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TITOLO I 
PRINCIPI GENERALI 

Art. l 
Oggetto 

1. Ai sensi degli artt. 4 e 5 della Legge 4 marzo 2009, n, 15, e dell'art. 7 del D.Lgs. 27 Ottobre 
2009, n. 150, il Comune di Rivisond"li adotta un nuovo sistema permanente di valutazione delle 
prestazioni e dei risultati dei dipendenti. 

2, 	 Il presente regolamento disciplina: 

a) 	 le modalità di valutazione delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti ai sensi dell'art. 6 del 
CCNL sottoscritto il 31.3.1999 e dell'art. 9 del D.Lgs. n, 150/2009; 

b) 	 le modalità dì valutazione per la progressione economica all'interno della categoria ai sensi 
dell'art. 5 dello stesso CCNL e dell'art del predetto Decreto legislativo 

3, Scopo essenziale della valutazione è promuovere e stimolare il miglioramento delle prestazioni e 
della professionalità dei dipendenti. 

4. La valutazione delle prestazioni del personale è una "componente essenziale" del rapporto di 
lavoro, in quanto si propone di valorizzare le competenze dei dipendenti, per il perseguimenlo di 
finalità di sviluppo organizzativo, 

5, La progressione all'interno della categoria ha una valenza esclusivamente economica, e si 
concretizza in una serie di posizioni economiche che il dipendente può successivamente acquisire, 
sulla base dei criteri selettivi e meritocratici stabiliti dal presente regolamento e delle rìsultanze del 
sistema di valutazione adottato, 

Art. 2 
Finalità di applicazione 

1. Il sistema permanente di valutazione è strumento di supporto alle politiche di sviluppo 
professionale dei dipendenti dell'Ente e di trasparente applicazione degli istituti contrattuali ad esso 
connessi. 

2. 	 In particolare esso rappresenta: 
a) un elemento fondante il sistema complessivo di gestione delle risorse umane finalizzato alla 

valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 

b) 	uno degli strumenti fondamentali di analisi e di definizione delle politiche di sviluppo 
organizzative e di gestione delle risorse umane; 

c) la base di analisi comparata per l'applicazione dell'istituto contrattuale per la progressione 
economica interna alla categoria (progressione orizzontale); 

cl) la base di analisi comparata per l'erogazione dei compensi diretti ad incentivare la 
performance individuale ed il miglioramento dei servizi, attraverso la corresponsione di compensi 
correlati al merito ed all'impegno di gruppo, per centri di costo, e al merito ed all'impegno 
individuale. 



Art. 3 
Soggetti valuta/ori 

1. La valutazione delle prestazioni dei dipendenti è effettuata comunque al tenni ne di ogni anno, 
ovvero con periodicità più ravvicinata in caso di particolare necessità, con le metodologie previste 
dal presente regolamento: 

a) 

b) 

c) 

dal Responsabile di Area per i dipendenti assegnati alla propria struttura organizzativa; 

dal Segretario Comunale per l'applicazione dell'istituto contrattuale della progressione 
economica interna alla categoria per Responsabili di Area 

dal nucleo di Valutazione e Controllo per la misurazione e valutazione delle perfonnance 
organizzativc e di sistema. 

2. Nel caso di responsabili subentrati nella direzione di servizi nel corso dell'anno oggetto di 
valutazione, la competenza ad eftèttuare la valutazione è esclusivamente del responsabile titolare 
dell'incarico di direzione nel mese di dicembre. Tale responsabile per una oggettiva valutazione, 
deve avvalersi di tutti gli atti esistenti negli uffici anche se elaborati antecedentemente al proprio 
incarico. In caso di contestazione, lo stesso responsabile deve richiedere pareri e relazioni al 
precedente responsabile. 

3. Nel caso in cui un dipendente sia trasferito nel corso dell'anno da un servizio all'altro, la scheda di 
valutazione deve essere compilata dal responsabile dell'Area presso cui il dipendente presta servizio 
nel mese di dicembre, previa acquisizione, se necessario, di una proposta da parte del responsabile 
dell'Area presso la guale è stato prestato il servizio nell'anno oggetto di valutazione. 

CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE ­

SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PRODU1TIVITA' 

E IL MIGLIORAMENTO DEI SERVI 


Art. 4 
Misurazione e valutazione della perjòrmance organizzatìva. 

La performance organizzativa è il contributo che un'area di responsabilità o l'organizzazione 
nel suo complesso apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della missùm, delle 
finalità e degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri 
stakeholder. 

Il sistema di valutazione della perfonnance organizzativa è unico per tutto il personale 
comunale , ancorché l'incidenza del relativo compenso varia in funzione della categoria del 
personale. 

Per la misurazione e la valutazione della perfonnance organizzativa delle singole strutture 
dell'Amministrazione si è fatto riferimento agli ambiti analitici di cui all'art. 8 del D.Lgs. 150/09, 
ponendo come base la performance dei servizi previsti dall'assetto organizzativo comunale. 

La misurazione della performance organizzativa avviene attraverso l'utilizzo di un sistema 



di indicatori classificati in indicatori di input (o di risorse), indicatori di processo, indicatori di 
OUlput (o risu ltato), indicatori di efficienza ed indicatori di outcome. 

Il sistema di valutazione e misurazione della perfonnance organizzativa discende 
direttamente dalle strategie dell'ente definite dalla Giunta Comunale nell'ambito del Piano 
Esecutivo di Gestione. 

Gli indicatori prescelti per la misurazione degli obiettivi assegnati, costituiscono gli elementi 
di valutazione della perfonnance organizzativa del Servizio di assegnazione del dipendente c, 
quindi, della performance organizzativa di ciascun dipendente, 

n grado dì raggiungìmento della perjòrmance del Servizio è determinata calcolando la 
somma degli indicatori afferenti gli obiettivi sopracirali. 

Il compenso incentivante inerenle la performance organizzativa il corrisposto con cadenza 
annuale ai dipendenti di ciascuna struttura successivamente alla certificazione effettuata da parte 
dal Nucleo Interno di Valutazione e Controllo. 

I! predetto compenso è detenninato rapportando la misura unitaria, stabilita in sede di 
contrattazione decentrata per ciascuna categoria di personale, alla percentuale del grado di 
raggiungi mento della perfonnance organi72ativa, come sopra detenni nata, fermo restando che, per 
gradi di raggiungimento della perfonnance organizzativa del Servizio inferiori al 50%, non sarà 
attribuito alcun compenso per i dipendenti assegnati al ServizìofUfiicio in oggetto. 

L'erogazione di compensi incentivanti a tutto il personale a fronte della perfonnance di 
struttura origina dall'assunto che ciascun dipendente collabora con la propria attività al trend 
positivo dei risultati della propria struttura di appartenenza. Pertanto, affinché l'assegnazione degli 
incentivi correlati non si riduca ad un mero automatismo, è previsto il requisito minimo di effettiva 
presenza in servizio del dipendente per almeno 6 mesi (132 giorni) nell'anno di riferimento. 

In particolare, per quanto attiene al predetto requisito di presenza effettiva di almeno 6 mesi 
nell'arco dell'anno, si procederà ad una riduzione proporzionale dello stesso nei soli casi di part time 
verticale o misto.Nel caso di assunzioni o cessazioni nel corso dell'anno il requisito della presenza 
minima (132 giorni) per avere diritto alla corresponsione del compenso verrà rideterminato in 
proporzione agli effettivi mesi di presenza nell'anno riferÌmento.Per ìl personale in parI-ti me, con 
numero di ore inferiori a 36 o assunto/cessato nel corso dell'anno, i compensi previsti sono ridotti 
proporzionalmente all'attività lavorativa prestata. 

Per quanto attiene alla perfonnance organizzativa, ai fini del computo del periodo minimo di 
effettiva presenza in servizio, si applicano le seguenti tutele previste dal contratto e dalla legge: 

> interdizione anticipata obbligatoria dal lavoro, per le lavoratrici in maternità; 

> congedo di maternità e paternità ex art. 17 CCNL 14/09/2000; 

> distacco sindacale; 

> patoJogie gravi che richiedono terapie salvavita ed altre assimilabili ex art.! O CCNL 


14/09/2000; 

> infortunio sul lavoro e malattie dovute a causa di servizio (art.l6/bis CCNL 14/09/2000); 

Pcr le fattispecie di assenze sopra indicate, qualora il dipendente non raggiunga il requisito 
di presenza minima, verrà erogato un compenso pari al1'80% della misura spettante ai dipendenti in 
funzione del grado di raggiungi mento della Performance Organizzatìva del Servizio/Ufficio di 
appartenenza e della categoria di appartenenza. 

Si precisa che per quanto attiene alla Performance Organizzativa , trattandosi di compenso 
afferente al raggiungimento di obiettivi - così come chiarito dal Dipartimento della Funzione 
Pubblica con Circolare n. 8 del 19/0712010 non si applicano le decurtazioni prevista in caso di 
malattia dall'art. 71 del D.L 112/2008 convertito in L. 133 del 06/08/2008 .. 



