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                              COMUNE di GRIGNASCO                          Copia
Provincia di Novara

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

_________________

OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE     

 FORMTEXT 
     
L’anno duemilaquattordici addì venti del mese di marzo alle ore quindici e minuti zero e seguenti presso la Sede Municipale, in seguito a convocazione disposta dal Sindaco, si è riunita la Giunta Comunale nelle persone dei Sigg.ri:

	Cognome e Nome
	Presente

	
	

	1. BEATRICE Roberto - Sindaco 
	Sì

	2. TOSALLI Gian Franco - Vice Sindaco 
	Sì

	3. GARAMPAZZI Pier Tomaso - Assessore 
	Sì

	4. VINZIO Maurilia - Assessore
	Sì

	5. CARU' Enrico - Assessore
	Sì

	6. BUI Katia - Assessore
	Sì

	7. CHIARI Giovanna in Millone - Assessore
	No

	
	

	Totale Presenti:
	6

	Totale Assenti:
	1


Assume la presidenza il sig. BEATRICE Roberto nella sua qualità di Sindaco con l’assistenza del Segretario Comunale sig. REGIS MILANO dott. Michele.

Previe le formalità di legge e constatata la legalità della seduta, la Giunta Comunale passa alla trattazione dell’oggetto sopraindicato.

OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE     

 FORMTEXT 
     
LA GIUNTA COMUNALE

PREMESO 
- che con Deliberazione G.C. n. 77 del 16.10.2013, esecutiva ai sensi di legge, è stata approvata l’assegnazione dei mezzi finanziari e approvato il Piano delle Risorse e degli obiettivi ed indicatori di valutazione 2013/2014;
PRESO ATTO 
- che il D.Lgs 150/2009 prevede di approvare il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance per ottimizzare la produttività lavorativa, l’efficienza e la trasparenza delle pubbliche amministrazioni;
- che il piano degli obiettivi è frutto di un lavoro di collaborazione che vede congiuntamente impegnata sia la sfera politica, sia quella burocratica, per la definizione del piano degli obiettivi, oltre all’individuazione dei parametri di misurazione dei piani di attività ai fini del controllo interno di gestione;

RICHIAMATO il D.Lgs. n. 150/2009 ad oggetto ”Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza delle pubbliche amministrazioni”, che puntando sul rilancio del ruolo delle amministrazioni e dei responsabili come veri datori di lavoro privati, sulla valorizzazione della produttività, sull’effettiva selettività dei sistemi di valutazione, sulla maggior responsabilità dei dipendenti e dei responsabili anche attraverso l’inasprimento dei provvedimenti disciplinari, impone una molteplicità di adempimenti anche molto gravosi; 

VISTA 
- la delibera della CIVIT (Commissione per la valutazione e la trasparenza e l’integrità delle amministrazioni pubbliche) n. 112/2010 – “Struttura e modalità di redazione del Piano della performance” (articolo 10, comma 1, lettera a), del D. Lgs. n. 150/2009) approvata nella seduta del 28/10/2010;

- che la CIVIT, nella seduta del 7 marzo 2012, ha approvato definitivamente le Linee guida per la redazione, da parte degli Organismi indipendenti di valutazione, della Relazione sul funzionamento complessivo del sistema di valutazione, trasparenza e integrità (art. 14, comma 4, lett. a) e lett. g), d. lgs. n. 150/2009) e, da parte delle amministrazioni, della Relazione sulla performance

PRESO ATTO 

- del nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance, allegato alla presente deliberazione (allegato A)), che verrà utilizzato per provvedere a valutare la realizzazione del piano performance già approvato con Deliberazione n.77 del 16.10.2013, sia per l’anno 2013 che per l’anno 2014;

RITENUTO necessario provvedere ad approvare il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance di cui sopra per innescare un processo di miglioramento continuo della azione amministrativa mediante la valorizzazione di tutto il personale che passa attraverso un effettivo riconoscimento di premi in relazione al merito dimostrato;

VISTI i vigenti contratti di lavoro del comparto EELL; 

VISTI in particolare i decreti legislativi:

· n. 165/2001 e s.m.i. ad oggetto: “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”;

· n. 267/2000 e s.m.i. ad oggetto: “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locali”;

· n.150/2009 ad oggetto: “Attuazione della legge  4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza delle pubbliche amministrazioni”;

PRESO ATTO del parere favorevole del responsabile del servizio finanziario ai sensi dell’art. 49 comma 1 del T.U. e s.m.i.;

OSSERVATO la competenza della Giunta comunale in esecuzione all’art. 48 del T.U. n. 267/2000 e s.m.i.; 

CON votazione unanime favorevole.

