze anche economiche dei propri atti sia all’interna che all’estemo. O
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Commenti:

" COMUNICAZIONE E RELAZIONE - . | [R§

L

Capacitd di scambiare informazioni in medo chiaro, efficace, tempestivo e in modo funzionale. Grada di
contnbuto all& mtegrazmne trale Dl:ezmm e alla programmazione e gestione coordinata.
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Mantlene un continuo scambm dl mformazmm in modo chiaro, efficace e tempes
grado di coinvolgimento e di crescita coi colleghi. ]
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Capacita di organizzare e gestire il proprio lavoro in reIaz:one agh oblettwi assegnati, di rispettare temp1 e
scadenze; capacitd di verifica puntuale delle varie fasi sia in termini di obiettivi quantitativi raggiunti, sia in
temnm di quahta della reahzzazmne. Avere una visione d’ms:eme dei probleml
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Dlmostra capaclta solo se guldato e S Opera 5enza un eccessivo carico di lavoro, | Indirizza e deﬁmsce
solo in modo sufficiente, gl: obiettivi i piani ed i relativi programmi e le persone coinvolte.
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E capace nel coordmare molte risorse ] attlv:té Defimsce obiettivi finali ed intermed;, i art[cola in
piani e programmi in termini di costi e di tempi, anticipa problemi elaborando alternative, controlla N
qualitd dei risultati, tempi e scadenze.
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l
Capacita di relazioni esterne efficaci, di d:alogo edi ascolto con fomlton ed utenti; dispomblllté a fornire un

servizio efficace e rispondente alle aspettative dell’utente “finale” considerandolo costantemente come punto
di riferimento,
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Si sforza d1 rispondere alle aspettative degli utenti, mterpretandone le esigenze, non sempre con
risultati soddisfacenti
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Opera vendo costante nferuﬁento all’utente r15ponde con efficacia alle aspettative e ai probleml,
cerca sempre un feed-back sulla qualita del servizio
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, "ORIENTAMENTO AL RISULTATO .- - i i [T
Capacita di assicurare un elevato livello di efficacia e raggiungere personalmente obiettivi, di ottenere
risultati e di competere con se stessi per raggiungere un proprio standard d’eccellenza.

Rﬁggmnge solamente obieftivi che.n on'lmphcano‘partlcolar &mpegnq ) ablllté.'
-z 3. ;

Raggmnge ob:ettm lmpegnatm, solo se guadato potendo contare sull’mcuragglamento ¢la pressmne
di altri.

Stabxhsce e raggmnge autonomamente oblettm sﬁdantl che richiedono impegno e ablhté non comuni
e ne verifica costantemente la coerenza generale.
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- INNOVATIVITA’ E ADATTABILITA®

Capacitd d’ndattarsi ed affrontare situazioni nuove e di generalizzare una pluralitd di approcei altematm
Grado di prontezza nell’apprendere e rispondere a situazioni nuove e complesse, di proporre soluzioni
innovative e di contribuire alla realizzazione di miglioramenti orgamzzanw e gestmnah
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Con difficolta cughé gli e[éinentl mnovatw: e fonusce i suggerlmentl che possono vemre da modahté
operative differenti. Necessita di assistenza in ogni cambiamento
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Mostra elevata rlcettmt& e capaclté di coghere con rapldlt& le opportunita e i fattori dl camblamento
Sviluppa e promuove differenti soluzioni altemative. O
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Orientamento ad affrontare e risolvere efficacemente i problemi, superare gli ostacoli, arrivando a
soluzioni concrete ed implementabili nella realtd organizzativa.
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Solo parzm]mente é in grado di identificare gli elementi essenziali di un determmato problema, di
valutarli in modo sistematico e di proporre soluzioni adeguate alla situazione, 0
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E’ abile nella analisi di progetti, process1 e problemi comp]ess;. indnndua i problemi centrali & propone
le migliori soluzioni e le alternative in termini di costi/benefici. Sa rappresentare il processo logico [
seguito,

Commenti:

AZIONI P1 MIGLIORAMENTO E SVILUPPO - e e
Completare questa parte indicando le azioni pit opportune per sviluppere Ia prestazione del collaboratore.