Art. 5 
Misurazione Il valutazione della pe':formance individuale, 

La Performance Individuale rappresenta il contributo che un individuo apporta, attraverso 
la propria azione, al raggiungimento della mission istituzionale dell'Amministrazione Comunale, 
delle finalità e degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti finali dei 
servizi erogati e degli altri stakeholders. 

In linea con quanto disposto dall'art, 9, comma del D,Lgs. !50/2009 , la misurazione e 
valutazione effettuata dai responsabili sulla performance individuale di tutti i dipendenti in forza 
alla struttura di diretta responsabilità è effettuata sulla base di un sistema collegato ai seguenti 3 
ambiti: 

1. 	Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo (Ambito A); 

2. 	Comportamenti professionali ed organizzativi (Ambito B) ; 

3. 	Qualità dci contributo assicurato alla performance dell'unità organizzati va di 
appartenenza (Ambito C). 

Ogni ambito è "pesato", nel senso che è definita, preliminarmente, la relativa incidenza in 
centesimi. La somma delle pesature dei tre ambiti corrisponde al valore 100. 

La somma dei punteggi riportati in ciascun ambito che, per effetto della pesatura in 
centesimi, non potrà superare il valore numerico 100, rappresenta la valutazione finale della 
Performance individuale del dipendente .interessato. 

La valutazione della performance individuale è effeUuata dai dirigenti con cadenza 
quadrimestrale , si riferisce all'attività svolta nell'ambito dell'orario di lavoro contrattualmente 
previsto e riguarda indistintamente tutto il personale comunale dell'Area Compalto. 

La valutazione della performance individuale verrà effettuata, per ciascun dipendente, 
semprechè lo stesso abbia maturato, nel quadrimestre di riferimento, il seguente periodo minimo di 
effettiva presenza in servizio: 

1. 	almeno 52 gg. di effettiva presenza in servizio per i dipendenti che prestano l'attività 
lavorativa su 6 giorni settimanali 

2. almeno 44 gg. di effettiva presenza In serviz.io per dipendenti che prestano attività 
lavorativa su 5 giorni settimanali; 

3. almeno 35 gg. di effettiva presenza in servizio per dipendenti che prestano attività 
lavorativa su 4 giorni settimanali 

4. almeno 26 gg. di effettiva presenza in servizio per dipendenti che prestano attività 
lavorativa su 3 giorni settimanali. 

Il requisito del periodo minimo di effettiva presenza in servlzlO non è applicabile alle 
cashtìche particolari tutelate dal contratto e dalla legge di seguito indicate: 

> interdizione anticipata obbligatoria dal lavoro, per le lavoratrici in maternità; 

> congedo di maternità e paternità ex art. 17 CCNL 14/0912000; 


> distacco sindacale; 

> patologie gravi che richiedono terapie salvavita ed altre assimilabili ex art. I O CCNL 


14/09/2000; 

> infortunio sul lavoro e malattie dovute a causa di servizio (art. 16lbis CCNL 14/0912000)" 

Per le fattispecie di assenz.e sopra indicate, qualora il dipendente non raggiunga nel 
quadrimestre di riferimento il requisito di presenza minima, verrà attribuito d'ufficio un punteggio 
pari a 80, corrispondente ad un compenso pari a1l'80% della misura unitaria prevista per la 



performance individuale della categoria di appartenenza. 

Nel caso di assunzioni o cessazioni nel corso del quadrimestre, il criterio relativo al requisito 
della presenza minima per avere diritto alla valutazione verrà applicato in proporzione agli effettivi 
mesi di presenza nel quadrimestre. 

Per il personale in part-time, neo stabilizzato con numero di ore inferiori a 36 o 
assunto/cessato nel corso del quadrimestre, i compensi previsti sono ridotti proporzionalmente 
ali' attività lavorativa prestata. 

Il compenso incentivante inerente la performance individuale viene liquidato rapportando la 
misura unitaria prevista per ciascuna categoria di personale al punteggio complessivo ponderato dei 
tre ambiti sopra indicati, fermo restando che, per valutazioni corrispondenti ad un punteggio 
complessivo inferiore a 50, non sarà attribuito alcun penso. 

Si precisa che, per quanto attiene alla performance individuale, le decurtazioni previste in 
caso di malattia dall'art. 71 del D.L 112/2008, convertito in L n. 133 del 06/08/2008, saranno 
applicate unicamente ai compensi corrispondenti all'ambito B (Comportamenti Professionali ed 
Organizzatìvi) e C (Qualità del contributo al raggiungimento Obiettivi della U.O./Progetti di 
appartenenza ). 

Art. 6 
Linee guida nella valutazione della performance individuali 

La fonnalizzazÌone ed esplicìtazìone del processo di valutazione della performance individuale costituisce un 
passo fondamentale affinché il sistema sia il più possibile chiaro e trasparente per i valutati; a tal fine sono 
state introdotte delle linee guida generali, alle quali i dirigenti dovranno attenersi nella valutazione dei singoli 
dipendenti, che sono riportate in Appendice. 

Art. 7 
Ambiti di Valutazione 

7.1 La componente "Obiettivi" (Ambito A) 

La componente obiettivi costituisce la parte "quantitativa" della valutazione della 
performance individuale ed è collegata al sistema di obiettivi definiti nell'ambito del processo di 
programmazione. 

Il Piano della Performance individua le linee strategiche dell'Amministrazione Comunale; 
tale sistema viene, a sua volta, declinato "a cascata" per i dipendenti del Comparto e della Polizia 
Municipale sotto forma di obiettivi di gruppo assegnati alle unità organizzative di appartenenza dai 
rispettivi dirigenti di riferimento. 

Presupposto indispensabile è cile, per ciascuna Area, il Responsabile provveda 
formalmente, tramite apposito ordine di servizio, ad assegnare le relatìve competenze e risorse 
umane attribuendo ad ogni dipendente la pertinente attività nel rispetto del profilo/categoria di 
appartenenza dallo stesso rivestito. 

Il responsabile, sulla scorta degli obiettivi annuali predefiniti nel PEG e degli obiettivi 
operativi specifici da realizzare declina, concorda e sottoscrive, entro il 3110 I dell'anno solare di 
riferimento, con ciascuna unità organizzativa j macro obiettivi annuali da raggiungere, provvedendo 
contestualmente ad individuare ed a.ssegnare i singoli sub-obiettivi da raggiungere in ciascun 
quadrimestre del medesimo anno. 

Gli obiettivi assegnati dovranno essere condivisi e sottoscritti dalla maggioranza dei 
componenti della lì.O.; ave non si raggiunga tale accordo, gli obiettivi saranno comunque assegnati 



dal responsabile ed in tali casi i dipendenti procederanno alla sottoscrizione con riserva, redigendo 
apposita relazione motivata sulle oggettive difficoltà nel conseguire gli obiettivi assegnati; la 
predetta relazione verrà inoltrata al Nueleo di Valutazione e Controllo, il quale, entro IO gg. dalla 
ricezione della stessa, esprimerà il proprio parere in merito, confermando la fattibilità degli obiettivi 
assegnati dal responsabile, ovvero invitandolo alla rimodulazione degli stessi. 
I sub obiettivi quadrimestrali, pur costituendo degli obiettivi autonomi da realizzare nel 
quadrimestre, costituiscono parte integrante del macro-obiettivo annuale, essendo caratterizzati da 
attività propedeutiche cIo direttamente eollegate al conseguimento dell'obiettivo finale. 

Ambito A : Risultati raggiunti dalla unità organizzativa di appartenenza 

Sono previsti, 3 steps valutativi: 

> "'inimo atteso ( almeno 50%); 

> Parzialmente raggiunto (almeno 60 %); 

> Completamente raggiunto (almeno 90%). 
Per tutti i componenti dell'unità organizzativa al grado di conseguimento degli obiettivi 

sopradescrittì nelle percentuali sopra indicate corrisponde l'attribuzione dei seguenti punteggi: 50 
(minimo atteso), 75 (parzialmente raggiunto) e JOO (completamente raggiunto), che dovranno essere 
riportati nella sezione Ambito A della scheda individuale di valutazione quadrimestrale riportata 
n eli' Allegato L 

Nell'ipotesi residualc di mancato raggiungimento dell'obiettivo minimo atteso (almeno 
50%) da parte dell'unità organizzativa, il dirigente non attribuisce alcun punteggio nell'ambito A 
della scheda di valutazione quadrimestrnle. 

La "pesatura" su base! 00 dell'ambito A è come di seguito determinata: 

Tabella n. l 

Peso Ambito A " Grado di raggiungimento 
dell'obiettivo della V.O. di appartenenza" 

I 
Personale Categorie 40 

A/B/CID 

7.2 La componente "Comportamenti professionali e organizzativi" (Ambito B) 

La componente comportamenti professionali ed organizzativi costituisce il "core qualitativo" 
della valutazione della performance individuale ed è fmalizzata alla valutazione del "modo di agire" 
dei dipendenti all'interno del contesto organizzativo di riferimento, quale espressione del livello di 
prestazione rispetto a comportamenti attesi per la categoria d'inquadramento. 

Oggetto della valutazione è esclusivamente il contenuto e le modalità di svolgimento della 
prestazione nel periodo considerato, in relazione alle responsabilità assegnate ed alle mansioni 
ascrivibili alla categoria di appartenenza. 