D E L I B E R A 

1) Di approvare, per i motivi esposti in narrativa, il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, allegato alla presente deliberazione, ALLEGATO A);

2) Di comunicare l’adozione del presente atto ai Capigruppo consiliari ai sensi dell’art. 125 del D. Lgs. n. 267/2000,

3) Di dichiarare la presente deliberazione immediatamente esecutiva ai sensi dell’art. 134 comma 4 del D.Lgs. 267/2000 e s.m.i., per provvedere ad attuare tutte le formalità necessarie per procedere alla valutazione del personale;
4) di avere dato comunicazione alle OO.SS. del nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.
Il presente verbale viene così sottoscritto:

          IL SINDACO


    
     IL SEGRETARIO COMUNALE 
        (F.to BEATRICE Roberto)

 
      (F.to REGIS MILANO dott. Michele)

________________________________________________________________________________
Si esprime il parere favorevole di regolarità contabile espresso dal responsabile del servizio finanziario, ai sensi dell’art. 49 del D.lgs. 267/2000 come modificato dall’art. 3 comma 1 lett. b) del D.L. 174/2012 convertito nella legge 7 dicembre 2012, n. 213 e dell’art. 147 bis D.lgs. 267/2000 introdotto dall’art. 3 comma 1  lett. d) del D.L. 174/2012 convertito  nella legge 7 dicembre 2012, n. 213 e di copertura finanziaria espresso dal responsabile del servizio finanziario, ai sensi dell’art. 153 comma 5 del D.lgs. 267/2000
Lì ________________________

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO FINANZIARIO








 (F.to FRANZINI Annalisa)

______________________________________________________________________________

Si esprime il parere favorevole di regolarità tecnica attestante la regolarità amministrativa e tecnica espresso dal responsabile del servizio interessato, ai sensi dell’art. 49 del D.lgs. 267/2000 come modificato dall’art. 3 comma 1 lett. b) del D.L. 174/2012 convertito nella legge 7 dicembre 2012, n. 213 e dell’art. 147 bis D.lgs. 267/2000 introdotto dall’art. 3 comma 1 lett. d) del D.L. 174/2012 convertito  nella legge 7 dicembre 2012
Lì ________________________


PER IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO 








   (F.to REGIS MILANO dott. Michele)

______________________________________________________________________________
Per copia conforme all’originale:
Lì ________________________



IL SEGRETARIO COMUNALE 








(REGIS MILANO dott. Michele)
______________________________________________________________________________

A T T E S T A T O   D I   P U B B L I C A Z I O N E 

Si attesta che copia della deliberazione viene pubblicata all’Albo Pretorio di questo Comune per 15 giorni consecutivi, a partire dal:

Lì ________________________



IL SEGRETARIO COMUNALE








 (F.to REGIS MILANO dott. Michele)

______________________________________________________________________________

E S E C U T I V I T à
( La presente deliberazione, trascorsi 10 giorni dalla su indicata data di inizio pubblicazione, é divenuta esecutiva lì ___________________________ , per la decorrenza dei termini di cui all’art. 134, comma 3 del D.L.vo 18.08.2000 n. 267.

· Per la dichiarazione di immediata eseguibilità di cui all’art. 134, comma 4 del D.L.vo 18.08.2000 n. 267.

Lì ________________________



IL SEGRETARIO COMUNALE 








 (F.to REGIS MILANO dott. Michele)
COMUNE DI GRIGNASCO
(PROVINCIA DI NOVARA)
Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 
1. PREMESSA

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (di seguito SMIVAP), è volto all’applicazione delle disposizioni del D.Lgs. 150/2009, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, e del regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi. 

Obiettivo prioritario del nuovo sistema di misurazione e valutazione della performance è innescare un processo di miglioramento continuo della azione amministrativa mediante la valorizzazione del personale che passa attraverso un effettivo riconoscimento di premi in relazione al merito dimostrato. 