‘COMMENTI DEL'VALUTATO',
1t valutato, qualora lo desiderd, pud riportare i suoi commenti sulla valutazione e segnalare le proprie asplraz:om ed
interessi professmnah
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RIEPTLOGO DELLE VALUTAZIONI

PRESTAZIONI Peso | VALUTAZIONE SINTETICA | RISULTATO
‘PONDERATO
1.Competenze tecnico-professionali 4 7 9 10 :
2 Responsabhilita decisionale e sensibiliti economica 4 7 g 10
3 Comunicazione e Relazione 4 7 % 10
4 Capacitd e integrazione organizzativa 4 7 g 10
5 Orientamento &ll*utente interno ed esterno 4 7 2 10
6 Crientamento al risultato 4 7 2 10
7 Innovativita ed adattabilita 4 7 g 10
8 Capacita di soluzione dei problemi 4 7 9 10
e TOTALE } 100% .

La ripaftizione del peso percentuale sugli 8 parametri & effettuiitd’con i seguenti criteri:
a. tutti gli items devono essere valutati
b. ciascun item non pud essere valutato in misura inferiore al 5%

c. ciascun item non pud essere valutato in misura superiore al 25%

L’esito della valutazione individuale come gia previsto nel C.C.D.I . concorre, unitamente ad altri
fattori, alla determinazione del punteggio attribuito per le progressioni orizzontali € non pud essere
utilizzato ai fini della corresponsione del premio di produttivita.

DATA IL COLLABORATORE IL YALUTATORE

reliiivahinzionc delieprcsiazioni . CATEGURIA




SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
RESPONSABILI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Piano della performance — Piano Esecutivo di Gestione Anng ............

Copnome : T Nome e
Categoria Figura professionale
Direzione Servizio

Pencminazione incarico di P.O,

Dirigente valutatore

£ g;.—*a‘.’i:’:i

Il sistema di valutazione delle prestazioni & orientato al continuo miglioramento, guantitativo e qualitativo, dei
servizi resi ed alla soddisfazione dei cittadinifutenti. Esso intende favorire la gestione delle risorse umane
secondo criteri di omogeneita e di trasparenza . finalizzandola al seguenti obiettivi:

N Assicurare una corretia valutazione iramite I'utilizzo di uno strumento noto preventivamente aglf interessati;

b Faverire una continua comunicazione fra i responsablli e i loro collaboratori, finalizzata al miglioramento delle
prestazioni, allo sviluppo prafessionale, e al mantenimento di un buon clima di rapporti nell'ambiente lavorativo.

n Gestive Ia valutazione e gli istitui retributivi accessori commisurandoli all’apporto fornito da ciescun lavoratore
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L’ssservazione, la correzione e la valutazione deile prestazioni e dello sviluppo professionale del collaboratori rientrano tra
i compiti primari del dirigente, Il collaboratore & tenuto a far proprie le attese del dirigente e si adopera, al meglio delle sue
capacitd, per darvi adempimento.
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H periodo oggetto di osservazione e di valutazione & l'anna solare; I'attivita del valutatore si articola nelle ire seguenii fasi
di adempimento:

1, Inizlo del periodo di valutazlone: comunicazione su obiettivi del piano della performance e del PianoEsecutivo di
Gestione e su collaborazione attesa.

2. Durante il periodo di valutaglone; osservazione della prestazione ed eventuali proposte correttive.

3. Termine dell’esercizio e valutazione: compilazione della scheda e sua presentazione al collaboratore; ascolto del
collaboratore e acquisizione di sue eventuali osservazioni. Sottoscrizione congiunta della scheda. *.
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IL DIRTGENTE
dato atto

= che il collaboratore & stato tempestivamente informato circa gli obiettivi piano della performance e del Piano
Esecutivo di Gestione circa le prestazioni attese dallo stesso ai fini def lore conseguimento;
» che la prestazione del collaboratore & stata osservata e valutata nel corso dell’anno; )
= che, ove necessario, nel corso dell’anno sono state impartite al collaboratore direttive idonee a correggeme il
comportamento e ad orientar]o a meglio concorrere al raggiungimento degli obiettivi;
» ha scquisito dal Direttore Generale il punteggio relativo al punto 3.0 dei criteri di cui alla seguente tabella