Con riferimento a tale ambito la "performance" da valutare è: 

> un insieme di atti e comportamenti organizzativi 
> messi in atto da una persona 
> nell'ambito di una specifica posizione di lavoro 
> relativamente ad un determinato periodo di tempo 
> in funzione di determinati obiettivi e compiti assegnati 

La valutazione deve, pertanto, essere basata sull'analisi di dati e fatti relativi a specifici 
eventi e non su opinioni personali, pregiudizi o impressioni generiche, tenendo in debito conto delle 
influenze di tutte le circostanze che, nel periodo in esame, possono aver inciso, positivamente o 
negativamente, nella prestazione resa. 

Nella valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi, il responsabile 
ivalutatore deve esprimere, per ciascun sottofattore, un giudizio diversamente articolato, secondo i 
livellì di seguito indicati, formulato sulla base della comparazione, in termini di frequenza e qualità, 
con le attese rispetto al ruolo ed alla posizione ricoperta dal dipendente. 

Tabella n. 2 

---~---~ ------ --_.~..._--~ 

, Declaratoria livelli di giudizio sottofattori Am bito B ' 

I "Comportamenti professionali ed organizzativi" 

~ssentè 'Comportamento completamente 
assente o messo in atto solo in 
situazioni eccezionali. 

Comportamento discontinuo non in ' 

Punteggio 
corrispondente 

0-4 

I 

linea con le attese del ruolo, messo , 
~____________-Ein~att~o~s~ol~o~i~n~s~i~tu~az~io~n~i~s~po7rn~d~ic~l~le~.T:____~5~-~10~__~ 

,Frequente Comportamento frequente in I 

I :situazioni abituali e routinarie. . 


11 -16 

Comportamento consolidato e 
'Consolidato 17 -22. ìcolTente sia in situazioni abituali 


·ia in presenza di situanoni 

_-;:--..,. ______ -fi;cm=re::.vc..:i:;~e_e~non predetenninate. .. 


,Eccellente 	 Comportamento espresso in manier~ 
'continuativa, oltre le attese del . 
:ruolo, anche al di fuori di situazioni : 23-25 
:schematizzate/routinarie, . 

Ambito B : Comp-ortamenti orofessionali ed organizzati"i 

Con riferimento a ciascuna categoria di personale i 4 sottofattori di valutazione dei comportamenti 
professionali ed organizzativj sono: 

http:fi;cm=re::.vc


CATEGORIA A 


Sotto fattore di valutazione 

Puntualità nell'assolvimento delle prestazioni 

Precisione neWesecuzione delle istruzioni operative 

Flessibilità rispetto alle esigenze organizzati ve della struttura 

Propensione ai rapporti con l'utenza ed alla collaborazione interna 

Sottofattore dì valutazione 

Puntualità e precisione nell'assolvimento delle prestazioni 

Flessibilità rispetto alle esigenze organizzative della struttura 

Propensione ai rapporti con l'utenza ed al lavoro di gruppo 

Iniziativa personale e capacità di proporre soluzioni operati 

CATEGORlAC 

Sotto fattore valutazione 

Puntualità e precisione nell'assolvimento delle prestazioni 

Flessibilità rispetto alle esigenze ed ai mutamenti organizzativi della strurtura e grado di 
coinvolgimento nei processi lavorativi, ivi compreso il livello di adattamento alla differenziazione 
del!'articolazione oraria in hlmi 

Propensione ai rapporti con l'utenza ed al lavoro cl i gruppo 

Capacità di iniziativa personale, di autonomia fllnzionale nell'ambito dì istruzioni o direttive 
I di massima ricevute e dì proporre soluzioni 

CATEGORIA D 

Sottofattore di valutazione 
Capacità di organizzare e pianificare il lavoro nell'ambito della funzione attrìbuita, in 

relazione alle priorità ed urgenze ed agli obiettivi assegnati 

· Capacità di iniziativa personale, di autonomia decisionale nell'ambito delle direttive ricevute 
· e dì proporre soluzioni innovative eio migliorative nell'ambito dei procedimenti assegnati 

Flessibilità rispetto alle esigenze ed ai mutamenti organizzativi e capacità di integrazione nei 
· processi, ivi compreso il livello di adattamento alla differenziazione dell'articolazione oraria in turni 

Orientamento ai rapporti con l'utenza ed al lavoro di gruppo, capacità di motivazione e 



Per la descrizione analitica dei comportamenti attesi sì rimanda alle specifiche dell'allegato 2 
La pesatura su base 100 dell'ambito B è come di seguito detenninata: 

Tabella n. 3 

Declaratoria livelli di giudizio sottofattori 
.Ambito B "Comportamenti professionali edr:~unteggiO
I organizzatM" corrispondente
I 	 ~___ _~. 
Assente 	 :Comportamento completamente 

assente o messo in atto solo in 0-4 
situazioni eccezional i. 

==:.:.::.._~~+ 

poradico 	 Comportamento discontinuo nOn ~ 
. ~in linea con le attese del ruolo. 
. messo in atto solo in situazioni 

5 -10,~ 	 s:!,P"-0:c:ra::::d",ic:.:h:c:e:.::.---:"..-- -..,.- ­
iFrequenteComportamento frequente in 

:situazioni abituali e routinarie. 11 _ 16 
'---~----IComportamento cOflsolìd-ato-e-"----'-''--=---'! 

ricorrente sia in situazioni 

Consolidato bituali sia in presenza di 


situazioni impreviste c non 

redetcrminate . 
.:="'---~~. 

ccellente 	 'Comportamento espresso 
imaniera continuativa, oltre le ; 
'attese del ruolo, anche al di fuori 23 -25 
di situazioni 

lschematizzate/routinarie. L-___---' 


7.3 La componente "Qualità del contributo assicurato al raggiungimento degli obiettivi della 0.0. 

di appartenenza" (Ambito C) 

Tale componente, che costituisce un elemento innovativo della parte qualitativa del sistema di 
valutazione del personale, rappresenta l'espressione qualitativa del contributo fornito per il 
raggiungimento degli obiettivi di gruppo e rappresenta il "come si deve fare". 

Il livello di giudizio deve, pertanto, tenere conto del grado dì partecipazione alle attività finalizzate 
al raggiungimcnto degli obiettivi assegnati alla U.O. di appartenenza. Viene di seguito riportata la 
tabella relativa alla declaratoria dei livelli di giudizio dei sotto fattori. 

17-22 



Tabella n. 4 

~I)eclaratoria liveÙi di giudìzio sotìofattori 

Ambito C "Qualità del contributo al Punteggio 

raggillngimento obiettivi della V.O. di :corrispondente 
appartenenza.. 

grado di partecipazione agliI 
(nSUfflclente !obiettivi assegnati alla UU.00. O-59 

,rispetto ai compiti attribu iti - è , 
: Inullo o inadeguato ~ 

III grado di partecipazione agli 
~ufflciente :obiettivi assegnati alla UU.OO. ­ 60 -75 