Il sistema di Misurazione e valutazione della Performance del Comune di Grignasco è finalizzato a: 

 Migliorare la( qualità sei servizi offerti dall'Ente; 

 Assicurare la( crescita delle competenze professionali; 

 Raggiungere( elevati standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi; 

 Orientare la( performance dei Responsabili di servizio e del personale al raggiungimento degli obiettivi strategici; 

 Creare( occasioni di confronto periodico e costruttivo tra valutato e valutatore come momenti di crescita comune e per il miglioramento progressivo dell’organizzazione; 

 Diffondere la( cultura organizzativa fondata sulla logica della programmazione e del controllo costante degli obiettivi; 

( Responsabilizzare i dipendenti in merito agli obiettivi assegnati dal vertice politico; 

 Giungere alla( massima trasparenza interna ed esterna del ciclo di gestione della performance; 

 Promuovere nei( responsabili la diffusione di una logica di confronto/verifica continuativi sul raggiungimento degli obiettivi programmati; 

Il Sistema di valutazione si integra con il sistema di programmazione e controllo che definisce obiettivi di performance organizzativa e obiettivi individuali o di gruppo, individuando il personale (PO e dipendenti) ad essi dedicato e verifica il livello di conseguimento del contributo individuale o di gruppo alla performance organizzativa dell'ente. 

2. OGGETTO
Il sistema di misurazione e valutazione della performance ha ad oggetto: 

a) le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della performance individuale e organizzativa; 

b) le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della performance; 

c) le modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti; 

d) le modalità di raccordo e di integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio. 

Il sistema di valutazione ha lo scopo per ciascun periodo preso in esame:

- di misurare le prestazioni dei dipendenti in termini di raggiungimento dei risultati rispetto agli obiettivi assegnati; 

- di valutare i comportamenti organizzativi e professionali tenuti, nonché le competenze dimostrate, in base a parametri preventivamente concordati; 

- di misurare il rendimento collettivo dell’unità organizzativa o gruppo di lavoro. 

Il presente SMIVAP definisce la valutazione della Performance Organizzativa e della performance individuale dell’ente. 

La performance organizzativa viene valutata con riferimento all’'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione degli obiettivi assegnati, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse. 

La performance individuale viene valutata con riferimento alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

3. I SOGGETTI
I soggetti del processo valutativo e i rispettivi ruoli, come definiti nel regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi e sono così articolati: 

1) Il Sindaco e la Giunta comunale che 

1. definiscono gli indirizzi strategici 

2. definiscono i documenti di pianificazione pluriennale e di programmazione annuale in collaborazione con i vertici gestionali monitorando il perseguimento degli obiettivi di mandato; 

3. verificano il conseguimento effettivo degli obiettivi strategici; 

4. approvano il sistema di misurazione e valutazione della performance. 

2) L'OIV che : 

1. Monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione, della trasparenza ed integrità dei controlli interni; 

2. Valida il consuntivo PEG/PRO e garantisce la correttezza dei processi di misurazione e di valutazione; 

3. effettua la valutazione annuale dei responsabili di settore, sentiti gli assessori di riferimento ed il sindaco; 

3) I Responsabili di servizio che: 

- attribuiscono ai dipendenti a loro assegnati gli obiettivi per la valutazione della performance organizzativa, con i relativi pesi e indicatori 

- effettuano la pesatura dei parametri di valutazione della performance individuale 

- effettuano la valutazione di tutti i dipendenti assegnati al loro settore. 

4. IL CICLO DI GESTIONE DELLA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi: 

FASE 1: entro 30 giorni dall’approvazione del bilancio di previsione la G.C. definisce e assegna ai responsabili di servizio (P.O.) gli obiettivi da raggiungere, la pesatura degli stessi e i rispettivi indicatori mediante adozione del piano esecutivo di gestione che rappresenta il piano della performance.

FASE 2 : entro i successivi 30 giorni il responsabile/PO comunica ai dipendenti ad esso assegnati la scheda di valutazione in cui sono individuati i progetti-obiettivi di performance organizzativa su cui saranno valutati e i valori dei parametri di comportamento organizzativo e professionale su cui verranno effettuate le successive valutazioni; 

FASE 3 : tra i mesi di luglio e settembre si svolge il monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

FASE 4 : entro gennaio dell’anno successivo avviene la rendicontazione dei risultati. Entro il mese di marzo successivo a quello di riferimento viene svolta la misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale: l'OIV verifica il grado di raggiungimento degli obiettivi di PEG/PRO da parte dei responsabili di settore P.O. e valida il consuntivo PEG/PRO. I responsabili di settore effettuano la valutazione della performance dei dipendenti e consegnano le schede individuali effettuando un colloquio di restituzione. 

