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COMUNE DI TURI

Regolamento di disciplina della misurazione e

valutazione della performance

Approvato dalla Giunta Comunale con deliberazione n. ,f, & del l;ﬂ )Q - 90“{
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Articolo 1 - Oggetto e finalita
1. Le disposizioni contenute nel presente regolamento disciplinano le linee generali del ciclo di
gestione della performance, di cui al d.lgs. 150/2009, che si armonizzano con le deliberazioni
che nel tempo vengono adottate dall’Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC), ex a
Commissione indipendente per Ia valutazione, la trasparenza e I'integrita delle Amministrazioni
pubbliche (CIVIT).

Articolo 2 - Principi generali

1. Nel rispetto dei principi generali fissati dal d.lgs. 150/2009, la misurazione e la valutazione
della performance ha le seguenti finalita principali:

favorire la crescita e lo sviluppo delle competenze delle persone;

attivare un corretto processo di ascolto e comunicazione tra i responsabili ed i loro

collaboratori;

migliorare l'organizzazione attraverso il benessere organizzativo;

allineare l'assegnazione dei ruoli alle attitudini ed alle inclinazioni personali;

sostenere il riconoscimento e la valorizzazione del merito.

Articolo 3 - Ciclo di gestione della performance
1. Il ciclo di gestione della performance, sviluppato in maniera coerente con i contenuti e con il
ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, si articola nelle sequenti fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;
b) collegamento tra gli obiettivi e 'allocazione delle risorse;
c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati,

agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Articolo 4 - Piano della performance

1. Il piano della performance & costituito dallinsieme dei documenti programmatori
attualmente vigenti ed obbligatori ai sensi del D.lgs. n. 267/2000 e precisamente:

- Relazione previsionale e programmatica;

- Bilancio pluriennale;

- Programma triennale dei lavori pubblici;

- Programmazione triennale del fabbisogno di personale;

- Bilancio annuale di previsione;

— Piano esecutivo di gestione.
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2. 1l piano esecutivo di gestione costituisce sviluppo del piano della performance. 1l

documento, predisposto dal Settore Economico-finanzario del Comune, con il supporto dei

Responsabili di Settore titolari di P.O., dovra quindi contenere gli obiettivi, le disponibilita di

risorse umane e finanziarie suddivise per settore, gli indicatori per la misurazione e la

valutazione della performance organizzativa ed individuale come meglio precisata dal presente
regolamento.

3. Gli obiettivi devono essere conformi alle caratteristiche definite dal secondo comma deli‘art.

5 del d.lgs. n. 150/2009;

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle

priorita politiche ed alle strategie dell'Amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

¢) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli

interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e

internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'Amministrazione con riferimento, ove

possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

4. Gli obiettivi possono distinguersi in tre tipologie:

- obiettivi di sviluppo: riguardano lo svolgimento di attivita richiedenti veri e propri progetti
(es.attivazione di nuovi servizi) derivanti da indirizzi strategici o prioritari del Comune;
obiettivi di miglioramento: riguardano interventi progettuali migliorativi su servizi esistenti o
su attivita gia svolte;
obiettivi di mantenimento: riguardano attivitd afferenti alle responsabilita connesse alla
funzione.

5. Gli obiettivi sono misurati attraverso indicatori di performance, che possono essere distinti

nelie seguenti tipologie:

a) indicatori di efficienza;

b) indicatori di efficacia;

¢) indicatori economici;

d) indicatori finanziari.

6. Ad ogni indicatore viene associato un target, espresso in termini di livello di rendimento, allo

scopo di monitorare, valutare e modificare i comportamenti, nonché stimolare il

miglioramento.

7. 1l Piano della performance deve essere approvato entro 45 giorni dalla approvazione del

bilancio di previsione e pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente, nell’apposita sezione dedicata

alla trasparenza a cura dell'ufficio personale.
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Articolo 5 - Sistema di misurazione e valutazione

1. Il Comune di Turi misura e valuta annualmente la performance organizzativa ed individuale,
mediante apposito Sistema di misurazione e valutazione della performance. Esso € costituito
da metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare |la performance. La valutazione
della performance & fatta con riferimento all'’Amministrazione nel suo complesso, alle unita
organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti, sulla base di criteri strettamente connessi
al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e della realizzazione dei programmi
dell’Amministrazione.

2. La funzione di misurazione e valutazione delle performance & svolta:

- dall'Organismo Indipendente di Valutazione (O1V), cui compete Ila misurazione e valutazione
della performance di ciascuna struttura amministrativa nel suo complesso (mediante gli
strumenti del controllo di gestione), nonché la proposta di valutazione annuale dei
Funzionari responsabili di posizione organizzativa (P.0.) alla Giunta comunale e del
Segretario comunale al Sindaco;
dalla Giunta comunale, per quanto concerne la valutazione dei Funzionari responsabili di
P.O.;
dal Sindaco, per quanto riguarda la valutazione del Segretario comunale;

- dai Funzionari responsabili di P.O. di ciascun settore, per quanto riguarda i propri

dipendenti.

Articolo 6 - Valutazione della performance individuale

1. La valutazione delle prestazioni dei responsabili di posizione organizzativa e del personale

dipendente si basa sulle indicazioni del d.lgs. n. 150/2009 e considera i seguenti tre ambiti:

1) it raggiungimento degli obiettivi definiti a livello di unita organizzativa di diretta
responsabilita, ossia di settore per i Funzionari responsabili di P.O. e di ufficio per i
dipendenti (performance organizzativa della struttura);

2) il raggiungimento degli obiettivi individuali;

3) icomportamenti organizzativi e le competenze.

2. La valutazione della performance organizzativa della struttura e degli obiettivi individuali &

effettuata attraverso i risultati rilevati dal controllo di gestione (OIV e supporto del Settore

Economico-finanziario), mentre la valutazione dei comportamenti organizzativi e delle

competenze avviene mediante apposite griglie di valutazione, le cui risultanze sono evidenziate

all'interno dei report di cui al successivo articolo.

3. Il sistema di valutazione si basa sui seguenti ruoli base:

- Il valutato: partecipa alla negoziazione degli obiettivi a inizio anno, realizza la prestazione
richiesta ed e attore importante nel colloquio di fine anno con il diretto responsabile. I
valutati sono classificati in tre ruoli base al fine di personalizzare meglio la valutazione:

* ruolo manageriale (responsabili di P.O.): caratterizzato dalla gestione di risorse umane,

finanziarie, strumentali /

/
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1.

* ruolo di professional o specialistico (personale dipendente di categoria C e D):
Caratterizzato dal contributo di conoscenza, dall’apporto metodologico, da innovazione,
dalla soluzione dei problemi, dali‘assistenza specialistica

* ruolo di assistente (personale dipendente di categoria A e B): caratterizzato dal
supporto operativo, dalla realizzazione ed erogazione dei servizi, dal supporto
segretariale.

Il valutatore: assegna gli obiettivi a inizio anno, verifica in progress la realizzazione degli

obiettivi programmati, riporta durante I‘anno i fatti salienti dei collaboratori, valuta a fine

anno le prestazioni realizzate dai collaboratori, effettua il colloquio di valutazione con ogni
collaboratore ed imposta il piano di sviluppo individuale dei valutati.

L'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV): propone alla Giunta comunale il

sistema di valutazione delle prestazioni, ne verifica la coerente applicazione, valida il piano
degli obiettivi verificando la conformitd degli obiettivi alle caratteristiche standard previste
per gli stessi, propone al Sindaco la valutazione della performance dei responsabili di
posizione organizzativa, valida le valutazioni effettuate dai predetti responsabili in relazione
al personale dipendente evidenziando eventuali disomogeneita, senza di norma cambiarne
la valutazione, valida la relazione sulla performance.

Il Settore Affari istituzionali — Ufficio Personale -: presidia il processo di valutazione,

realizza la normalizzazione delle valutazioni tra valutatori diversi, analizza le variabilita delle
valutazioni, e anche a tali fini supporta I'OlIV.