b 

,rispetto ai compiti attribuiti - è 


~~~____-'Ia~=m=o_____ -------~~-~~~--_4
iscreto 76 - 82 

:n grado di partecipazione agli, 
Iobiettivi assegnati alla UU.OO. - , 
lrispetto ai compiti attribuiti - è I 

in:-==____-F,apprezzabile ...-----1-.-<i'i~n:T--...J 
~lIono 83 - 94 
, Il grado di partecipazione agli 
l obiettivi assegnati alla UU.OO. ­
, rispetto ai compiti attribuiti - èI 

Il.ott:mo _. 'I! grado di partecipazione agli 
. • 'obiettivi assegnati alla UU.OO. 100 

rispetto ai compiti attribuiti - è 

La "pesatura" su base 100 dell'ambito C è come di seguito determinala: 

Tabella 5 

so Ambito C "Qualità del contributo al 
raggiungirncnto obiettivi della V.O. di~
I ppartenenza" : 

Ipersonale categ~"--~~"'l'! AlB/C/D Jrie I 20 
I: 

I._.._.. ... _L__._' 



ART. 8 

]l Processo di valutazione quadrimestrale 

8.1 La compilazione delle schede 

Il processo di valutazione della performance individuale sostituisce ed integra il vigente 
Sistema Permanente di Valutazione delle prestazioni lavorative concertato in dala, approvato in data 
contestualmente al CCDI 2002/2005 e riportato in stralcio da ultimo agli artI. 3 e 6 del CCDI 
2006/2009. 

La valutazione della performance individuale di ciascun dipendente è effettuata dal dirigente 
competente con cadenza quadrimestrale mediante la compilazione delle apposite schede di 
valutazione quadrimestrali riportate in Allegato n. l . 

Il periodo valutativo quadrimestrale coincide con i periodi 1.1 - 30.4, 1.5 - 31/8 e 1.9 • 
31.12 di ciascun anno solare. 

Nelle anzidette schede verranno indicati nella parte A, nell'ambito dei risultati raggiunti 
dall'unità organizzativa di appartenenza, i punteggi attribuiti al grado di conseguimento degli 
obiettivi nel quadrimestre dì riferimento e nelle parti B e C, nell'ambito dei comportamenti 
professionali ed organizzativi e della qualità del contributo, i punteggi attribuiti, per ciascun livello 
di giudizio, ai diversi sottofattori di valutazione. 

Nel caso di trasferimento del dipendente intervenuto nel corso del periodo valutativo 
quadrimestrale, la valutazione verrà effettuata dal dirigente del Servizio/Ufficio presso il quale il 
lavoratore ha prestato la maggiore attività lavomtiva. 

Nel caso in cui in un quadrimestre il dipendente avrà prestato lo stesso periodo di servizio 
in più ServizilUfficl, la valutazione verrà effettuata dal dirigente del Servizio/Ufficio presso il quale 
il dipendente ha prestato attività lavorativa ne! periodo finale del quadrimestre. 

Ne! caso di distacco e/o assegnazione temporanea del dipendente, la valutazione verrà 
demandata, fatlì salvi i criteri sul conteggio dei periodi di cui sopra" al dirigente del ServiziofUfficio 
presso il quale è stato distaccato o comunque assegnato temporaneamente il lavoratore nel 
quadrimestre. 

Per il personale comunale comandato e/o distaccato c/o allri Enti, Amministrazioni o 
Aziende, dovrà essere compilata dalle Amministrazioni cio le quali presta temporaneamente 
servizio, secondo le modalità applicative SOpra esplicitate, la scheda di valutazione della 
Performance individuale. Per le procedure di comandofdistacco in itinere elo da avviare, il Settore 
Risorse Umane dovrà informare sulle modalità di valutazione vigenti, fornendo i modelli delle 
schede di valutazione che, una volta compilate dai Dirigenti dell'Ente di destinazione, dovranno 
essere trasmesse al Settore/Ufficio di assegnazione del dipendente. 

Disposizione prevista in via sperimentale per il primo anno di applicazione del nuovo 
Sistema di Valutazione: per le strutture i cui servizi sono deeentrati sul territorio ( es. Asili 
Nido, Postazioni Decentrate, ecc.) il dirigente - ai fini deUa compilazione delle schede di 
valutazione - può avvalersi di appositi report predisposti dai rererenti in posizione apicale, o, 
in mancanza, da referenti individuati dal medesimo dirigente. 

8.2 La Comunicazione 

La valutazione della performance individuale consiste in un giudizio - da parte del dirigente 
competente· della prestazione lavorativa svolta dal dipendente rispetto a criteri e obiettivi definiti e 



conoscibili a priori da entrambi i soggetti interessati (valutato/valutatore). 
Tale valutazione può produrre un "effetto boomerang" in ragione delle reazioni che può 

produrre nel soggetto valutato laddove non si riconosca la valutazione come corretta. 
Come diretta conseguenza si produrrà un effetto contrario a quello potenzialmente positivo 

legato al riconoscimento del merito ed all'incentivazione al miglioramento. 
Pcr facilitare il consenso e rendere la valutazione il più possibile chiara, trasparente e 

condivisa è previsto che il responsabile:
+ debba effettuare nel corso del quadrimestre dei monitoraggi intennedi, attraverso colloqui, 

anche collettivi con i propri collaboratori, finalizzati all'adozione di eventuali interventi 
correttivi, volti a riorientare l.a prestazione; 

+ prima dì proeedere alla fonnale e definitiva compilazione delle schede di valutazione e con 
le stesse modalità del monitoraggio intermedio, debba informare le unità organÌzzativa degli 
esiti del processo di valutazione. 

Solo successivamente il responsabile compila e consegna al dipendente copia della scheda 
quadrimestrale di valutazione della performance individuale. 

Le scbede di valutazione sono consegnate ai dipendenti entro 20 giorni dalla fine di 
ciascun quadrimestre di riferimento; trascorso infruttuosamente tale termine il dipendente 
può formalmente farne richiesta al respousabile. 

8. 3 Gestione del contenzioso 

Se la valutazione espressa dal responsabile non è condivisa dal dipendente, quest'ultimo può 
chiederne la modifica al responsabile che lo ha valutate. formalizzando le proprie ragioni ed i motivi 
con riferimento ai fatti ed ai criteri valutativi, entro lO giorni da quando la scheda viene illustrata e 
sottoscritta per presa visione, eventualmente accompagnato da un rappresentante sindacale della 
Federazione a cui aderisce. 
Il Responsabile dell'Area interessato assume la propria decisione in merito all'istanza e formalizza la 
valutazione definitiva entro 5 giorni dalla data del CQntraddittorio di cui al comma precedente. 

La procedura di valutazione si conclude con la sottoscrizione della scheda per presa visione del 
dipendente ovvero con la decisione definitiva del responsabile sulla richiesta motivata del 
dipendente di modifica della valutazione. 

In caso di persistente insoddisfazione sulla decisione definitiva del responsabile rispetto alla 
richiesta di modifica della valutazione, il dipendente attiva la formale procedura di contenzioso 
innanzi al giudice ordinario, entro 30 giorni dalla data di notifica, secondo le modalità di cui all'art. 
3 l della legge n. 183/2010. 

La violazione dei tenutni stabiliti nel presente articolo comporta la decadenza dell'esercizio al 
contraddittorio per il dipendente. Qualora il termine di scadenza cada in giorno festivo, la scadenza è 
prorogata al primo giorno feriale utile. 

Ogni scheda di valutazione è conservata nel fascicolo personale del dipendente. 

ART.9 

La Valutazione annuale 


Alla fIne di ciascun anno solare il dirigente compila la scheda di valutazione annuale 
riferendosi alle 3 valutazioni effettuate nei quadrimestri che compongono l'anno solare in 
questione. 



TiTOLO Il! 

SISTEMA DI VALUTAZIONE PER LA PROGRESSIONE 


ECONOMICA ALL'INTERNO DELLA CA TE GORlA 


Art. lO 
Requisiti per concorrere alla selezione 

Non sono ammessi alla selezione i dipendenti che nella valutazione finale delle prestazioni rese 
nell'anno oggetto di valutazione, non hanno conseguito la valutazione minima di 80 punti, per i 
responsabili si fa riferimento al punteggio attribuita dal nucleo di valutazione e controllo in sede di 
esame del report annuale. 

L'ammissione dei dipendenti in possesso dei requisiti richiesti per la partecipazione alle selezioni 
avviene d'ufficio sulla base della documentazione esistente agli atti. 

Art. Il 
Sistema dì valutazione per la progressione economica 

l. La metodologia valutativa per l'attribuzione della progressione economica all'interno della 
categoria si fonda su un sistema numerico che assegna a ciascun elemento dì valutazione un valore 
quantitativo specifico nell'ambito di un punteggio complessivo conseguibile graduato distintamente 