attribuisce
al collaboratore i punteggi sotto indicati,
% | A) Criteri B) Dettaglio Criteri z;';:ﬁig::
1.0
Conseguimento di Grado di collaborazione con il Dirigente nel conseguimento
obiettivi gestionali degli obiettivi e nel correlato controllo di gestione, sia in termini
60% | desunti dal piano della | di qualita e tempestivitd di formalizzazione del reporting, sia in
performance e dal termini di monitoraggio della gestione e di riduzione dei costi.
Piano Esecutivo di [valore di sintesl atiribuito dal dirigente]
Gestione
' ‘Grado di collaborazione con il Dirigente nella gestione delle
2.0 Tisorse umane assegnate, sia in termini di coinvolgimento e
Gestione risorse motivazione dei singoli e dei gruppi nei processi di lavoro, sia
Qo | mane & clima interno | in termini di mantenimento di un positivo clima intemo, {valore
[*] In alternativa: di sintes] atiribuito dal Dirigente] [*] Per posizioni
Alta professionalith organizzative che comportano esercizio individuale di alte
espressa professionalita é oggetto di valutazione in questa sede solo
l'effettiva espressione della stessa,
|30 Grado d:l collaborazione con le Direzione Gt;lne]rlale perle
o ' . materie di rispettiva competenza o trasversali alla propria e ad
| 20% i];tegr .azzzl: tril:a. altre strutture organizzative. [valore di sintesi aitribuito su
Eanl indicazione del Direttore generale]

al collaboratore le seguenti azioni di miglioramento e sviluppo (vedi nota 1):

dei seguenti commenti dell’interessato (vedi nota 2}:

DATA

TOTALE %
propone
¢ prende atto
IL COLLABORATORE IL VALUTATORE,

Nota ! —1I Valutatore pud indicare in questo spazio le azioni pilt opportune per sviluppare la prestazione del collaboratore,
Nota 2 11 Valutato in questo spazio pud commentare la valutazione ottenuta dalla propria prestazione,




Eri Rl g3 T E ey

apdrezin

T
ganfzzali




SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

Partecipazione del collaboratore al raggiungimento degli obiettivi del
| Piano della performance Anno .....cevuee

DIPENDENTI DI CATEGORIA “Tutte”

Cognome Nome

Categoria Figura professionale

Direzicne Servizio

Dirigente valutatore collabora alla valntazione

LGOI PR OGRAMNE

b
1l sistema di valutazione delle prestazioni e dello sviluppo professionale & orientato al continue miglioramento,
quantitativo e qualitativo, dei servizi resi ed alla soddisfazione del cittadini/utenti. Esso intende favorire la
gestione delle risorse umane secondo criteri di omogeneita e di trasparenza . finalizzandola al seguenti obiettivi:

Assicurare una corretta valutazione framite 'utilizzo di uno strumento noto preventivamente agli interessati;

o Favorire una continua comunicazione tra i responsabili ei lora collaboratori, finalizzata al miglioramento delle
prestazioni, allo sviluppo professionale, e al mantenimento di un buon clima di rapporti nell’ambiente lavorativo.

8 Gestire la valutazione e gli istituti retributivi accessori commisurandoli all’apporto fornito da ciascun lavoratore

T -

AT

L'osservazione, la correzione e la valutazione delle prestazioni e dello sviluppo professionale del collaboratori rientrano tra
i compiti primari del dirigente.

1 collaboratore @ tenuto a far proprie le attese del dirigente e si adopera, al meglio delle sue capaciti, per darvi

adempimento.

Il perioda oggetto di osservazione e di valutazione & I'anno solare; Uattivita del valutatore si articola nelle tre seguenti fasi
di adempimento;

1, Inizio del periodo di valutazione: comunicazione su obiettivi del Piano della performance e su collaborazione
attesa.

2. Durante U periodo di valutazione: osservazione della prestazione ed eventuali proposte correttive.

3. Termine dell’esercizlo e valutazione: compilazione della scheda e sua presentazione al collaboratore; ascolto del
collaboratore e acguisizione di sue eventuali osservazioni. Sottoscrizione congiunta della scheda.
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RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI DEL PIANO DELLA
PERFORMANCE ANNUALE

VALUTAZIONE DEL GRADO DI PARTECIPAZIONE DEL COLLABORATORE

IL DIRIGENTE,
sentiti
i pareri e le proposte del/dei responsabile di divisione / coordinatore di unita operativa, competente/i
dato atto

* che il dipendente & stato tempestivamente informato eirca pli obiettivi individuali ¢ circa le prestazioni attese
dallo stesso ai fini del loro conseguimento:

* che la prestazione del collaboratore & stata osservata e valutata nel corso deli’anno;

* che, ove necessario, nel corso dell’anno sono state impartite al collaboratore direttive idonee a correggerne il
comportamento e ad orientarlo a meglio concorrere al raggiungimento degli obiettivi:

* che ¢ stato osservato il diverso grado di collaborazione assicurato nell’anno dai propri collaboratori

ritenuto
ai sensi delle prescrizioni contrattuali e di legge, di dover diversificare la distribuzione degli incentivi alla
produttivita collettiva, con criteri, anche comparativi, che riconoscano il merito individuale,

atiribulsce
al presente collaboratore il punteggio sotto indicato, : _
Intervallo di fascia - Punteggio . . Punteggio finale
Puntepgio da - a attribuito ‘ di fascia
0-10 0

11 -20 20

21-30 30

31 -40 40

41 - 50 S0

51.- 60 60

61 -70 70

71 - 80 80

§1-90 90

91 - 100 100
propone

al collaboratore le seguenti azioni di miglioramento e sviluppo (vedi nota 1):

e prende atto
dei seguenti comment dell*interessato (vedi nota 2):

DATA IL COLLABORATORE IL VALUTATORE

Nota 1 - II Valutatore pud indicare in questa spazio le azioni pill opportune per sviluppare Ia presta:zicne del collaboratare,
Nota 2 — 11 Valutato in questo spazio pud commentare la valutazione ottenuta dalla propria prestazione,
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COMUNE DI BERGAMO

Allegato D)
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI ANNO

PARTE 1- PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
Impegno del collaboratore ne! raggiunglmento degli oblettivi comunl
(contenutl nel Plano della Performance -20 ..... - 20..... e nel Plano esacutivo dl gestions 20....)

PARTE 2 - PERFORMANCE INDIVIDUALE:
Impegno de] coliaboratare su oblettivi dl miglioramento di specificl servizl

SESNSNEEZENAR

(contenut! nel Piano della Performance -20 ..., - 20.....)
DIPENDENTI DI TUTTE LE CATEGORIE ESCLUSI TITOLARI P.O.
Cognome Nome
Categoria Figura professionale
Area Direziona
Senvizlo u.o,
Dirigents valutators __ collabora alta valutazions

il sistema di valutazione delle prestaziont & orientato al cont:nuo miglloramento quanlltatwo e qualitativo, dei
servizi resi ed alla soddisfazione del cittadini/utenti. Esso Intende favorire la gestione delle risorse umane secondo
criteri di omogeneita e di trasparenza . finalizzandola ai seguenti obiettivi:

Assicurare una corretta valufazione tramite l'ufilizzo di uno strumento noto preventivamente agli interessat;;
Favorire una continua comunicazione fra i responsabili e i loro collaboratori, finalizzata al miglioramento delle
prestazionl, allo  sviluppo professionale, e al mantenimento di un buon clima di rapporti nell'ambiente
lavorativo.

o Geslire la valutazione e gli istituli retributivi accessori commisurandoli sia all'apporto fornito da ciascun
lavoraltore al buon andamenio del gruppo di lavoro di appartenenza (produttivita collettiva), sia allimpegno
individuale nel perseguimento di particolari obiettivi o progetti (produttivita individuale

e AR RESPONS ABILITAS o Gl e, e m e hop

Losservaz:one fa correzione e la valutazione delle prestazioni e deflo sviluppo professivnale de/ collaborafan
rientrano tra i compiti primari del dirigente.

it collaboratore @& tenuto a far proprie le attese del dirigente e si adopera, al meglio delle sue capacita, per darvi
adempimento.

R e - ADEMPIMENTI DEL VALUTATORE &0 i e Py o]

Il periodo oggetio di osservazione e di valutazione & 'anno solare; I'attivita def valutatore si artivola nefle seguenti

fasi di adempimento:

1. Inizlo periodo di valutazione: comunicazione degli obieftivi comuni (Piano della Performance/PEG), legali
alla produttiviia collettiva e coffaborazione affesa.

2. Inlzio attivitd e progettl speclali: comunicazione degli obiettivi di miglioramento di specifici servizi, legati alla
produttivita individuale e collaborazione atfesa,

3. Durante I'esercizio: osservazione delle prestazioni ordinarie € di progetto ed eventuali proposte correftive.

4, Termine dell’eserclzioc e del progetti @ valutazioni: compilazione della scheda e sua presentazione al
collaboratore; ascofto del collaboratore e acquisizione di sue eventuali osservazioni, Softascrizione della
scheda.
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IL DIRIGENTE D! DIREZIONE
sentiti
il responsabile di servizio e/o il coordinatore di unita operativa, competentefi
dato atto