L'OIV, sempre entro il mese di marzo, effettua la valutazione della performance dei responsabili in seguito a colloqui individuali, sulla base della scheda di valutazione. 

5. PROCEDIMENTO DI VALUTAZIONE
La valutazione complessiva di ciascun dipendente si articola nelle seguenti fasi procedurali: 

fase preliminare: prevede un colloquio immediatamente dopo l’approvazione della programmazione esecutiva, in cui sono declinati gli obiettivi individuali maggiormente significativi correlati agli obiettivi di PEG/PRO cui il dipendente partecipa; tali obiettivi individuali che potranno coincidere con attività funzionali al raggiungimento degli obiettivi di PEG/PRO. Ciascun obiettivo fissato può essere ulteriormente esplicitato nell’apposito spazio della scheda per renderlo meglio comprensibile, individuando altresì, gli indicatori di cui ci si avvarrà per le successive valutazioni di risultato; gli indicatori di risultato devono corrispondere od essere coerenti con gli indicatori di risultato presenti negli obiettivi di PEG/PRO. 

E’ rimessa alla discrezionalità del responsabile di servizio individuare un solo obiettivo di peso oppure l’individuazione di diversi obiettivi.

Si procede analogamente per valutare il contributo del dipendente alla performance organizzativa, con individuazione di un obiettivo-progetto (o più obiettivi-progetti ma indicati congiuntamente nello stesso spazio della scheda e valutati unitariamente) trasversale a più servizi o strategico per l’ente. 

I parametri relativi al comportamento organizzativo e professionale, nonché alle competenze dimostrate, sono specificati nell’apposita scheda allegata il cui punteggio totale massimo  è di 100 punti. 

La scheda, quando viene consegnata, deve essere sottoscritta da parte del responsabile e del dipendente, che potranno apporre osservazioni, e trasmessa all’ufficio personale. 

fase monitoraggio : nel corso dell’anno il responsabile del servizio procede a monitorare lo stato di attuazione del conseguimento degli obiettivi e a rilevare eventuali scostamenti con le relative motivazioni. 

fase finale: si conclude di norma entro il mese di marzo dell’anno successivo a quello di riferimento; in questa fase vengono tratte le valutazioni conclusive e comunicate al dipendente le valutazioni finali, attraverso la consegna della scheda di cui in calce.

 
A) SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE 
 

	COGNOME:
	NOME:

	AREA
	SERVIZIO:

	CATEGORIA:
	POSIZIONE ECONOMICA:

	PROFILO PROFESSIONALE:


 
	Elementi di Valutazione
	Punteggio assegnato

	Punteggio attribuito a seguito della valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al Servizio (su certificazione del Nucleo di Valutazione)
	Max 40 punti

	Valutazione da parte del Responsabile di Area Titolare Posizione Organizzativa 
	Max 50 punti

	Capacità di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i colleghi e l’utenza
	Da 0 a 3

	Efficienza organizzativa e affidabilità
	Da 0 a 5

	Capacità di lavorare e di gestire il ruolo di competenza
	Da 0 a 3

	Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalità
	Da 0 a 7

	Grado di responsabilizzazione verso i risultati.
	Da 0 a 3

	Abilità tecnico operativa
	Da 0 a 7

	Livello di autonomia – Iniziativa
	Da 0 a 7

	Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio delle procedure
	Da 0 a 3

	Quantità delle prestazioni
	Da 0 a 5

	Flessibilità
	Da 0 a 7

	Performance organizzativa
	Max 10 punti

	TOTALE
	Max 100 punti


 
 

Grignasco li 
	Il Responsabile di Servizio
	Il dipendente per presa visione

	 
	 


Valutazione da parte del Titolare Posizione Organizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi.
 

CAPACITÀ DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L’UTENZA
Si valutano le capacità nell’instaurare un rapporto di collaborazione con i colleghi, a superare nel lavoro l’approccio fondato su scelte di natura individualistica mentre nella gestione del rapporto con l’utenza le capacità di relazione e di gestire eventuali momenti di stress e conflittuali.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITÀ
Si valutano le capacità di impostare correttamente il proprio lavoro, con efficienza e autonomia e di ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzativi del proprio lavoro, in relazione al mutare delle condizioni di riferimento.
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
CAPACITÀ DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
Si valutano l’attitudine al lavoro di gruppo, la gestione del proprio ruolo all’interno del gruppo di lavoro, la collaborazione con il responsabile al fine di accrescere lo standard quali - quantitativo del servizio.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITÀ
Si valuta l’ interesse a migliorare la propria professionalità, all’autoaggiornamento professionale, alle esigenze di studio della normativa o di approfondimento delle tematiche professionali.
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO I RISULTATI
Si valuta la capacità di verificare la qualità delle prestazioni di servizio a cui è chiamato a contribuire, al coinvolgimento nelle esigenze connesse alla realizzazione dei programmi, alle tempistiche di lavoro, anche al fine di migliorare l’immagine dell’Ente.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