per ogni categoria. 

2. A tal fine, vengono utilizzate le schede di valutazione dì cui all'allegato" al presente regolamento. 
Il punteggio complessivo viene attribuito utiliu.ando la tabella dei punteggi riportato nell'allegato 
'fB2 P 

• 

3. La compilazione e quindi la valutazione delle schede relative ai dipendenti appartenenti alla 
medesima categoria deve esprimere un giudizio comparativo obiettivo, non influenzato da elementi 
soggettivi del valutatore al momento in cui si effettua l'operazione. 

4. Nell'effettoare la valutazione è opportuno astrarsi dall'impressione generale che si ha del 
dipendente, (cioè giudizi globali di tipo "positivo" o "negativo") e concentrarsi su un fattore per volta 
scnza fimi influenzare dal giudizio espresso su alcuni fattori. 

5. Una volta predisposte le schede di valutazione, il Responsabile dell'area ne trasmette copia al 
Segretario comunale, in qualità di Presidente della Delegazione trattante, il quale - in considerazione 
del fatto che la valutazione del personale viene effettuata da più responsabìH, per i rispettivi 
coUaboralori ed autonomamente l'uno dall'altro, per l'utilizzo della stessa ai fini dì detenninare il 
punteggio per la collocazione nella graduatoria per la progressione economica all'interno delle singole 
categorie - può adottare se ritenuto necessario, un sistema correttivo per il superamento delle criticità 
di uo'eventuale diversa interpretazione ed applicazione dei fattori di valutazi()ne, 

Nell'esercizio della funzione indicata al comma 5 del presente articol(), il Segretari() comunale 
convoca apposita Conferenza dei responsabili dì arca per individuare una soluzione condivisa del 
processo valutativo effettuato, in modo da rendere omogeneo il criterio di valutazione operato dai 
diversi valutalori nei giudizi espressi sui fattori "meritocratici". 

I Responsabili di area, a seguito del confronto in sede di Conferenza dei Responsabili, provvedono a 
consegnare personalmente le schede di valutazione al personale assegnato motivando le valutazioni 

espresse. Le schede sono quindi trasmesse al Segretario comunale per la compilazione delle 

graduatorie per singola posizione economica. 

Il Responsabile del personale provvede, sulla base delle graduatorie fonnalizzate all'adozione del 
provvediment() con cui vengono approvate le progressioni economiche al personale avente diritto a 



seguito del proce di valutazione. Le graduatorie saranno valide solo per le 
progressioni 

Divenuto esecutivo il provvedimento cui al comma precedente, il Servizio Personale 

provvede ai successivi adempimenti per l'adeguamento del trattamento economico, con 

decorrenza dal primo gennaio dell'anno successivo a quello oggetto di valutazione. 

Art 12 

Disposizione transitorie 

Il nuovo sistema permanente di valutazione delle performance organizzative ed individuali 

trova applicazione con decorrenza dall'anno 2017. Le schede di cui all'art 7 verranno 

compilate esclusivamente per la parte necessaria alla valutazione per l'attribuzione delle 
progressioni economiche. 

Art 13 
Entrata in vigore 

Il presente regolamento entra in vigore a far data dall'esecutività dell'atto deliberativo che lo approva 
e sarà pubblicato nella sezione "Statuto e regolamenti" sul sito internet dell'Ente onde assicurarne la 
massima divulgazione, 
Da tale data è abrogata ogni disposizione contenuta in altri provvedimenti regolamentari comunali 
che eontrasti con il presente Regolamento. 
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SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.A 

NOMINATNO NATO IL 

PROFILO CATEGORIA 

UFFICIO MATRICOLA 

SERVIZIO U.O. 

AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA O :;! 
>­ ~ 
iii w c 

Minimo atteso Parz. Raggiunto Compi. :E z 
c..: ~ 

Grado di conseguimento degli obiettivi nel 
(almeno 50%) (almeno 60%) Raggiunto O 2 

"CI) " quadrimestre di riferimento w w 

50 75 100 n. .. 
z 

".. 
r 
Riporto Punteggio 0,4 PPA 

AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI 

Fattori di valutazione assente sporadico fl"oquentQ consolidato eccellente Riporto 

!Puntualità nell'assolvimento dell, 0-4 5. - 10 11.-16 17.- 22 23.-25 
IPrestazioni 

o 
l-

O ~ ... w 
iii " z 

Precisione nell'esecuzione delle istruzioni :E o 
0-4 5. -10 11 .- 16 17.- 22 23.-25 ..: Il. 

o
operative O (ii

CI) ffiw 
n. I-z 

::l 
Il. 

Flessibilità rispetto alle esigenze 
organizzative della struttura 

0-4 5. -10 11.-16 17.- 22 23.-25 

~ropensione ai rapporti con l'utenza ed 
0-4 

alla collaborazione interna 
5. -10 11 .-16 17.- 22 23.-25 

Riporto Punteggio assegnato ai fattori 0 ,4 PPB 

AMBITO C - QUA UTA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZA TIVA o 
O I­

>­ ~ 
m w 

Discret " ~ z 
Partecipazione attiva alle attività Insuff. Suft. o Buono Ottimo RiJX>rto ~ O Ifinalizzate al raggiungimento degli fA w 
obiettivi della U.O. di appartenenza O-59 60 - 75 76 - 82 83 - 94 95 -100 D.. 

z 
" 

Riporto Punteggio 0,2 PPC 

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPA+PPB+PPC 



SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDMDUALE - CA TEG.B 

NOMINATIVO NATO IL 

PROFILO CATEGORIA 

UFFICIO MATRICOLA 

SERVIZIO U.O. 

AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA O 
I-
iii 
:E « 
O 
Ul w 
"­

g 
~ 
w 
Q 
z 
o 
~ 

o a 
" w 
r 
z 

" ~ 

Grado di conseguimento degli obiettivi nel 
quadrimestre di riferimento 

Minimo atteso 
(almeno 50%) 

Parz. Raggiunto 
(almeno 60%) 

CompI. 
Raggiunto 

50 75 100 

Riporto Punteggio 0,4 PPA 

AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI 

O 
I-
iii 
:E « 
O 
(/) 
w 
"­

o 
l­

ffi 
o 
z o 
"­
o 
(5 

'" w 
o-z 
:::> 
"­

Fattori di valutazione assente ~poradlco frequente consol idato eccellente Riporto 

Puntualità e precisione nell'assolvimento 
delle prestazioni 

0-4 5. -10 11.- 16 17.- 22 23.-25 

Flessibilità rispetto alle esigenze 
organizzafive della struttura 

--­ --­

0-4 5. -10 11.- 16 17.- 22 23.-25 

Propensione ai rapporti con l'ufenza ed al 
lavoro di gruppo. 

0-4 5.-10 11.-16 17.- 22 23.-25 

Iniziafiva personale e capacità di proporre 
soluzioni operative 

0-4 5.-10 11.- 16 17.- 22 23.-25 

Riporto Punteggio assegnato ai fattori 0,4 PPB 

~MBITO C - QUAUTA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA 
O 
I­
ID 
lE « 
O 
(/) 
w 
"­

o 

i 
~ 
o.. 
Q 

'"!il 
!z 
" 

Partecipazione attiva alle attività 
finalizzate al raggiungimento degli 
obiettivi della U.O. di appartenenza 

Insufl. Sufl. 
Discret 
o Buono Ottimo Riporto 

O-59 60 -75 76 - 82 83 -94 95 - 100 

Riporto Punteggio 0,2 PPC 

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDNIDUALE PPA+PPB+PPC 



SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CATEG.C 

NOMINATIVO NATO IL 

PROFILO CATEGORIA 

UFFICIO MATRICOLA 

SERVIZIO U.O. 

AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DAll'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA O e 
I­ ~ 
Cii w 

c 

Minimo atteso Parz. Raggiunto CompI. ::;: z o..: ~ 

(almeno 50%) (almeno 60%) Raggiunto O o 
Grado di conseguimento degli obiettivi nel (j

<Il '" quadrimestre di riferimento w w 

50 75 100 Q. o­
% 

" ~ 

Riporto Punteggio 0,4 PPA 

AMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI 

Fattori di valutazione assente sporadIco frequente consolidato eccellente Riporto 

Puntualita e precisione nelrassolvimento 0-4 5. -10 11 .-16 17.- 22 23.-25 
delle prestazioni o 

I-

Flessibilità rispetto alle esigenze ed O ~ a I- w 
Cii c 

mutamenti organizzativi della struttura E :o 5 
grado di coinvolgimento nei process ..: .. 

0-4 5. -10 11.-16 17.- 22 23.-25 o 
lavorativi, Iv; compreso il livello d O Ci<Il '" adattamento alla differenziazionE w w 

Q. I-
dell'articolazione oraria dei turni z 

::> 
"­

Propensione ai rapporti con /'utenza edal 
lavoro di gruppo. 

0-4 5.-10 11.-16 17.- 22 23.-25 

Capacità di iniziativa personale, d 
autonomia funzionale nell'ambito d 
istruzioni o direttive di massima ricevute E 0-4 5. -10 11.-16 17.- 22 23.-25 

di proporre soluzioni 

Riporto Punteggio assegnato ai fattori 0,4 PPB 

~MBITO C - QUALITA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA o 
O I­

!:: ~ wal c
Discret ::Iii z 

Insuff. Suff. O Buono Ottimo Riporto « o 