* che il collaboratore & staio tempestivamente informato circa gli obiettivi comuni che il Piano della
Performance il PEG e assegnano zlla Direzione e circa le prestazioni attese dallo stesso ai fini del
loro conseguimento;

= che la prestazione del collaboratore € stata osservata e valutata nel corso dell'anno;

* che, ove necessario, nel corso delf'anno sono state impartite al collaboratore direttive idonee a
carreggerne il comportamento e ad orientarlo a meglio concorrere al raggiungimento degli obiettivi;

» che & stato osservato il diverso gradoe di impegno assicurato nell'anne da tutti i propri collaboratori

ritenuto
ai sensi delle prescrizioni contrattuali e di legge, di dover diversificare la distribuzione degli incentivi alla
produttivitd collettiva, con criteri, anche comparativi, che riconoscano il merito individuale,

- attribuisce
alia prestazione il punteggio sotto indicato,
Intervallo di fascia Punteggio Punteggio finale
Punfeggioda-a attribuito di fascia
0-10 0

11 -20 20
21 - 30 30
31-40 40
41-80" 50
51-60 60
61-70 70
71 -80 _ 80
81-90 80
91 - 100 100

propone

al collaboratore le seguenti azioni di miglioramento e sviluppo (vedi nota 1):

e prende atto
dei seguenti commenti delf'interessato (ved! nota 2):

DATA IL. COLLABORATORE IL VALUTATORE

Nota 1 — |t Valutatore pud indicare In questo spazio le azionf pili opportune per sviluppare la prestazione del collaboratore.
Nota 2 - [| Collaboratore in questo spazio pud commentare |a valutazione ottenuta dalla propria prestazione.
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Il. DIRIGENTE D1 DIREZIONE
sentitl

1l responsabile di Servizio efo coordinatare di unitd operativa, competente/i
dato atto

« che il Contratto decentrato assegna alle Aree e alle Direzionl una dotazione finanziaria mirata a incentivare e
premiare la produttivita individuale
= che il collaboratore e & stato tempestivamente informato circa gli obiettivi speciali att:vatl nel corso dell'esercizio
e circa la durata delie attivita previste e ie professionalita richieste;
= che lo Stesso, informato degii incentivi correlali al loro conseguimento, si & reso disponibile a svolgere ie
attivita speciali e di progetto come di seguifo specificate
« che, per tutta |a durata delle attivita, & stato osservato il grado di impegno e la professionalita espressi dal
coliaboratore, anche in relazione all'impegno e alla professionalitd espressi da altri dipendenti ove coinvolti sui

= che P'apporto Individuale del coilaboratore al conseguimento di attivith e progetti speciall & stato vaiutato
secondo guanto indicato nel seguente prospetto.

Denominazione breve defl’oblettivo speclale da conseguira:
Ponderazions per durata del colnvolgimento Ponderazione p‘ér'brofesslonaﬂta richlesta T
del collaboralore nelle varie fasi dl progstto A dalle atfivith a oui il collaboratore partecipa B C=(A+B)
(% = 0 se non partecipa alla fase temporale) {% = 0 s& non partecipa al'atfivita)
fase 1 fage 2 faza 3 fased fanl 14 attivital aftivitd2 attivitad | attivita 1-3 totali
) o Q o ‘E E @ o ] g &g
g 2 g s SE (X 8 g e5g| 2 "%
ST ) T R O Y B
(=1 (a] o o ] B fa] a Q g‘ S
> quantithy | > quantita | > quantita | > quantita dLnf;?b‘;a > qualita >qualita > qualita d;goﬂ?bﬁ o d..i?t‘ Ai;?
>lempo | >fempo | >lempo | >lsmpo M gx 4% | rendimento | > rendimento | > rendimento ng 60% M;fg%['l“eﬁ
. % | ot | o % | .. % | e % | % | % | . % | e %

dato altres] atto

che lentita del premio incentivante conseguente alla sopra esposta valutazione sara quantificata e corrisposta al
collaboratore, in relazione al budget inizialmente previsto, alla valutazione del grado % di attuazione dell'abiettivo
complessivo ed alle valutazioni individuali conseguite dagll eventuali altsl collaboratori assoclati al medesimo

ohiettivo.

DATA

prende vislone
del seguenti commenti dellinteressato (ved! nota 1):

IL GOLLABORATORE

L. VALUTATORE

Nota 1 - Il Coliaboratore in questo spazio pud commentare la valutazione oftenuta dalla propria prestazione.
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