La valutazione della performance individuale del Segretario comunale & espressa dal
Sindaco su proposta dell’OIV: il Segretario predispone una relazione annuale sull’attivita
svolta e la trasmette all’'OIV che valuta la qualita delle prestazioni dallo stesso rese secondo

il report di cui al successivo articolo.

Articolo 7 -1l report di valutazione

Il report di valutazione costituisce il supporto principale nel quale valutatore e valutato

riportano le informazioni e gli impegni che reciprocamente assumono durante 'anno.

2.

Nel report sono formalizzate tutte le fasi del processo di valutazione e sono riportate tutte le

informazioni impiegate per effettuare la valutazione e per impostare lo sviluppo dei

collaboratori; € articolato in quattro parti:

1)

2)

3)

4)

una prima parte contenente i dati anagrafici ed organizzativi del valutato, la cronistoria
delle fasi salienti, il diario di bordo, che fissa i dati ed i fatti essenziali successi durante
I'anno riferiti al singolo collaboratore e la sintesi finale della valutazione annuale;

una seconda parte relativa alla assegnazione degli obiettivi individuali da realizzare
nell’anno ed alla valutazione del loro raggiungimento;

una terza parte relativa alla valutazione dei comportamenti organizzativi e delle
competenze espresse;

una quarta parte che riguarda la rilevazione delle aspirazioni professionali dei singoli, gli

obiettivi di miglioramento per I'anno successivo, il piano di sviluppo per supportare i
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collaboratori nel loro sviluppo e le eventuali osservazioni del valutato a seguito della
valutazione ottenuta.

3. Di fatto sono previste tre tipologie di report (allegati 1, 2 e 3), differenziate in funzione del

ruolo svolto dal valutato:

- il ruolo manageriale (con responsabilita di struttura e di gestione risorse);

il ruolo di “professional” o specialista (con responsabilita di supporto, assistenza,

risoluzione di problemi, apporto di conoscenza, etc.);

- il ruolo di assistente (con responsabilita sulla qualita degli output generati).

4. Per il Segretario comunale & previsto un report (allegato 7), differenziato per funzioni

caratteristiche, funzioni aggiuntive e prestazioni.

Articolo 8 - L'assegnazione e la valutazione degli obiettivi
1. La negoziazione degli obiettivi tra valutatore e valutato si attua nei primi atti del processo di
valutazione.
2. L'assegnazione degli obiettivi avviene nel rispetto dei seguenti criteri:
sviluppo a cascata dal superiore al collaboratore in coerenza con gli obiettivi prioritari
dell’Amministrazione (gli obiettivi del collaboratore devono contribuire al raggiungimento
degli obiettivi del suo diretto responsabile);
attivazione di un momento di negoziazione dove il collaboratore pud integrare, proporre,
articolare gli obiettivi sulla base di quanto richiesto dal responsabile;
- considerazione di pochi obiettivi (max 3-4) ma sfidanti;
assegnazione di obiettivi di risultato e non di attivita:
riportare obiettivi misurabili (espressi in numero e non parole);
- assegnazione del peso di importanza per favorire la concentrazione sulle priorita.
3. Non sono ammessi obiettivi gia sicuri in partenza (100% probabilita di essere raggiunti).
4. Per la predisposizione del piano degli obiettivi si utilizza, ai soli fini di supporto, i report di
cui agli allegati 8-9 e 10.

Articolo 9 - La valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze
1. I fattori di valutazione dei comportamenti organizzativi e delle competenze rappresentano
gli elementi sui quali si devono concentrare sia i valutatori sia i valutati in quanto
rappresentano le modalita con le quali i soggetti hanno agito per il raggiungimento degli
obiettivi.
2. Questa parte delicata della valutazione & riportata nel report di valutazione al punto 6.
3. Al regolamento sono allegate le griglie (allegati 4, 5 e 6) che riportano, per ogni fattore di
valutazione, i comportamenti osservabili al fine di costruire un supporto che facilita la
valutazione e soprattutto supporta il valutatore nella assegnazione degli obiettivi di
miglioramento. f

\// /
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Articolo 10 - Il colioquio di valutazione
1. E' previsto un colloquio tra responsabile e collaboratore, vero fulcro del nostro sistema di
valutazione. Si tratta dello strumento attraverso il quale si formalizza la valutazione ma non
solo. E" un momento di confronto tra collaboratore e responsabile durante il quale si mettono

in chiaro risultati ottenuti e obiettivi futuri.

Articolo 11 - Il piano di sviluppo
1. Il piano di sviluppo del collaboratore rappresenta I'output pit importante del processo di
valutazione ed & cid che genera valore sia per I'ente sia per i valutati.
2. Si richiede pertanto al valutatore un‘attenzione particolare nel completare il pianc delle
azioni condivise per fare in modo che il collaboratore possa realizzare gli obiettivi di sviluppo
individuati.
3. Per agevolare I'attivita del valutatore si € previsto uno spazio dedicato nell’ultima pagina del
report di valutazione (punto 10) dove sono anche riportate le principali leve disponibili per lo
sviluppo dei collaboratori.
4. Le leve piu ricorrenti che possono essere utilizzate dal valutatore per costruire il piano di
sviluppo sono le seguenti:
a. interventi formativi;
b. autoformazione mediante letture e approfondimenti;
c. affiancamenti a colleghi pit esperti;

d. incarichi specifici.

Articolo 12 - Le osservazioni del valutato
1. Sul report di valutazione & previsto al punto 11 apposito spazio nel quale il valutato pud
indicare liberamente le sue osservazioni circa la valutazione ottenuta ed il processo seguito.
Punti di interesse possono essere:
- Disallineamenti tra i reciproci punti di vista;
- Fatti che possono aver condizionato la valutazione;
- Aspetti non considerati;
- Criticita organizzative che hanno inciso sulla valutazione;
- Suggerimenti e proposte.
2. Qualora si consideri necessario si potra chiedere un successivo colloquio di chiarimento con
il valutatore o l'Ufficio Personale.
3. Il collaboratore potra, comunque, prendere visione in qualsiasi momento di tutta la scheda

chiedendolo al proprio dirigente.

Articolo 13 - La valutazione finale
1. La valutazione finale complessiva & costituita dalla somma dei punteggi attribuiti ai seguenti
tre fattori, che coincidono con gli ambiti di valutazione riportati all’art. 2 del presente

N Ny
’{\ | )

regolamento, ossia:
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1) il raggiungimento degli obiettivi definiti a livello di unitd organizzativa (performance
organizzativa della struttura);

2) il raggiungimento degli obiettivi individuali;

3) icomportamenti organizzativi e le competenze.

2. Il peso dei tre fattori e il sequente:

- ruoli manageriali: performance di struttura 40%, obiettivi individuali 30%, comportamenti
organizzativi e competenze 30%;

- ruoli professional: performance di struttura 30%, obiettivi individuali 30%, comportamenti
organizzativi e competenze 40%;

- ruoli assistenti: performance di struttura 30%, obiettivi individuali 20%, comportamenti
organizzativi e competenze 50%.

3. Al fine di avere una graduatoria unica di punteggi da correlare al sistema premiante si

prevede di normalizzare le valutazioni effettuate dai diversi responsabili di struttura.

4. Per la valutazione del Segretario comunale il peso dei fattori & il seguente:

- funzioni caratteristiche: 40%:;

- funzioni aggiuntive: 25%:;

- prestazioni (comportamenti organizzativi e competenze): 25%.