Partecipazione attiva alle attività .. 

O o 
finalizzate al raggiungimento degli <Il Ciw '" obiettivi della U. O. di appartenenza O-59 60 -75 76 - 82 83 -94 95 - 100 Q. w 

!z 
::> 

Riporto Punteggio 0,2 PPC 

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INDIVIDUALE PPMPPB+PPC 



SCHEDA VALUTAZIONE QUADRIMESTRALE PERFORMANCE INDIVIDUALE - CA TEG.D 

NOMINATIVO NATO IL 

PROFILO CATEGORIA 

UFFICIO MATRICOLA 

SERVIZIO U.O. 

AMBITO A - RISULTATI RAGGIUNTI DALL'UNITA' ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA o 
O r 
I­ ~ 
<ii w 

c 

Minimo atteso Parz. Raggiunto CompI. :;;; z o 
<{ ~ 

Grado di conseguimento degli obiettivi nel 
(almeno 50%) (almeno 60%) Raaoiunto O o 

aVI "quadrimestre di riferimento w w 

50 75 100 Q. r z 

" ~ 

Riporto Punteggio 0,4 PPA 

lAMBITO B - COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E ORGANIZZATIVI 

Fattori di valutazione assente ~poradico frequente consolidato eccellente Riporto 

Capacità di organizzare e pianificare i 
lavoro nell'ambito della funzione attribuita, 

0-4 5. -10 11 .-16 17.-22 23.-25 
'n relazione alle priorità ed urgenze ed agi o r 
obiettivi assegnati O ~ 

iniziativa 
I­ UJ 

Capacità di personale, d ili c z 
autonomia decisionale nell'ambito delle :;;; o 

<{ .. 
direttive ricevute e di proporre soluziOni 0-4 5. -10 11 .-16 17.- 22 23.-25 O 

o 

" innovative elo migliorative nell'ambito del VI " w ~Drocedimenti as seanati Il. z 
::l 

Flessibilità rispetto alle esigenze ed a 
.. 

mutamenti organizzativi e capacità dI 
integrazione nei processi ivi compreso i 0-4 5. -10 11 .-16 17.- 22 23.-25 

livello di adattamento alla differenziazione 
dell'articolazione oraria dei turni 

Orientamento ai rapporti con l'utenza ed a 
lavoro di gruppo, capacita di motivazione 0-4 5. -10 11.-16 17.- 22 23.-25 

e coinvol9{mento 

Riporto Punteggio assegnato ai fattari 0,4 PPB 

AMBITO C - QUAUTA' DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI UNITA' ORGANIZZATIVA o 
O l-

I­ 5 
Diseret 

m c:;; z 
Insuff. Suff. o Buono Ottimo RiDorto <{ c 

Partecipazione attiva alle attività .. 
O o 

finalizzate al raggiungimento degli 1/1 <iiIII Cl 
obiettivi della U. O. di appartenenza O-59 60 -75 76 - 82 83 -94 95 - 100 Q. UJ r z 

::l 

Riporto Punteggio 0,2 PPC 

TOTALE PUNTEGGIO PERFORMANCE INOIVIDUALE PPA+PPB+PPC 





--

Sottofattore di valutazi0rle __.... I ~A~tt~es~e~r~ispt~e~tt~o~a~l~ru~~~o~lo~e~id~a~lIa~~~~~~~~
~aJ::-it""7à---n-e~I'""I':-a-s-so~l-v7im-ento ,ii; di esc;cuz\o'ne 

restazioni 

1::-~"---:7::'.'-'-- ........_-­ lPrecisione nell'esecuzione deHe istruzioni ÌDilige~a eprecisione ~ell;esecuzioiledei compiti ed 
operative lattlvlta assegnate 

Flessibilità rispello -aj:-:j-e--ç'-s"-ig-e-n-z-e+:O:-:i-sp-o-n-cjC:bccjJ:7it""7à-"'-a-d-a-deguare la propria prestazione 

.organizzative della struttura :lavorativa m funzione delle esigenze operativei 

Iro",,'o",,; ~pport' '00 'o,,"md ,",{~::,;od:;P::::~::"PPorti~ gli "".ti "', l 
collaborazione jnterna~lleghi . 

-- I 

Sottofattore di valutazione I Attese rispetto al ruolo ed alla posiziorl6 riC()pert 
---- ----_..... _------ -----_...._------- -------_•.. 

Puntualità e precisione neH' assoIv imento :Svolgimento dei compiti ed attività assegnate con l' ~ 
idelle prestazioni ,perizia necessaria nel rispetto dei tempi e delle 

--.Jscadenze prefissate 

Flessibilità rispetto alle -esigenze ElastiCità nello 'svo"'l:-g7im-en-t-o--:d-:elle proprie attività in 

rganizzative della struttura funzione delle esigenze orgaoizzative della struttura di 
appartenenza e capacità di riadattare metodologie e 
~empi di lavoro in situazioni di emergenza senz 
,pregiudicare ì risultati finali 

'Propensione ai rapporti con l'utenza ed al 'Relazioni con gli utenti improntati alla cortesia ed alla; 
lavoro di gruppo l,disponibilità, collaborazione e disponibilità con gli 

\Jtenti e con i colleghi i 

Ini7:iativa personale-~-;;apacità dfproporre ·······~;:OPOsizione di soluzioni anche di piccola entità, m~ 
_ •• , _! operative di immediata realizzazione, per conseguire risultat11 

i igliori in minor tempo e con maggiore efficacia ..... 



~_..~ .. _-..._--------..._- ... _------------------, 

Sotto~tt(}~~ divalu~i()ne~....~ese rispetto alruolo!'d alla posi21on~ricoperta 
Puntualità e precisione nell'assolvimento Impegno e capacità di svolgere compiti e le attività 

I elle prestazIoni I~s;;:~te in modo efficace nel rispetto delle istruzioni 

'Flessibilità rispetto alle esigenze ed aiElasticità e capacità di riadattare metodologìe e 
~utamenti organizzativi della struttura eltempi di lavoro in funzione delle esigenze e dei 
grado di coinvolgimento nei proceSSì~utamentì organizzativi. Disponibilità a svolgere 
,lavorativi, ivi compreso il livello di diverse attività e/o diverse articolazioni dell'orario di 
'adattamento alla differenziazione,lavoro, anche su turni. 
[dell'articolazione oraria in turni ' 

'Propensione rapporti con j'utenza ed al~113uone;:e7Ia-z7io-n-:-ie-ra-p-p-o-rt7'ì-c-o-n-g-;lc·i--Uc-te-n-:t7j 7"lm-p-ro-n-:ta-t'"'i--1 
lavoro di gruppo ,alla cortesia ed alla disponibilità, collaborazione e 

disponibilità con i colleghi, fornendo un contributo 
[personale al raggiungimento degli obiettivi comuni. 

di Ìniz"'i-at"7iv-a--p-e-r-so-n-a-:le-,--d:+jIAutonomia operativa e capacità di risoluzione di Icapacità 
autonomia funzionale nell'ambito di,problemi di piccola e media entità nello svolgimento 
'strUZìoni o direttive di massima ricevute e~dei compiti assegnati nel rispetto delle istruzioni di 
I proporre soluzioni ~'maSSima ricevute, capacità di proporre diverse 

modalità di lavoro finalizzate a conseguire migliori 
risultatir ------_. - ..~.._.... .....• ~-~.... ~-_ ..._--;~... 

Sottofattore di valutazione ttese rispetto al ruolo ed alla posizione ricoperta 
--~ 	 .".-- ­

Capacità di organizzare e pianificare il Capacità di pianificare il proprio lavoro e quello dei 
Ilavoro nell'ambito della funzione attribuita, ropri collaboratori in funzione delle scadenze e degli 
,in relazione alle priorità ed urgenze ed agii obiettivi assegnati e di saper gestire, pur in assenza di 
,obiettivi assegnati direttive specifiche, eventuali emergenze senza 
, ,compromettere i risultati finali. 
f..:.-·····-:-:---:7--;-:-7--:------;---::i
Capacità di inlZlatlva personale, dilCapa~ità di ~~tonomia decisjonal~ nell'ambito delle 
,autonomia decisionale nell'ambito delle~direttive ricevute, anche in situazioni critiche e/o non 
direttive ricevute e di proporre soluzionipredetenninate. Propensione all'innovazione ed al 
'innovative elo migllorative nell'ambito dei,problem solving. 

rocedimenti assegna! i 	 I 

Flessibilità rispetto alle eSigenze--e-d-a-cliID=is-p-o-n""ib-oi"'li-:tà--a--:l--cambiamento partecipand , 
mutamenti organizzativi. e. capacità di~ttivament~. alle innovazioni ed al mutamenti' 
ImtegrazlOoe nel proceSSI, IVI compreso IlorganlzzatlVl, adattandOSI prontamente ai nuovi, 
livello di adattamento alla differenziazioneprocessi lavorativi ed ai nuovi compiti e ruoli 
dell'articolazione oraria in turni 'assegnati con un atteggiamento positivo e propositivo·1 
I IDisponibilità a svolgere diverse attività elo diverse 

Ficolazioni dell'orario di lavoro, anche su lumi. 

rientamento ai rapporti con l'utenz~ edal!Capacità di interpretare: i bisognìdell'utenzainlernaed 
lavoro di gruppo, capacità di motivazione elesterna trovando di volta in volta la soluzione più 
oinvolgimento 	 ,adeguata alle esigenze rilevate. Attitudine al lavoro di 

'gruppo attraverso un continuo coinvolgimento dei' 
[propri collaboratori nei processi lavorativi, 
istimolandone l'aggregazione e la collaborazione a tutti 
i livelli. ,
I . 	 . 





Al fine di rendere il più omogeneo e trasparente il processo di valutazione della Performance 
individuale da parte dei rispettivi dirigenti di riferimento, sono di seguito indicate le linee guida 
generali alle quali attenersi: 

l. La valutazione ha esclusivamente per oggetto la prestazione lavorativa e deve tenere innanzj 
tutto conto della categoria e dell'area di appartenen12 del dipendente: non è possibile chiedere 
ma soprattutto valutare negativamente - comportamenti ed attività non ricompresse nelle mansioni 

2. La disponibilità alla flessibilità delle mansioni, l'interfungibilità e la capacità di adattamento aì 