ABILITÀ TECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo a cui è preposto, le abilità di tipo tecnico-operativo anche riguardo all’utilizzo dei mezzi informatici.
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacità di organizzazione del proprio lavoro, rispetto ai compiti assegnati da programmi o ai tempi di attesa dell’utenza, rispetto all’avvio di iniziative, anche in condizioni di criticità e tensione organizzativa (picchi di carico di lavoro).
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacità di rispettare i tempi di esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alla semplificazione dei processi di erogazione dei servizi.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

QUANTITÀ DELLE PRESTAZIONI
Si valuta la capacità di assicurare un prodotto o servizio rispondente alla distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto delle sollecitazioni del responsabile.
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
 

FLESSIBILITÀ
Si valuta la capacità di interpretare le esigenze di adattamento organizzativo alle variabili esterne al fine di assicurare un elevato indice di gradimento delle prestazioni del servizio, sia all’utenza che all’Amministrazione.
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

Performance organizzativa (Max 10 punti):
	Punti
	 

	0
	Il giudizio della valutazione è gravemente insufficiente (soddisfazione <=30%)

	2
	Il giudizio della valutazione è insufficiente (soddisfazione >30% e <=49%)

	5
	Il giudizio della valutazione è lievemente insufficiente (soddisfazione >49% e <=59%)

	6
	Il giudizio della valutazione è sufficiente (soddisfazione >59% e <=69%)

	7
	Il giudizio della valutazione è discreto (soddisfazione >69% e <=79%)

	8
	Il giudizio della valutazione è buono (soddisfazione >79% e <=89%)

	10
	Il giudizio della valutazione è ottimo (soddisfazione >89%)


 
 

B) SCHEDA VALUTAZIONE del Responsabile di Area 
 

	COGNOME:
	NOME:

	AREA
	SERVIZIO:

	CATEGORIA:
	POSIZIONE ECONOMICA:

	PROFILO PROFESSIONALE:


 
	Elementi
	Punteggio Assegnato 

	Punteggio attribuito a seguito della valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati alla propria Area (su certificazione del nucleo di valutazione)
	Max punti 40

	Valutazione da parte del Segretario Comunale
	Max punti 50

	Capacità di rispettare e far rispettare le regole ed i vincoli dell’organizzazione senza indurre in formalismi, promuovendo la qualità del servizio
	Da 0 a 5

	Rispetto dei tempi e sensibilità alle scadenze
	Da 0 a 5

	Senso di appartenenza ed attenzione all’immagine dell’Ente
	Da 0 a 7

	Conoscenza degli strumenti e dei metodi di lavoro
	Da 0 a 3

	Capacità di interagire e lavorare con gli altri responsabili per raggiungere gli obiettivi “di sistema” dell’ente
	Da 0 a 5

	Arricchimento professionale e aggiornamento
	Da 0 a 3

	Attitudine all’analisi ed all’individuazione – implementazione delle soluzioni ai problemi operativi
	Da 0 a 7

	Attitudine alla direzione di gruppi di lavoro
	Da 0 a 7

	Capacità di ottimizzare la microrganizzazione, attraverso la motivazione e responsabilizzazione dei collaboratori
	Da 0 a 5

	Orientamento all’utenza
	Da 0 a 3

	Performance organizzativa
	Max punti 10

	TOTALE
	Max punti 100


 
 

	Il Segretario Comunale
	Il Responsabile di Servizio

	 
	 


 
 

 Valutazione da parte del Segretario Comunale (Max 50 punti):
 Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi.
 