Articolo 14 - I tempi e le fasi del processo di valutazione
1. Nel paragrafo che segue si riepilogano le fasi principali del processo di valutazione dej

funzionari responsabili di P.O. e dei dipendenti con i tempi di realizzazione e le responsabilita:

ATTIVITA RESPONSABILE TEMPI
Entro 10 giorni dalla
Validazione obiettivi olv approvazione del piano
dettagliato degli obiettivi
| ;ji(;iugta per i Funzionari responsabili Entro 20 giorni dalla
Assegnazione obiettivi - Funzionario responsabile di P.O. per approvazione ' c_iel ~ piano
i dipendenti dettagliato degli obiettivi
ggr%zt)razwne fatti importanti (diario di Funzionario responsabile di P.O. Durante tutto {'anno
Colloquio di valutazione Funzionario responsabile di P.O. Entro ” 31 gennaio dell'anno
successivo
Consegna report di valutazione all’Ufficio Funzionario responsabile di P.O. Entro |( 28 febbraio dell’annc
Personale SuUCcessivo
Consegna del referto del controllo di | OIV con il supporto del Responsabite | Entro #f 31 marzo dellanno
gestione all'Ufficio Personale Settore Economico finanziario successivo
Normalizzazione delle valutazioni Ufficio Personale Entro !I 20 aprile  dell'anno
succeassivo
Trasmissione report di  valutazione Entro il 20 aprile dell
responsabili di posizione organizzativa e | Ufficio Personale ccessivo priie elfanno
personale dipendente all’OIV successiv
Elaborazione della relazione sulla Entro il 30 i dell’
performance e trasmissione della proposta | Ufficio Personale n . aprile elfanno
al'0IV successivo
Validazione delle valutazioni del personale | OIV Entro il 31 . delr
dipendente e trasmissione dei report ntro 1 maggio eiranno
validati all'Ufficic Personale successivo
Trasmissione proposta di valutazione | QIV Entro il 31 . dell’
responsabili di posizione organizzativa alla ntro '. maggio eifanno
Giunta successivo
Validazione della relazione sulla | OIV Entro il 31 maggio dell'anno
performance e trasmissione al Sindaco SUCCESSIVO 7
Approvazione _della _relazione  sulla | Giunta comunale Entro il 30 giugno dell'anno /

1 |
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performance successivo
) . . .- Entro il 31 luglio dell'anno
Er mi collegati Ufficio Personale .
ogazione premi collegat SuUCCessivo

2. Nel paragrafo che segue si riepilogano le fasi principali del processo di valutazione del

Segretario comunale con i tempi di realizzazione e le responsabilita:

ATTIVITA RESPONSABILE TEMPI
Assegnazione scheda valutazione annuale | - Sindaco Entro il 31 gennaio
Tr?smxssmne relazione sull'attivita svolta - Segretario comunale Entro l! 31 gennaioc dell’anno
all'01v SuUCCessivo
Trasmissione proposta di valutazione del | - Qiv Entro il 28 febbraio dell’anno
Segretaric comunale al Sindaco SUCCesSivo
) . . . Entro il 31 marzo dell'anno
Approvazione proposta di valutazione - Sindaco SUCCESSIVO
) ) - Entro il 30 aprile dell’anno
Erogazione premio collegato - Ufficio Personale SuUCCessivo

Articolo 15 - Monitoraggio della performance
1. Nel corso dell’esercizio, in corrispondenza con gli interventi di salvaguardia degli equilibri di
bilancio di cui all'art. 193 del D. Lgs. 267/2000, & previsto un monitoraggio formale della
performance, attraverso cui verificare il corretto perseguimento degli obiettivi di performance
organizzativa della struttura e degli obiettivi individuali. A tal fine i responsabili dei settori
trasmettono all’'OIV una apposita relazione il livello intermedio di conseguimento degli obiettivi,
nonché eventuale criticitd emerse e correzioni da apportare.

2. L'OlV presiede e coordina i vari interventi in cui si articola il monitoraggio.

Articolo 16 - La correlazione al sistema premiante
1. La correlazione dei risultati della valutazione al sistema premiante avviene secondo due
modalita: |'erogazione degli incentivi economici e l'acquisizione di titoli per le progressioni e
|'assegnazione degli incarichi.
2. Per correlare la valutazione alle forme premiali si prevede I'articolazione in fasce sulla base
del punteggio ottenuto dai singoli nella valutazione dell’'anno (dopo la normalizzazione). Le
fasce di merito sono quelle previste dal vigente Regolamento comunale sull’ordinamento

generale degli uffici e dei servizi.

Articolo 17 - Relazione sulla performance
1. La Relazione sulla performance costituisce lo strumento mediante il quale I’Amministrazione
illustra ai cittadini e a tutti gli altri stakeholders, interni ed esterni, i risultati ottenuti nel corso
dell’anno precedente, concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance. Essa
evidenzia a consuntivo i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi
programmati e alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti registrati nel corso
dell'anno, indicandone le cause e le misure correttive da adottare. Inoltre, documenta gli
eventuali risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione,
riorganizzazione e innovazione ai fini dell’erogazione, nei limiti e con fe modalita ivi previsti, del
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2. La struttura della relazione viene articolata nel sequente modo:

1) presentazione della relazione e indice;

2) sintesi delle informazioni di interesse per i cittadini e gli altri stakeholders esterni;

3) obiettivi: risultati raggiunti e scostamenti;

4) risorse, efficienza ed economicita;

5) pari opportunita e bilancio di genere;

6) processo di redazione della relazione sulla performance.

3. La relazione sulla performance viene adottata dalla Giunta comunale entro il 30 giugno

dell'anno successivo a quello di riferimento, validata dall’OIV e trasmessa entro il 15 settembre

all’ANAC.

4. La validazione della Relazione costituisce uno degli elementi fondamentali per la verifica del

corretto funzionamento del ciclo della performance. La validazione, infatti, attribuisce efficacia

alla Relazione.

5. La validazione costituisce:

— il completamento del ciclo della performance con la verifica, e la conseguente validazione,
della comprensibilita, conformita e attendibilita dei dati e delle informazioni riportate nella
Relazione, attraverso la quale I'Amministrazione rendiconta i risultati raggiunti;

- il punto di passaggio, formale e sostanziale, dal processo di misurazione e valutazione e
dalla rendicontazione dei risultati raggiunti, all’'accesso ai sistemi premianti. La validazione
della Relazione €&, infatti, condizione inderogabile per I'accesso agli strumenti per premiare

il merito.

Articolo 18 - Procedure di conciliazione
1. Qualora il dipendente voglia contestare il provvedimento di valutazione adottato nei suoi
confronti, & sua facoltd promuovere dinanzi alle commissioni di conciliazione istituite presso la
Direzione provinciale del lavoro territorialmente competente il previo tentativo di conciliazione
previsto dallart. 410 c.p.c., cosi come novellato dall'art. 31, comma 1, della legge n.
183/2010.

Articolo 19 - Norme finali ed entrata in vigore
1. Sono abrogate, a decorrere dall’entrata in vigore del presente regolamento, tutte le norme
regolamentari in contrasto o incompatibili con quanto da esso disciplinato.
2. Il sistema di misurazione e valutazione della performance, oggetto del presente
regolamento, si applica a decorrere dall'anno 2014 (valutazione finale da effettuarsi nell'anno
2015).
3. Il presente regolamento entra in vigore dalla data di esecutivita della deliberazione di Giunta
di sua approvazione; il sistema di misurazione e valutazione della performance, oggetto del
presente regolamento, si applica a decorrere dall'anno 2014 (valutazione finale da effettuarsi
nell'anno 2015).