cambiamento, ancorché non producano nell'immediato prestazioni eccellenti, costituisce elemento 
QQsitivo di valutazione _____~ 

3, La valutazione deve tenere conto delle competenze possedute dal dipendente ed acquisite 
nell'arco della sua carriera lavorativa. Non è possibile chiedere e valutare comportamenti che 
esorbitano dalle sue competenze ____________ 

4, I rapporti personali tra valutato e valutatori, i pregiudizi basati su esperienze altrui, i pettegolezzi 
e la ~ferlJ.J1rjvata devono sempre rimanere estranei aLIJrocesso di valutazione 

5. La valutazione deve tenere anche In debita considerazione i mezzi messi a disposizione del 
dipende[lte ( attrezzature. strumenti di lavoro. apparecchiature informatiche, ecc.) _____ 

6. La valutazione deve sempre tenere conto del fjne ultimo di migliorare il servizio offerto 
all'utenza, sia in tema, sia esterna. ______~ ____~ ..___~.____.. ____ 

1. - Gli stereotipi possono, in misura maggiore o minore, far interpretare le azioni 
compiute da una persona in modo del tutto soggettivo e non giustificato.!n particolare nelle 
valutazioni hanno un peso più elevato le esperienze passate per cui si rischia, ad esempio, di 
valutare in modo meno severo chi ha dato buoni risultati e viceversa si guarda a priori in modo più 
severe chi nel recente passato ha lavorato Cgll minQre intensità 

2. - Si deve sempre evitare di far riferimento ai sentimenti personali nei 
confronti del valutato: i rapporti di amicizia, di gratitudine, di collaborazione, di simpatia o 
antipatia possono influenzare il giudizio, anche se in buona fede. Pertanto occorre uno sforzo per 
attenersi unicamente a dati e fatti concreti, poiché oggetto della valutazione non è la verifica di un 
rapporto personale, ma dei comportamenti organizzativi e del contributo dati da un collaboratore 
alJ' attività de!!' ufficio. 

3. J - Ogni situazione di valutazione è una situazione nuova, riferita ad un arco 
temporale preciso ed a degli specifici obiettivi assegnati in funzione dell'attività svolta. Pertanto 
non bisogna rifarsi a giudizi espressi in precedenza, anche da altri. Giudizi precedentemente 
tònnulati su una persona possono indurre il valutare a mantenere costante il pwprio giudizio a 
distanza di tempo, più di guanto ( nel bene o nel male) la s[tu!lZione lo giustifichi, _______ 



4. La tendenza mediana si verifica quando il valutatore, preoccupato dì 
esprimere giudizi eccessivamente positivi o negativi e generare malcontento fra i dipendenti, fa una 
media dei comportamenti. In questo modo si ha un generale appiattimento deHe valutazioni e non 
possono essere fomite indicazioni sul migHoramento della Derfonnanc.;: .._ .. 

5. - In questo caso il valutatore tende a valutare i propri collaboratori con 
lo stesso metro con il quale giudica se stesso, tendendo a valutare positivamente o negativamente 
rispettivamente chjha una o pi~ caratteristiche del prqpriQ..f.omportamento _________ 

6. - Sì ha quando una sola caratteristica della persona da valutare, pOSItiva o 
negativa, condiziona il giudizio sulle altre caratteristiche.Si verifica in particolare quando la 
valutazione e affrettata e si hanno poche informazioni dirette sul valutato. ....__.._ 

7. - Si ha quando !'e!abcrazione del giudizio di valutazione è 
influenzato unicamente dalle prime impressioni o dal primo periodo del semestre ( primari) o da 
quelle ricevute per ultime (recency), non tenendo in debito wnto i cambiamenti comunque 
avvenuti nel corso del semestre di riferimento 

8. - Si ha quando si danno 

valutazioni elevate e indifferenziate per non recare danno ai propri collaboratori e 

soprattutto non penalizzare nessuno rispetto all'incentivo economico legato alla 

performance individuale. 

Questo atteggiamento, pur se dettato da buone intenzioni, distorce la percezione da parte del 
collaboratore della sua reale prestazione e non pennette di identificare ì punti di forza e le aree di 
miglioramento, ne tanto meno di premiare chi si è distinto con una prestazione sopra la nonna. 

9. - Errore comune è quello di ridurre la valutazione all'esito 
quantitativo del punteggio, quando in realtà la valutazione è l'insieme delle considerazioni in 
merito alla prestaz.ione di un collaboratore.il punteggio non è altro che una semplificazione che 
consente di quantificare e rendere più fruibile la valutazione ai fini retributivì. La valutazione fa 
g.uindi riferimento più al giudiziogualitativo che al punteggjQ.attribuito. 

http:collaboratore.il




SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE 
Per la progressione economica di categoria 

Nel prospetto sottostante vengono riportati i punteggi complessivi correlati ai parametri indicati 

-~mbiti di misur:~one e :I=~~=:e delle~r:~~zi~~~m ! ..~ ;::;;­
MVP 100 punti 

1 Valutazione ottenuta sulla performance individuale e miglioramento dei sel-vild•• 

. Esperienza acqnisita, fOl'mazlone svolta, valutazione dei comportamentib organizzativi di tipo "quantitativo" e di tipo "qualitativo" (in propor7Jollc.MVP 40 pUliti 
I variabile in ragione del tipo di progressione, ai sensi dell'art. 5 - comma 2 - de~L CCNL 31.03.1999) i 
l~---FPC:::U:':':N'=T'-"EG~'''''G::':lO=C::CO'-MP-.L~E~S~SI-v-o--------------+-IIMVP--14~O-PIu-nti-·---I 



Allegato "Bl" al Sistema di valutazione permanente 

I\1ETODOLOGIA PERMAt"lENTE DI VALUTAZIONE PER LA 
PROGRESSIONE ECONOMICA ALVINTERl"lO DELLA CATEGORIA 

(art. 6 del CCNL 3.1.03.1999 e art. 23 del D.lgs. n. 150/2009) 

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. A" 

(tutti i passaggi all'interno della categoria) 

DIPENDENTE 

ANNO=-________________.-__________________~------..-.--- ., 

Fc:::~::':;: di attribu:ìone" ... -..~~..-.-.-..........==-....-..===.-.. ----j--•.----------; 


osizione economica e data dì --r 
ttribuzione I 
"ervizio e Ufficio -----.,------------/------ -------I 

'---------- ---'_....._ .... -_.-- ­

~:Iutaziolle ottellu~ sulla performallce individuale e MVP 100 punti 
etto della valutazione miglioramento del;;..'s;;..e.c.rvc.,='Zc..i ___________ ---\ne... 

Punti 
Pnnteggio conseguito rapportalo al coefficiente espresso dal 

:1. PUllteggio conseguito. . ucleo internQ di vallltazione._....._____'--_____-1 

· Esperienza acquisita e Valutazione dei comportamelltiMVP 40 punti 
rggetto della valutazione organizzativi di tipo"guantitativo" ... - ........... -----j~f__'-------1 

IFattori di valulazione . Graduazione ...._...... funti 

.2. Esperienza acquisita , . d' . . Il d . , :MVP 30 punti· punti per ogm anno I servIZIO ne a preee enle pOSIZione I 
l economica, fino ad un massimo di lO allni (le fraziolli d'anno 

I· ------f. .::a;:;:n:.::n~o.considerate in misura JlroJlorziona!e) -----'===.--,,---1 
'---- IMVP lO punti

Fino a 5 punti per l'impegno verso l'utenza e fino a 5 punti 
• Impegno verso l'ntenza .per la flessibilitil organizzativa (da motivare con relazione li 

e flessibllità<>,rganiv.ativ"cura del Res.pollsabile dell'Area) ... _... 
Data alutazione 

Firma del Responsabile del Servizio 

Firma del dipendente per presa visione 

Eventuali osservazioni del dipendente 

SCHEDA DI VALUTAZlONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. E" e "CA T. C" (primo 

passaggio dalla posizione di ingresso nella categoria) 

DIPENDENTE__... _.__ 




Al\JNO 

i~omee 
iCate,,<oria e data di allribuzione 
Iposizione economica e dala di' 

,

'attribuzione 

;ervìzio e Ufficio 

,Valutazione ottenota solla performance individuale e !MVP 100 punti 
()ggetto della valulazion"jJttig"lio::0:..:ra",lJl=e::;:o",to::..;:d"e,-ìs:::'c:::rv-'"'iz""i______________-,;==_____..J, 

unti 
:Punteggio conseguito rapportato al coefficiente espresso dal 

1. Punt<:ggio conseguito~ucleo interno di valutazione 

~. Esperienza acquisita e Valutazione dei comportamenti M'Vl' 40 punti 
,gg.~~ella valutazione Jganizzativi di tipo "quantitativo" ..._______ 

,Fattori di valutazione Gradnazione unti , 

I . . . i2 punti per ogni anno di servizionella precedente posizione MVP 2ifpunti--1 
~. Esperienza acquIsIta ieconomica, fino ad un massimo di 10 anni (le frazioni d'anno, ' 
• vanno considerate in misura (lro orzionale) , ! 

>·· !Fino a lO puntiper l';~P~:O :erso l'utenza e fino Il lO punti MVP 20 punti,I