CAPACITÀ DI RISPETTARE E FAR RISPETTARE LE REGOLE ED I VINCOLI DELL’ORGANIZZAZIONE SENZA INDURRE IN FORMALISMI, PROMUOVENDO LA QUALITÀ DEL SERVIZIO
Si valuta la struttura del sistema di relazioni organizzative impostato, la sua finalizzazione al risultato, la presenza di momenti di partecipazione del personale alle fasi di definizione dei programmi di lavoro ed alla verifica del grado di conseguimento degli obiettivi.
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
 

RISPETTO DEI TEMPI E SENSIBILITÀ ALLE SCADENZE
Si valuta la capacità di rispettare le scadenze fissate dall’Amministrazione sia in condizioni di assoluta normalità sia in quelle di emergenza, garantendo il raggiungimento degli obiettivi assegnati ed il rispetto dei tempi di programma.
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
 

SENSO DI APPARTENZA ED ATTENZIONE ALL’IMMAGINE DELL’ENTE
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

CONOSCENZA DEGLI STRUMENTI E DEI METODI DI LAVORO
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

CAPACITA’ DI INTERAGIRE E LAVORARE CON GLI ALTRI RESPONSABILI PER RAGGIUNGERE GLI OBIETTIVI “DI SISTEMA” DELL’ENTE
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
 

ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE E AGGIORNAMENTO
Si valuta l’ interesse a migliorare la propria professionalità, all’autoaggiornamento professionale, alle esigenze di studio della normativa o di approfondimento delle tematiche professionali.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

ATTITUDINE ALL’ANALISI ED ALL’INDIVIDUAZIONE – IMPLEMENTAZIONE DELLE SOLUZIONI AI PROBLEMI OPERATIVI
Si valuta la capacità di individuare soluzioni innovative e migliorative ai problemi e di verificare puntualmente il grado di coerenza delle soluzioni ai problemi con le coordinate del contesto.
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

ATTITUDINE ALLA DIREZIONE DI GRUPPI DI LAVORO
Si valuta la capacità di dirigere gruppi di lavoro; in particolare si deve verificare l’impiego di tecniche di negoziazione e mediazione all’interno del gruppo al fine di minimizzare i conflitti interpersonali e ad ottenere una maggiore condivisione degli obiettivi e una maggiore disponibilità e partecipazione al lavoro.
            PUNTEGGIO DA 0 a 7
 

CAPACITÀ DI OTTIMIZZARE LA MICRORGANIZZAZIONE, ATTRAVERSO LA MOTIVAZIONE E RESPONSABILIZZAZIONE DEI COLLABORATORI
Si valuta la capacità di coinvolgere nelle fasi di progettazione e realizzazione delle iniziative i propri collaboratori, distribuendo compiti e responsabilità utilizzando modelli di divisione del lavoro che consentano la responsabilizzazione dei collaboratori, introducendo un sistema articolato di controllo della gestione delle attività sviluppate.
            PUNTEGGIO DA 0 a 5
 

ORIENTAMENTO ALL’UTENZA
Si valuta la capacità di assicurare all’utenza o ai propri interlocutori esterni all’amministrazione una risposta adeguata, nel quadro dell’espletamento ordinario dell’attività di servizio, introducendo sistemi di di analisi del grado di soddisfacimento esterno dei propri servizi in grado di orientare lo sviluppo e l’implementazione del servizio.
            PUNTEGGIO DA 0 a 3
 

Performance organizzativa (Max 10 punti):

	Punti
	 

	0
	Il giudizio della valutazione è gravemente insufficiente (soddisfazione <=30%)

	2
	Il giudizio della valutazione è insufficiente (soddisfazione >30% e <=49%)

	5
	Il giudizio della valutazione è lievemente insufficiente (soddisfazione >49% e <=59%)

	6
	Il giudizio della valutazione è sufficiente (soddisfazione >59% e <=69%)

	7
	Il giudizio della valutazione è discreto (soddisfazione >69% e <=79%)

	8
	Il giudizio della valutazione è buono (soddisfazione >79% e <=89%)

	10
	Il giudizio della valutazione è ottimo (soddisfazione >89%)


6 PROCEDURE DI CONCILIAZIONE 
Le P.O e i dipendenti hanno sette giorni dal giorno successivo (giorni di calendario) dal ricevimento della scheda di valutazione per proporre reclamo scritto e motivato avverso la valutazione 

Le P.O. possono presentare reclamo al Sindaco e quest'ultimo sentite le controindicazioni dell'OIV, e del segretario generale, decide in modo definitivo in merito. 

I dipendenti possono presentare reclamo all’OIV il quale, sentito il dipendente e il responsabile che ha espresso la valutazione, decide in modo definitivo in merito. 

Dei colloqui dovrà essere redatto verbale scritto contenente l’esito, sottoscritto dalle parti. 