/ 10




COMUNE DI TURI

Allegato 1

(definitiva)

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI - RUOLO: "MANAGERIALE”

Periodo di riferimento:

1. DATI ORGANIZZATIVI
NOME: COGNOME

POSIZIONE RICOPERTA
IN COMUNE DAL:

VALUTATORE DIRETTO:

VALUTATORE DI SECONDO LIVELLO:

STRUTTURA DI APPARTENENZA:

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Data incontro assegnazione obiettivi:

Data incontro colloquio di valutazione:

3. DIARIO DI BORDO (riportare durante I’anno gli eventi positivi e negativi del valutato)

4. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEL SETTORE (max 40 punti)

Valutazione derivante dai risultati rilevati dal controllo di gestione

5. OBIETTIVI INDIVIDUALI (max 30 punti)(A)

punti

et Sy



Allegato 1

DA COMPILARE A INIZIO ANNO DA COMPILARE
A FINE ANNO
. . Valut. in
Obiettivi Peso % Indicatori e target Valut.ne )
punteggi
Resp.le
o
(8) (€
(B)
Totale valutazione obiettivi (max 30 punti)
Il punteggio attribuito a ciascun obiettivo getionale € determinate con la seguente formula:
D=AxBxC
1000
Legenda: La valutazione & basata sul grado di raggiungimento percentuale.
6. COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI E COMPETENZE {max 30 punti)( A)
Valutaz
PESO .
FATTORE DI . del Punti
% DEFINIZIONE FATTORE PER I RUOLI MANAGERIALI
VALUTAZIONE (8) resp.le (D)
(c)
ORIENTAMENTO Al e ) ) o )
RISULTATI E ALLA C_apac1t§ d_i agire In maniera focallzza_t; sui rlsultat‘n senza
Y dispersioni e di assicurare prestazioni in linea con i
QUALITA DEL bi i dei clienti esterni ed interni
SERVIZIO isogni dei clie sterni e erni
Capacita di promuovere e gestire il cambiamento, di fare
. efficienza attraverso l'eliminazione delle attivitd senza
CAPACITA valore, di programmare il lavoro, di assegnare i carichi di
ORGANIZZATIVE lavoro, di semplificare i flussi di lavorazione, di
armonizzare le attivita
Capacita di motivare i collaboratori, di svilupparne le
competenze, di valutarne le prestazioni, i comportament;
GESTIONE E organizzativi e il potenziale. Capacita di interpretare il
SVILUPPO DELLE clima di gruppo e di effettuare interventi efficaci di
RISORSE UMANE miglioramento. Capacitd di valutazione dei propri
collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi
Capacita di agire con autorevolezza (riconoscimento,
fiducia, stima e rispetto da parte dei coilaboratori e dei
LEADERSHIP colleghi), capacita di assegnare i traguardi da
raggiungere e di mobilitare {a struttura verso il
raggiungimento
Y )

A

fi
iy

e




Allegato 1

Capacita di tradurre gli indirizzi in piani e programmi, di
DIREZIONE negoziare gli obiettivi, di individuare i giusti indicatori ed
(PROGRAMMA- assegnare le responsabilita, di monitorare la
ZIONE, GESTIONE, realizzazione per individuare tempestivamente i colli di
CONTROLLO) bottiglia, adottare le azioni correttive ed effettuare il
controllo sui risultati

Totale valutazione comportamenti organizzativi e competenze

La somma dei pesi percentuali della colonna (B) deve essere pari a 100.

Il punteggio attribuito a ciascun fattore di valutazione & determinato con la seguente formula:
D=AxBxC
1000

Legenda: La valutazione & basata sulla seguente gradazione.

1-2 = riscontro di problemi e criticitd e/o comportamenti moito distanti da quanto richiesto
3-4 = comportamenti inferiori rispetto a quantoc normaimente richiesto al ruolo

5-6 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

7-8 = comportamenti positivi oltre la media di ruolo

9-10 = comportamenti eccelienti

7. VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Valutazione complessiva = performance organizzativa + obiettivi individuali + comportamenti
organizzativi e competenze

8. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL COLLABORATORE

9. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO (Per il periodo successivo)

10. PIANO DI SVILUPPO
(Formazione, affiancamenti, incarichi, partecipazione a progetti, autoformazione)




Allegato 1

11. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Rispetto alla valutazione espressa)

Data:

Firma responsabile: Firma valutato:




COMUNE DI TURI

Allegato 2

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI - RUOLO: “"PROFESSIONAL”

Periodo di riferimento;

1. DATI ORGANIZZATIVI
NOME: COGNOME

POSIZIONE RICOPERTA

IN COMUNE DAL:

VALUTATORE DIRETTO:

VALUTATORE DI SECONDO LIVELLO:

STRUTTURA DI APPARTENENZA:

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Data incontro assegnazione obiettivi:

Data incontro colloquio di valutazione:

3. DIARIO DI BORDO (riportare durante I’anno gli eventi positivi e negativi del valutato)

4. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEL SETTORE (max 30 punti)

Valutazione derivante dai risultati rilevati dal controlio di gestione

punti




Allegato 2
5.OBIETTIVI INDIVIDUALI (max 30 punti) (A)

DA COMPILARE
A FINE ANNO
Obiettivi Peso % Indicatori e target Valut.ne Valut. in

DA COMPILARE A INIZIO ANNO

Resp.le punteggio
(B) (9 (D)

Totale valutazione obiettivi (max 30 punti)

Legenda: La valutazione & basata sul grado di raggiungimento percentuale.

Il punteggio attribuito a ciascun obiettivo gestionale & determinato con |a seguente formula:
D=AxBxC

1000

6. COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI E COMPETENZE (max 40 punti) (A)

Valutaz
P
FATTORE DI IE/SO DEFINIZIONE FATTORE PER I RUOLI del Punti
VALUTAZIONE ° PROFESSIONAL resp.le (D)
(B) (©)
ORIENTAMENTO sy . - - .
Capacita di agire in maniera focalizzata sui risultati senza
AI RISULTATI E . o e .
s dispersioni e di assicurare prestazioni in linea con i
ALLA QUALITA . e . .
bisogni dei clienti esterni ed interni
DEL SERVIZIO
Capacita di agire in logica di processo, di farsi carico
INTEGRAZIONE delle esigenze delle altre posizioni di lavoro che seguono
INTERFUN- nel processo e di agire correttamente nel rispetto degli
ZIONALE impegni assunti. Superare la logica dei compartimenti
stagni.




Allegato 2

5 Capacita di agire in autonomia anche senza essere

PROPOSITIVITA o .. . . .

sollecitati, di anticipare i problemi e di formulare
E APPORTO . . . . .

alternative di  soluzione diverse e proposte di
INNOVATIVO L .

miglioramento anche creative

Capacita di stabilire rapporti professionali e interpersonali
RELAZIONI P . . pp P N . P .

attenti, educati € positivi con clienti (interni ed esterni),
INTERPERSONALI . ) )

interlocutori e colleghi

Capacita di affrontare e risolvere i problemi con un
PROBLEM metodo scientifico basato sulla capacita di elaborazione
SOLVING dei dati, di focalizzazione delle priorita, di individuazione

delle cause

Totale valutazione comportamenti organizzativi e competenze

La somma dei pesi percentuali della colonna (B) deve essere pari a 100.

Ii punteggio attribuito a ciascun fattore di valutazione & determinato con la sequente formula:
D=AxBxC
1000

Legenda: La valutazione ¢ basata sulla seguente gradazione.

1-2 = riscontro di problemi e criticita e/o comportamenti molto distanti da quanto richiesto
3-4 = comportamenti inferiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

5-6 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

7-8 = comportamenti positivi oltre la media di ruolo

9-10 = comportamenti eccellenti

7. VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Valutazione complessiva = performance organizzativa + obiettivi individuali + comportamenti
organizzativi e competenze

8. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL COLLABORATORE




Allegato 2
9. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO (Per il periodo successivo)

10. PIANO DI SVILUPPO
(Formazione, affiancamenti, incarichi, partecipazione a progetti, autoformazione)

11. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Rispetto alla valutazione espressa)

Data: Firma responsabile: Firma valutato:




Allegato 3
COMUNE DI TURI

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI - RUOLO: “ASSISTENTE”

Periodo di riferimento:

1. DATI ORGANIZZATIVI

NOME: COGNOME
POSIZIONE RICOPERTA OPERAIO SPECIALIZZATO
IN COMUNE DAL:

VALUTATORE DIRETTO:

VALUTATORE DI SECONDO LIVELLO:

STRUTTURA DI APPARTENENZA:

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Data incontro assegnazione obiettivi;

Data incontro colloguio di valutazione:

3. DIARIO DI BORDO (riportare durante I'anno gli eventi positivi e negativi del valutato)

4. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEL SETTORE (max 30 punti)

Valutazione derivante dai risultati rilevati dal controllo di gestione punti




5. OBIETTIVI INDIVIDUALI (max 20 punti) (A)

Allegato 3

DA COMPILARE A INIZIO ANNO

DA COMPILARE

A FINE ANNO
Obiettivi Peso % Indicatori e target Valut.ne Valut. in
Resp.le punti
(B) (9) (D)

Totale valutazione obiettivi (max 20 punti)

Legenda: La valutazione & basata sul grado di raggiungimento percentuale.