~. Impegno verso l'utenza!per la flessibilità organizzativa (da motivare COn relazione a , • 
e flessibilità organu.zativaeura del Re.sponsabìle dell'Area) , 

Data Valutazione 

Firma del Responsabile del Servizio 

}'irma del dipendente per presa visione 

Eventuali osservazioni del dipendente 



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. B" e "CAT. C" 

(passaggi intermedi all'interno della categoria) 

DIPENDENTE ____ 


Nomee 
, 

r. : e data tii 

economica e data di 
c,. ~.

u" , 

c:~ , Ufficio I 
, 

I 

~ggetto della ~alUlaZione ottenuta sulla performance individuale e iMVP 100 punti 
alutazione . iglioramento dei servizi ~__~ _____-',L-~-;-,-_.____. 

tunti 
' ~unteggio conseguito rapportato al coefficiente espresso ' 
~Punteggio consegujto_ al Nucleo interno di valutazione ." .. . ... ..... J 
'o'ggetto della Iva~utazione dei comportamenti organizzati'lli di tipo r 40 punti ... ~ 
valutazione "quantitatiyo" e "qualitativo".! farmazione svolta ' 

attori di valutazione IGraduazione 4funti 
. Specifico impef('!o a ~ rttppo1'll con l'uten21l sono ""prontah Il formnIlla eccessive e 

varI': dell'ulenza Iburocranche, con atteggiamenti non sempre di dispombilllà e cor/esin, 


ron risultaI:! scarsL. I ····--6 


Dimostra di saper intrattenere adeguate ""Iazùmi con gli utenti, con 

discreta.d.sponibilità e attenzione alle=is:.:t=an::;z::e"""ec:.sn:::·t=e_~____+~____-;;-___\ 

E' costantemente orientato a mantenere relazioni ommali con l'utenw,; 
on semplicità e tempestività, riscontrando in maniera buona le istanze; . 

;;:::Cad avere capacità ~i buone relazioni e ra~ ;;:, ;'ul~za~ ... '1" "'-':]0: 
'distingue per i risultlll:i che consegue e che tende a migliorare e a : 

____~____~~._erJi;z,ionare nella geslÌime del front..otJìce. . ~... 

3. Coinvolgimento nei Dimostra limitato interesse all'inserimento nel gruppo se non quando I 4 l' 
rocessì di lavoro indispensabile, esegue le funzùmi in modo ordinano adallandosi alle i 

,situazioni__ con n·sultati sc.arsi .. ._.__...__..L-..~ _ 

IDimostra interesse al lavoro, assume compari-amenti positivi di , 

~~:;:;:~~~:~:~~tidimostTa interesse e partecipazione aIWO'~m~ 8" I, 

,E' costantemente orientato ad integrarsi nei processi ltrvoratiy;, si ' 1 
Ivropone con iniri.w" e con atteggiamenti collaboratfui, migliorando'T'I- JL_ _..:..:frisu:::.:!tati in modosignificativo L-_____~ 



6 

a possedere le capacità di cui al punto precedente, si alstm,;rue 
'i risultati che COtrf:ìegue e che tende a migliorare e a perfezianare in 

Imodo sostanZI",'a;::le__~-:tniziativa personale e lEsegue le competenze con scarsa iniziativa e proposizione di 
promozione delle miglioramenti; esegue le funzioni in modo ordinano adattandosi alle 
:innovazioni ~itua2ioni con risultatI scarsi 

Dimostra di saper prendere iniziative, dr saper proporre innovazioni e 
miglioT(Unenh~ dimostra interesse e partecipazione attiva e propositiva i 

wnseguemlo multati discreti I 

:E' costantemente onen/olo ad assumere iniziative, a prlYporrel 
wncmaztOm e mlglwrameuti tU fim del lavoro, Sl propone con 

Iiniziativa, migliorando insultati in mod().!'gnifimtivO'-'--'l"O"-__.c 

Oltre a possedere la capacitil di cui al punto precedente, si distingue l' 

er i risultati el/e consegue e elu: tende a migliorare e a perfezionare in 

'5. ~rricchimlento --/- ::::O;~::::~:~un in/eresse al/aggiornamento PTOfes::~:;;;-"I--"" 4
.projesslOna e consexuen e ' 

Pur ~imost;ando ~·tn lim-~-tato i~;~esse :;tag&rn:~z.ent~ prO!èSSimuùe,j 
6.non traduce adegua/amente l'offertafarmativa riccvula in I 

,arricehimen/oyrofessionale ....._~.__-t.____.____ 

:E' il/!eressa;o all'aggionwmento professionale e /J) valorizza co/1 buoni I 8 
~ti di arricchime1~to.professionale _ ._+:_______-1 

E' coslantemente onenlato alla crescila professionale grazie ad ulla Il.naturale attitudine all'uhlizzo di tutti gli strumentifarmativi , 

L-.'V'====c-_.....J:ki;:.:i::r;'PoniWi .~_._--
Da!a Valu!azione 

Firma del Responsabile del Servizio 

Firma del dipendente per presa visione 

Eventuali osservazioni del dipendente 



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIPENDENTE DI "CAT. B", "CAT. C" e "CAT.D" 

(passaggi all'ultima posizione all'interno delle categorie Il e C e tutti i passaggi nella categoria D ­
comprese 1'0) 

DIPENDENTE __...___ 


\NNO. 

Nomee 

,e data di ':L. ..: .. 

economica e data di 
,J "'/, .;, 

[ 
e Uffido 

; 

, 

Oggetto della'-W~lutazione ottenuta sulla performance individuale e MVP 100 punti 
valutazione _bi.=ll"·Dr=a"'m::en=tc;o;..:d:;:e::i"'s"'ero=:;:iz"'ii--____________-t,,,-,=____--1 

1.1. Punteggio conseguito ... unti 
iPunteggio conseguito rapportato al coefficiente espresso 
dal Nucleo interno di valutazione (il rapporto non si 

L====......=.-=c:~=..=.:=:=;;=n=L=jC=~=ea=/,,:;=~u=~=~='=:=:=;U=Sl3:;'=:=~=~=~=-:dd=aa=~=~="= v:::a=l=u=f:::a:::z:::io:::tI:::e=ti:::'e:::tI:::e-:;:g!.-:;:·:::à::::=.-::-::.T,'~~7,i::::::=~=i 
[;;ggetto della ,Valutazione dei comportam-e-n-ti-'o-rgatlizzativi di.,t::;:iP:...O ...__..J"'--_·· 40 pun.ti :,1 

valutazione::....____-+'3'",UtI=n::f",it::a::ti:,::'vo" e "qualitativo" eformazione svolta I 
attori di valutazione Graduazione ,Punti 

...__.._---+----------- ­ I 4 
rapporti con llulenzn SOno improntati a !ormillità eccessive el. Specifico impegno a 


'burocratiche, COn atteggiamenti non sempre di disponibilità e cOr/e>m,
avare dell' utenza 

icon risultati scarsi i 


I 6 

Dimostra di so:plrlinrrailc:nere adeguate relazioni con gli utenti, con 

Idiscretadisponibìlità eattenzione alk ìsttmze.""'es:::.ti::·te::......_____-r_...__,,___~ 


:E' costantemente orientato a mantenere relazicrn(C!~ti~!L~Q!!, t~l!te~~~ 
: on semplicità e tempestività, riscontrando in maniera buona le istanze : 

estile 

'oltre ad avere capacità di buone relazioni e rn.pporti con l'm'e,,:'o j' 
'distingue per i risultati che consegue e che tende a migliorare e a 

, ________..p=Zl,,'"'on::;:a"'re neJÙl geslilJ1le deltr0ltl 11ffice _____ 

~. COInvolgimento nei Dimostra limitato in/eresse all'inserimento nel gruppo se non-qu-ando--.-."'--"--4-"--­

racessi di. ItWoro indispensabile, esegue le funzioni in modo ardinano adaftlmdosi alk 

I. situazionil 

imostra inte:resse a/lavoro, assume c""'parlamenti positivi di 
oirtvolgimento nei processi, dimostra interesse e partecipazione attiva" ! 

do risultati discreti 

E' costantemente orientalo ad integrarsi nei processi leroarativi, si 
'propone con iniziativa e con atteggiamenti collabqranvi, migliorando i 



a possedere le capacità di cui al punlo precedente, si disli"gue 
risI/ila ti che consegue e du: tende Cl migliorare e a. petfezionare in I 

!1Ilodo sostanziale ~~__ _______ --.J 
. Iniziativa personale0~egue ~co1llpete"ze con sc~rsa imziativa e pr~osizione di 4 i 
romozlOne delle 11Iliglioramenti; esegue le funzioni in modo ordinano adaltandosi alfe I 
nnovazwnz l:~~~~UtZiOni c~n riS1flt~_tì_s_c_am_·_______________r-_~.._6..___._-1 

,Dimostra di saper prendere iniziati've, di saper proporre imuwazioni e l' 

,miglioranwnti. dimostra interesse e prrrleciprrzionc attiva e propositiva 
'conseguendo risultati discreti 
1_.. .._...._ .. _ 
:E' costantC7nente orientato ad assumere iniziativei a proporre: 
r1l11OVGZIOnl e nugllOramentl al fin; del lavoro, 51 T'r0T'0ne con, 
limZif7ttva7 miglIOrando l risltltati in modo stgmficatrvo --L-- --,1"0----; 

Oltre a passedere la capacità d, CUI 01 punto precedente. SI dlstlngue I 
r i rtsul/oh c1Ui consegue e cliC tende o miglIOrare e a perfezionare in ~ 

modo sostanZiale 
5. Arricchimen-t-o----+I=:::... .. .. .. 

on dimostra alcun ù1teresse a1fasgiornamento professionale 4! 
rofessionale conse)ìUente .~._. ---r-~...--..-.--J 

,Fur dimostrando un limitato interesse all'aggiornamento professionale,1 
6:non traduce adeguatmmmte l'offerta formativa ricevuta in : 

:arricdtimento pro{essionale i 

l'' ""_"0"""'0"';'''"'-fo"'-" ,,,•.=. ru••~, r--;- I 
risuUati di arricchimento professionale .. i.__ 

E' costantemente orientato allo crescita profossionale grlUie ad una Il 

, aturale attitudùuJ alli utilizzo di tutti gli strumenti formativi 1[} I 
-,--___ 1EsP.2.nibili .__ .__._'___----.-J 

Data ValutaZione 
Firma del Responsabile del Servizio 

Firma del dipendente per presa visione 

Eventuali osservazioni del dipendente 