Il punteggio attribuito a ciascun obiettivo gestionale & determinato con la seguente formula:

D=AxBxC
1000

6. COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI E COMPETENZE (max 50 punti) (A)

emergenze ed alle variazioni dei programmi e dei volumi

Valutaz.
PESO del ;
FATTORE DI o DEFINIZIONE FATTORE PER I RUOLI Punti
VALUTAZIONE (B") ASSISTENTI/OPERATIVI resple |
©
Capacita di collaborare ¢ di partecipare alla vita
LAVORO D1 dell’ufficio, dimostrando spirito di gruppo, rispetto
GRUPPO scambievole e concretezza operativa per raggiungere
obiettivi di team
Capacita di generare output corretti e puntuali che non
. richiedono correzioni e modifiche. Rispetto degli impegni
AFFIDABILITA . . ) . .
assunti quali scadenze, smaltimento di lavorazioni,
contatti degli interlocutori, ecc...
Capacita di agire in autonomia anche senza essere
AUTONOMIA . . .
sollecitati, di anticipare i problemi e di formulare proposte
OPERATIVA R o f
di soluzione ai problemi che si presentano
Capacita di stabilire rapporti professionali e interpersonali
RELAZIONI . . (e N . .
attenti, educati e positivi con clienti (interni ed esterni),
INTERPERSONALI . ) .
interlocutori e colleghi
Capacita di operare su piu attivitd della struttura nella
FLESSIBILITA quale ¢ inserito/a, di rispondere positivamente alle




Allegato 3

di lavoro.

Totale valutazione comportamenti organizzativi e competenze

La somma dei pesi percentuali della colonna (B) deve essere pari a 100.

1l punteggio attribuito a ciascun fattore di valutazione & determinato con la seguente formula:
D=AxBxC
1000

Legenda: La valutazione ¢ basata sulla seguente gradazione.

1-2 = riscontro di problemi e criticita e/o0 comportamenti molto distanti da quanto richiesto
3-4 = comportamenti inferiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

5-6 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

7-8 = comportamenti positivi oltre la media di ruolo

9-10 = comportamenti eccellenti

7. VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Valutazione complessiva = performance organizzativa + obiettivi individuali + comportamenti
organizzativi e competenze

8. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL COLLABORATORE

9. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO (Per il periodo successivo)

10. PIANO DI SVILUPPO




Allegato 3
(Formazione, affiancamenti, incarichi, partecipazione a progetti, autoformazione)

11. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Rispetto alla valutazione espressa)

Data: Firma responsabile: Firma valutato:




(aonoeud jsaq)
N} 18d ojuswiusu
ep Bzu8|(e308
ejnjosse ip (ssaudse
fpuswepodwo)

(eopoe.d )saq)
mn; 1ed ojuswuady
8p BZUBIOI08
BJnjosse Ip 1ssaudse
Ruswepodwo)

(so50e4d JS9q)
mm 18d ojuswiueu
ep Bzus|19208
B}NjoSSe Ip ISSaldsa
nuswepodwo)

(eoy0e4d S8G)
mnj 48d ojuswue
ep ezu9y8329
ejnjosse Ip issasdsa
nusweypodwo)

(sonoeusd jseq)
mny 10d ojuswual
ep ezua|800d
ejnjosse jp issaidsa

os50I0S9 BjUeW/BULIOU
8//Bos s/ aujjo
inysod 0)jow eAIesSo
nuswepodwon

assaidse ejuatijeuiou
aiBos oy ayjj0
1AISOd O}joW HBAIBSSO
fuswepodwo)

ossasdsa sjusLIBULOY
ayBos ey snjj0
jasod ojjouws (JBAI8SSO
fusweyodwo)

assaidsa ajuseuLIOy
8ifos e} aujjo
Inysod ojjow Jeas8sso
Ruaweuodwo?)

8ssaudss ajuaLBULIOU
aiffos ay asjjo
nisod ojjow jjeAsasso

ojueweionbiu
ip 1zeds uoo Bw
nuwesBosd 1ep 8 ojoru
18p ojseiyou ouend
U090 BaUll Ul JBAIBSSO
Ruswepodwo)

ojuawesonBiui
ip 1zeds uo2 ew
nuwesBoud 1ep a ojons
18p ojsajyou ojuenb
u0D Beulf Uf HBAIGSSO
Huewepodwo)

ojuswetonbiu
ip 1zeds uos ew
jwweuboud rep a8 ojoru
18p ojsejyou ojuenb
100 B8Ul Ul JBAIGSSO
fuswepodwon

ojuaweso)Biu
ip 1zeds uoo Bw
jwwesBoud rep e ojoru
1ep ojseiysu ojuenb
U090 BaUIl Ul JBAISSSO
puawepodwon

ojuswesoyBius
1p 1zeds uoo ew
nuwesBoud 1ep a8 ojoru
1ep ojseiyou ojuend

nuwesBoid
1ep @ 0jornJ jep 0jsenou
oenb p ojjos Ip fe
gjusuuabbey yeriesso
Ruswepodwo)

nuwesbosd
18p 8 0jOrU [BP 0}SOIYIU
ojuenb ip O}jos |p |8
ajusuuabBe| eaiesso
fHuswepodwo)

nuweiBosd
ep @ ojoni [ep 0jSaYOU
ojuend 1p ojos ip (e
ajusuuebbe) nensssso
flusweypodwoy

nwweiBoid
/ep @ ojoru [Bp 0jS8IYoU
ojuenb 1p 0j0S 1p (8
ajusuuaBBay earesso
Buewepodwo)

nuwesBosd
18p 8 00Ny [EP 0jSBIYOU
ojuenb ip oyos ip je
ajusuuabbal nealasso

groedes
‘9zU0SOUOI ‘BIUOIOA
480 oseje ojuenb ep
JUBJUO] O}jOW [JBAIBSSO
nuswepodwos

eyoedes
‘92110250100 ‘PJUOJOA
s8d osaye ojuenb ep
1UBJUO] 0}{OW [JBAIOSSO
fuewspodwon

gyoedel
‘8ZUBISOUOS ‘BJUOJOA
48d osaejje ojuenb ep
HUBJUO| OJ{OW [JBAIOSSO
nBustepodwon

gjoeded
‘@ZUBISOUDI ‘BJUOJOA
48d osayje ojuenb ep
JUBJUO/ OFjOU JBAIBSSO
nuswepodwon

gyoeded
‘92U8350U0D 'BJUCIOA
180 osaye ojuenb ep
1URJUOY OJIOW HBAIBSSO

|sene
|AlI3eiqo |1Bep suojzezz|ess €] 8jess odwe} u| eJeiojjuow Jedes

ajesnea #9280 uj aseuo|Bes jedeg ‘yuUnI33p4 IDINSIL S OJ]04IU0D I 2400113 ff2

P2 241124400 [UOLZD 3] 24p110pD ‘DYSIIOG 1P 1]]02 | UWDASIdUIa]

euewn esJos| 8jjap oddniias |p e g1jjEnb aaonpiatput 42d 3u0IZDZZIDI4 Df 24D401UOW 1P ‘DIfIGUSUOdS 2L 218STIS 3]

|P ‘BZUBII|YO |P ‘|JB[ZUBU}-OD|WOLIOTO [ARIBIGO N8 8iifie sedes
eynsy uj |AR3e|qo {1Bep euojznpest

gjlioud 819A 8(|NS BUO|ZEZZ||EI0} Bj[8P ED|BOT

[o1s|j88] BW [JUEPYS |ANE[qO |P Buojzeubessy

240U3assSD Pa 1401DDIPUL 1ISNIT | 240NPIAIPU] 1P LOIDIOGD]]0D T UOD 1ALI3IGO
18 2401z035u 1p ‘1uwipa304d 3 jupid up 1zz1apur 113 24ampoag 1p prOPdD)

h (OTTOHLNOD “INOLLSHES ‘INOIZWVINVIHOUd) ANOIZAHIU
suo|ssaid 03308 8ydue OAjjows ougjjinbg
jwe|qosd j@p 0djJed 1818} |p g}|oede)
@A|lJ0l|p 8]|8p BZZBJB|YD @ BZUBIEOD o SuniSSns

(ezzejoAsiojne) 3njosSoOUOI| 81688
gllligesuodsal 8|{ep suo|zunssy

gisoyid e1sn|B o) ais|)Beas |p gyoede)d
NEINS| | O8I8A 98I0S[J 0][8p 8UO|ZE}||IQOW

1 05424 DANIINAIS D] 3400[1QOWE 1P 2 2423uniZ8p4 pp 1p4on3n4]
1 a4pudasso 1p puondpd (14321100 13p 3 140I40qD}I0 13p 2140d Dp OPadsI
2 DS "DIINPY OUBWIISOUODIL) DZZ3]0AI40IND 10D 24130 1p PiovdD;)

(IpsenBedy) eyo. e| saep |p gjioeden
L JIHSHAAVAT

|J0JBJOQR[{0D [8P |UO|ZEIN|BA 8]|8U BUO(ZB[ZUBIBYIP |P OpeIS)
8uOo[zeZZ|I0|BA @ OjuswiBjoAujo)

ejeuo|ssejoid Bjj28e.2 |p juojzy

ouJeju ew(|d oapisod |p oddnjiag

8uo|zeAjjoWw |p g3joedeD

1AI138]qO ||Bep suo|zeajunwo eIy

opoddns o 8Ba(ep (p g3joede)

|[10jeIOGE||02 |8p O}jodse @ oBoje|p |p gioede)

1zipni3 13p 2uoIZDIZUDLAffip PANDIYIUSLS DUR 1UDA] DIDAISOUD
1401040qD]100 14do4d 13p auoizoingpa 1p PHODAD) OB BIU 1P

1o001ffa yuasiaiut auonniaffa 1p 3 oddnad 1p owio jt aapia4daaiut 1p prondo?)
‘apprzuatod |t 2 1annzzIup840 yuswDLodwod | ‘tuozisasd 3] FuipINoA

1p ‘azuzadwod 3y auanddnpras 1p ‘110I404DII0S 1 24van0W 1P PHODAD))

ANV ASHOSTH Odd1'TIAS A ANOLLSED

onujuod ojusweso||Bjw |ep suojzezziigey
9zug|oljeu| 8jjep @ [ydreids ||Bep suojzenplAapulile gilliqisSues
FANINAIS B DA} DUALIID 3] JADZZIUOWLLD 1P ‘FUOIZDLOAD]
1p 1ssn)f 1 24001fidwids 1p ‘04040 1P 1491400 1 24DUBISSD 1P '040AD]
1 24pwip430.4d 1p '240[DA DIUIS DHANID F]]3P FUOIZDUIUILD,| OSIIADAIID
DzUdIY3 240f 1p ‘OMIWMIGUIDD [1 2411538 2 24pa0nwoad 1p propdo;)

ojuswejquen je 8 aazezzjuebio gijaou ajje olede ojueiwe;BBeyy

{-*-o08 ‘|[uojzesde
‘IWINjOA O3uswaeJou|) eapesado gl||qiS8e|) 8JeIND|SSE [P gyjoede)
OJOAR| |P |Y2{JED [8p BuOjZ|ued]) BBUOD|

AALLVZZINVIYO VLIDVIVD

onujjuod ojueweio|Biw je ojusweluapQ
yoeqpes) |ap euoiseb |p e |sijeue |p pjjoede)
ojzja1e88|p || 813808 |p goeded 1U43IU] P [UL3ISF UL 1P 1WZ0sIg 1 UOD DIUI] Ul 1UOIZDISd4d 24D4NDISSD

Wu__ﬂ:U uou gjja@p {1802 [ep aUOjzRU|tWL|18,} Jod euojizy P2 :;Q.;.kmku,\ﬁ DZU3s oINS iny Q-QNNNNBOQ.\B.\N::E& ut w.QMQ p QhuBQG@

ouleju| @ ouse}se 8jue||d |ep szusbise ejje suojsusdosg

nuswepodwon Y03 BaUJl U fBAIBSSO
Rpuawepodwo) AUOWBLOTWOD fusweyodwon fuswepodwon
. OIZIAYES TAG VLIIVAO V11V 3 LLV.LTASIY IV OLNAWVINAIHO
ojjue ojonJ |ep 0}se|yd|s olonJ (ep 0)S8|YI|s ojomn
2118118903 u|jep i ep 018842 ! {ep 0)881YyI| |ep 01881y31 OjuBNb
ojuenb e ssopedng ojuenb uoo eau| uy ojuenb e siojiBu|
® 8Jo|l18ju| O}jOW
0L-8 8L 9 g | a3l 818AJ9880 8p juewenodwios o Juswe|y euo|zeli|BA |p Jojed

FIVIIIOVNYA 010NN 130 INOIZV.LSINd 37130 INOIZVLNTVA V1 ¥3d VITOIND

¥ 018Bojjy




§ ojeBeyy

(8oioeid js8q)
miny sad ojuaLLBU
Bp B2U8}18008
gjnjosse ip jssaidsa
nuswepodwoy

(sonoerd jseq)
mny sad ojuswus
ep ezuays008
eJnjoSse 1p Issaldse
nuaweyodwo)

(soioeid jseq)
miny sad ojuewLBu
ep ezusjie208
enjosse jp Issaidse
nuswepodwo)n

(sonoe.d 1s8q)
mm isd ojuswudu
ep ezus|1e00e
B}NOSSE I 1SSasdse
Huswepodwoy

(eonoeud jsaq)
mnj sad ojuswiusu
ep BzU8}18208
e]NjoSSe ip ISsaidse

ossasdss
sjusLeWIOU
aybos s a0
IAHSOd OJOW HJeAJESSO
nuswepoduwio)

ossaidse
asBweWIOU
ayBos e a0
1ASOd O}jOW REAIBSSO
npuswepodwo)

oss8/d59
sjusLBULIOU
siBos ef eujjo
1nysod oyjow (Jerssso
Buewepodwoy

assaudss
9juBLBULOU
a1Bos e anjo
1AIIS0d OJjouUs BAIBSSO
fuswepodwo)

ossaidsa
8jualLjeuLOU
olbos sy asj0
IAIISOd OJjout HBAISSSO

ojusweioibu
1P 1zedS UCO BW
wwesBaid 1ep e ojony
1ep 0jseyou ojuenbd
u00 BBUI Ul JPAIBSSO
nuewepodwo)

ojuewesoybiu
1P 1zeds u0o pUI
nwwesboud 1ep e ojory
1ep ojseiyou ojuend
UOD 88Ul U JBAIBSSO
nusweuotwoy

ojusweiolBiw
1P 1zBdS U0D ew
wwesbaid 18p 8 ojoni
1ep ojsaiyou ojugnd
U00 BBUI| Ul NBAJBSSO
puswepodwo)

ojuaweionbiu
1P 1zeds Uoo ew
JwwieiBoud jep s ojoru
18p ojsaiyou ojuenb
UOD BBUI Ul JBAIBSSO
fusweuoduwo)d

ojusiuesonbius
1P 1zeds uod ew
junwriboud 1ep e ofor
1ep ojsejyou ojuenb

nuwesboud 1ep 8 ojons
1ep ojsetyou ojuenb
P ONOS ID j€ HEAIBSSO
uswepodwor

fwwesBod rep
8 0o (ep 0jSeIyIU
ojuenb ip O}jOS Ip |8
8jueuabbs jeaIasso
Nuswepodwo)

jwwesbasd 1ep a oo
1ep 0jsaiyou ojuenb
1P ONOS 1P |B §BAIBSSO
fuswenoduio)

nuwesBaid rep 8 ojons
1ep ojsetyou ojuend
1P OJJOS ID B 1JeAIOSSO
puswepodwod

uwwesBoud 1ep 8 ojons
fep ojsetyou ojuenb
D OJIOS IP [ JEASBSSO

epoedea 8 pluoloA
1ed oseye ojuenb ep
1UBJUO] OJjOW JJEAIBSSO
fuewepodwoy

epoeded @ guojoA
18d ose)je ojuenb ep
HIBJUOf O}{OUL JBAIESSO
nuswepoduwon

gjoeded @ gjuojoa
Jed osaje ojuenb ep
JUBJUOC| OJOW {JeAIBSSO
nuswepodwoy)

gpoeded a gjuojoA
1ad oseye ojuenb ep
1LIBJLO] OO {JBAISSSO
nuswepodwo)

gloedes a gjuojoA
J8d oseye ojuenb ep
{UBJUO} OJOU EAIBSSO

pioyd e)|ns auojzezz||BI04

w0} jalueIgo (B [jusse02 juojznjos siepod |p gyoede)
opojew uod eJiBe |p gjoede)

ayopeweigosd a|19p |sijeus |p gjjoede)

BUOIZN[OS [P BAJJBRUIS}|R B]|8P EIIOI|) BJ{BU OA|}BBJD 01230.ddy

e8NEd |P jujwie} uf eieuoiBes |p gjoede)

uprznjos

IP 2ANDULIO [P DILIONL DJJ3U PHANDILI [P 3 ISNDD J]13P JUOIZONPIAIDUL

1p ‘praotad afjap auoizo2ZILIOL 1p ‘NOP 13p FULIZOLOGV]S 1P PHOLADD DiINS
0IDSq 0IY1IUANIS OPOIBNL UOD JWid]qO4d | 242410514 3 d4vsUOLID 1p PIIOLAD))

ONIATOS WA'THOHUd

Rared A

Bse epdoid e @ ds |p g bo]
eSNYIp BINDI4

ejjedwy

11su0d suonseb 8 euojze|pew |p gyoeden
oajitsod ojasosddy

tHodddes jeu gunjew

BU0IZVICQE;I0D

1433]103 3 OO0 AL
(1u43152 pa muaanut) uat)o uod 1atsod 3 o ‘quano Houossadiatur
2 1jouoyssafosd nioddoa aprqois 1p 2 1540321ds 2 1saduiredsa 1p provdo;:)

0}[028Y
[

TI'TYNOSYIJHALNI ILYOdd VY

BUO|ZN|OS [P BAJEUIB}{E BIBNPIAIPU] [P Y1oede)
eAljesedo BZze}8IOU0D 8 owsprwBesy
ayafjewaiqoid e gijodyyip esvjuciye p widede)
ejWwouone uj oJoar| opdoad || sapysed p yyoeded

149844 8 [uBeadw} ruosied vwpd u| |s1ewnsse |p gyoeded

AYID2LD FYOUD OrUIUDAON 1
1p a150doLd 2 3542A1p 2UOIZNIOS 1P FANDULIND ALDINULIOS 1P 3 1W2]GO4d]|
1 240dionup 1p 'YOHI3IJOS 243553 DZUIS 2YouD PlUOUOIND Ui 248D 1p pHovdD;)

-

OALLVAONNI 0LH0ddY 1 .VLIALLISOdO¥d

BUO(ZRIOAB] [P 08SSN}} |8 OJUBWEIUBKD

|uoizjsod aJjje 8] UOD |UD|SSBULIOD 8JE8ID |p ¥i|oedED
8UOIZBI[UNWOI |P BINURLOD

|uojzeWIOU} B8P usweuio|BBy

(e11eA @ UO|ZRIOAR||) BIRIAT "88) |[WOddns j8p ezzejenBepy

Rpunsse jJubadw) 11Bap e piepueys |1Bep onads|y

‘uBoss nuawitiodutod 1ap o130} by a4vuadng ‘yunsse w3adwi 118ap oyadsi
J2u 21UdWUDI124100 24180 1p 9 0552504d [au OUONSIS 34D VIOAD] IP TUO1ZISOd |
2.431v 3j1ap 2zua31s2 afjap 0314VO 1540f 1p ‘0852004d 1p D80} Ul 24180 1p PrOVAD.)

ATYNOIZNNAYALINI ANOIZVHOALNL

eljenb suoy! P 18 jOp 84np 1d opedsiy
00y[3us|3% opojeus ins ojeseq ojraosddy
¥orqpoey |8p suoiseb p 8 jsijeue |p gyoeded
ozjAJess|p || eiised |p gyoede)

U423l P23 1u43)s3 [JU31]0 12p 1uB0s51q 10 s43pucdstd 43d|
01214435 [3p pitjonb v} a4n3asiad 1p 3 340[DA UOU D PHATIID 2]]3p UOIZOUIWYD, |
0842404110 DZUBIONJ2 24Df 1p ‘UDNNSIL 10 1240fs 48 duvzzijpUlf 1p Pr1ovdo])

Jusweaduon usweoduo u0o eaul wl @mtwmmo nuswepodwo) nuewepodwo)d g)ienb uou ejjep 380D [9p BUCIZRU|WI[8,] 19d BUOIZY
Huewepoguoy 0UJBJU| @ OLLIS}SY BIUB|)D |ep BZUBD|$e e|je suojsuedolyd
OIZIAYAS TAd VLI'TVO V1TV 3 LLVLTISIH IV OINAWV LNIINO
n, J)4 ojuenb
0l0R1 JE 0188|4oH ojoNnJ |8 0188{Y2)t 0388|424 0}
ojonJ ip ejpew sjusujewIOU ep nums|p ojjow
nuejjeade ajuauijeuiou
e} o43|0 |Aijisod ojuenb nBuewenodwod ofe
Buswepodwod ojuenb uod eeuj}
puawepodwod e opadsu wousjul | B39 8 jwajqold
uj puewepodwods
puswenodwod IP 0J3U038)4
016 8L 99 Lt (43 AivAI9830 Bp Juswepodwon e juswely JUOIZTIN{BA P HOREY

VYNOISS340Ud 10 070NN 130 ANOIZVINTIVA V1 H3d VITDIHD




9 oreBoyy

(8ono8ud )SB4)
mn 18d ojuewieil
8p BIUB|[8208
8jnjosse Ip |ssaudse
nusweuodwo)d

(eon084d jS8q)
mng 4ed ojuewiLeu
ep ezud|e22e
ejnjosse ip (sseudse
fuswepodwon

(sonoeud 3S8q)
i 8d ojuewusiu
Bp ezu8|18328
BJNjOSSE [P [SSaidsa
nuesweuodwon

{aonorud jseq)
Riny 18d ojuawiusu
Bp BZUB|[8308
Bjnjosse Ip /ssaidse
nuswepodwo)

(e0530e4d 358q)
mny 1ed ojuewuau
Bp BZU8|[8D08
BInjosse ip ;ssaudss

assa/dse ajuefeuLIoy
aiiBos o aujjo
apsod ojjow fJjeasssso
Nuswepodwo)

assaudse ajusLufRULIOU
ayfos ey anjj0
IAISOd O}joW JRAIBSSO
fuswepodwo)

oassaudsa ajustupuULOU
o/80s 8} aJjjo
nisod ojjow BAISSSO
fuswepodwoy

ossaidsa ajuaweuLoy
eiios oy an0
nysod ojjouw JBAIESSO
fusweyodwo?)

assasdsa ejusWieULIOU
anbos s a0
inysod ojjow JeAIasso

ojuawesonbiw
ip 1zeds uoo ew
wwesboud 1ep e ojoru
1ep ojsewyou ojuenb
u00 Beull Ul JEAISSSO
nuewseyodwo)

ojuswesonbiu
ip 1zBds Uo3 BW
nuwesfoid rep e ojons
fep ojseiyou ojuenb
U0 eeull U JenIesso
fjusweyodwo?)

ojuawwesoNBiu
1p 1zeds uod ew
fwwesBosd 1ep e ojornu
jep ojseiyou ojuenb
uod 88Ul Ul JBAIBSSO
jusweuodwon

ojuswelonbu
1P 1zeds uoo ew
nwwesBoud 1ep @ ojoru
1ep ojseiyou ojusnb
100 BBUY Uf JBAIBSSO
fusweyodwo)

ojuswesolbiu
1p 1zeds uoad ew
nuweiBoid 1ep 8 ojoru
18p ojsetyou ojuend

nuweiBbosd
18D 8 0[O [EP 0jSBIYIU
ojuenb ip ofjos p je
sjusuuebfor nealesso
fJuswepodwo)d

jwwesBoud
1Ep @ 0jOrU [BD 0JS8IYoU
ojuenb 1p 0jos I1p [e
s)uauuebBej naniesso
nRuswepodWo)

nuwesboisd
18D @ OfOrU [BD 0jS8IYIU
ojuenb ip oyos ip e
gjusuuebBbayl neasasso
nuewepodwo)

nuwesBoid
18D 8 0[0ruU [eP 0}SBIYIU
ojuenb ip oyos ip je
ajusuusbbayl jeansasso
fpueswepodwo))

nuwesBoud
1ED 8 0jOrU [BP 0jSBIYIU
ojuenb ip oyos Ip |
ajusuvuebbal nerrssso

gjoeded 8 pjuojoA
ied oseye ojuenb ep
1UBJUO] O}OW JEAIBSSO
fluswepodwon

enoedeo e gluojon
18d osaye ojuendb ep
{UBJUO] O}OLW [JBAIBSSO
juawepodwod

giovded e gjuojon
Jed osaje ojuenb ep
1UBJUO] OJ{OW JBAIBSSO
pusweodwWoD

gyoedeo 8 BjUOJOA
4ed oseye ojuenb ep
1U/BJUO] O}jOW JBAIBSSO
Auswepodwo)

eyoedes @ pJUOJOA
Jad osaye ojuenb ep
UBJLO] O}fOW JBAIOSSO

oJoAs| |p 14231d aueBBajuosy 1p goede]

(- 998 JwwesBord
P! uy de)y

I "0404D] 1P 1URJOA
12p 2 tuupa3o4d 13p 1UOIZDIDA 3D P2 IZUBZ12UD
a1p apuawipaiisod auspuodsid 1p ‘vondasul g apnb

OION4 [9P CHQUIEIAU BHOAS BHARIE IP OJ0WON 1,51/ prgsnags oypap paip nid ns aapaado p provdv)y

‘U0 "JWIN{OA)

oAoNU (B RIIqIu0ds|g

_ JYVLITIHISSA'1d
juoizejuswoBie exdoid o) eseBaids |p goede)
R | L4 1zetp 1p gideded
oapisod ojav01ddy EMm:eu

Hodddel eu pumeN 10INO01BIU] (143152 P2 1uda1UL) JUBID uod 1alisod 2
SUOIZBIOQRIOD  ponpa ‘uanw PUOSIadidIut @ ouoIssafoid 11i0ddol

0}j098Y a4111quIs 1p 2 1s4av3ards 3 1s4auiradsa 1p piovdo))

_ ITVNOSHYAJHUALNI INOIZV1HY
1P BA( f PIAIPUE 1P glideded
d ° \ J

ounpuasaad 1s ayo 1uajqoad 1 suoiznjos 1p a1sodosd
aupuof 1p 3 nuapqoad 1 a4ndidnup p ‘O3[0S
248889 DZUIS YIUD DILOUCIND Ul 24180 [p pIODdU)

ayajBwLlGoId @ RIOIIHIP eiBjUOLgE P vEdeD
#jwouojne u; ozoae| oldoud || asyseB |p gyorden

1yasu 8 | !

d sumad ug 1p Boede)

VALLVEAdO VINONO.LY

ueloo)ed |8 BUOIRUINY

ainps3o.d e||ap ojads|y
202 ‘1400 1133p IDIUOT IUOIZDIOAD]

1p opudwpuis ‘azuappas yonb nunsso judaduy
113ap oppadsny BYILIpouL 3 1U0IZALI0D VUCPIIYILL UOU
ayo yonyund 2 11124400 ;nding a4psauad 1p provdn;)

azuspwds onedsy
juBedwi opedsiy
110418 BZUBS JUBWINDOQ]

_ RARYICALULELS

|uoiuny 8jje eucizedioslied vjjBu OPOIBW
WD3} P 1172190

2438un13304 1ad panpiado pzzajaiouod 3 3j0AIIGUIDIS
onadsis ‘oddnid 1p onaids opunasounp ‘oiffn

OA{}RJOQE||0D 0JOART

oddniB jep sjoBeu aijap @ jjons 18p opedsy

nusweyodwo, U032 BBUIf U} JBAIBSSO Ruaweyodwo,
fuswepodwo) 9 o o .a:mE.\mthEoO Auewepodwo) iy s 0 1p DA DI 34nd1oatand 1p 3 24040601700 1p PHOIDAD)
_ 0dddD 1d QYHOAVT
ojonu |e 018aj4d| 0}83|yay ojuenb
ojonJ [ 03831y lonu e 018aiy34 183|1YI O}
OjoNnJ |p e|paw sjuadiujewou Bp 1jueys|p ojjow
[PULTIER b1 ajuswiewsou
e| aajjo |asod ojuenb puswepodwod oje
puaepodwod ojuenb uod eauly
nuawepodwod e oyjadsi youaul | vopRuo @ ywsjqosd
uf yuawepodwos
Buswepodwod 1P OJJUOISH
0}-8 8L 99 -t [Ad% aIBAI08S0 BP Juawsodwos 8 puswey 8UO|ZRIN|BA [P HOHES

ILNILSISSY 00Ny 130 INOIZVLNIVA V1 ¥3d YITORIO




Scheda per la valutazione ANNO .......
delle prestazioni del Segretario comunale
Dott. ..o

Sistema di valutazione

Performance complessiva Percentuale di attribuzione
0-20 0%
21-50 50%
5180 75%
81 -100 100%
Microfunzioni Peso % Punteggio
Funzioni : : — - : :
caratteristiche |Collaborazione e assistenza giuridico-amministrativa offerta agli organi dell'Ente 40% ..../ 100
Sovrintendenza e coordinamento 30% ..../ 100
Peso 40% Partecipazione a riunioni di Giunta e Consiglio 20% ..../ 100
Verbalizzazione riunioni di Giunta e Consiglio 10% ..../ 100
100 /100
Peso % Microfunzioni Peso % Punteggio
Funzioni Funzioni attribuite dalle leggi 25% ..../ 100
aggiuntive 30 % Funzioni attribuite dal Sindaco 25% ..../ 100
Funzioni per Statuto o regolamento 25% ..../100
Elaborazione attivitd normativa dell’Ente 25% .... /100
100/ 100
Microelementi Peso % Punteggio
. . |Utilizzo del tempo 25% ..../ 100
Prestazioni
/Apporto in termini di impegno 25% ..../ 100
Peso 30%  [Puntualita di risposta 25% .../ 100
Capacita di problem solving 25% ..../ 100
100/ 100
Valutazione complessiva Peso % Perforfn.ance Performa.n ce
analitica complessiva
Funzioni caratteristiche 40 % ..../ 100
Funzioni aggiuntive 30% .../ 100 100/ 100
Prestazioni 30% ..../ 100
Data di consegna: Firma per proposta OIV:

Firma per approvazione Sindaco:

Firma per ricevuta del valutato:
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