COMUNE DI LECCO

n. 5/2003

Oggi, venticinque del mese di marzo delfanno duemilatre presso la sede municipale si ¢ riunita la
delegazione trattante, cosi costituita:

Per la parte pubblica

p.i. Carla Castslli - Assessore

- Dott. Mario Moschetti - Segretario Generale
Dott. Enrico Leni - Dirigente

Dott. Michele Vitale - Dirigente

Per le 00.S8S. territoriali

Corti Elisa- Cappai Antonello
Per la RSU

Chiappa Gaetano - Malighetti Angelo - Falbo Angelo - Carozzi Giordano - Lupparelii Maria Rosa

Al termine della riunione le parti hanno sottoscritto la seguente ipotesi di contratto decentrato
integrativo in materia di criteri generali per la gestione delle risorse destinate ad incentivare la

produttivita e a migliorare i servizi - biennio 2002/2003.

Criteri generali per la_gestione delle risorse destinate ad incentivare la produttivita e a
migliorare i servizi.

Le risorse di cui alPart. 17 - comma 2 - lettera a) - del CCNL 1.4.1999 sono destinate ad incentivare
la produttivita ed il miglioramento dei servizi, e quindi le iniziative di miglioramento dei servizi
individuati sulla base del Piano Esecutivo di Gestione.

Come prevede I'art, 18 di detto CCNL, I'attribuzione dei relativi compensi & strettamente correlata ad
effettivi incrementi di produttivita e di miglioramento quali-quantitativo e presuppone la necessaria
verifica e certificazione a consuntivo dei risultali totali o parziafi conseguiti in coerenza con gli

3
O

ohiettivi, annualmente predeterminati con il PEG a livello di centri di responsabilita (settori) e centri di »

costo { sezione, unita di progetto).
Il miglioramento dei servizi ¢ obiettivo permanente dellamministrazione ed ¢ raggiungibile

mediante:/;/i\ju_ Uf’()ﬁp /ﬂ/ W
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o il coinvolgimento di tutli i dipendenti dell'ente

o lachiarezza e la misurabilita dei risultati

o il collegamento tra gli obiettivi e i progetti che atfraverso it PEG annuale
costituiscono la traduzione e lo sviluppo delle politiche prioritarie delf'ente

la connessionefcoltaborazione fra i diversi seltori dell'ente.

Lo sviluppo delle politiche pricritarie dellente avviene attraverso azioni riconducibili alle attivita
routinarie delle strutture organizzative {obiettivi di processo) o attraverso obiettivi/progetti di
miglioramento.

Gli obiettivi di processo sono volti ad assicurare le prestazioni attese sulle attivita ripetitive,
mentre gli obiettivifprogetti di miglioramento tendono a migliorare le prestazioni dei processi o a
realizzare dei nuovi prodotti o servizi e hanno valenza strategica.

I sistema di incentivazione, monetaria e professionale, della produttivita e del miglioramento dei
servizi trova il collegamento organico & coerente con il sistema di valutazione atlraverso cui si
realizza I'equa distribuzione degli incentivi e si migliora l'organizzazione generando percorsi di
sviluppo e crescita professionale degli operatori.

Il sistema di valutazione costituisce la base di riferimento il piti possibile omogenea ed oggeltiva
per I'applicazione degli incentivi. Esso ha come destinatari tutli i lavoratori deil'ente, & unico ed
omogeneo ¢ si articola secondo criteri coerenti con le diverse posizioni organizzative ( dirigenzialf
e non) e con i diversi livelli di professionalita e responsabilith organizzativa e gestionale.

La valutazione della prestazione del personale (diverso da quello dirigenziale o incaricato
dell'area delle posizioni organizzative) che ricopre una determinata posizione e responsabilita
allinterno della organizzazione dellente, ai fini della attribuzione degli incentivi economici
correlati al merito e allimpegno individuale e di gruppo, avviene sulla base delle seguenti
areeffattori espressivi della prestazione fornita:

- grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati con il PEG annuale alla sezionefcentro di
costofunita di progetto presso il quale il personale valutato presta la propria atlivita, con |
relativi pesi % ed indicatori di misura e risultato

- contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi stessi, valutato sia con riferimento alla
tipologia della posizione ricoperta e ai contenuli e livelli di conoscenze, professionalita e
responsabiliti inerenti alla categoria di appartenenza sia in relazione al tempo effettivamente
tavorato

- livello di soddisfacimento di attese relative alla capacitd, alle competenze e ai comportamenti
organizzativi espressi.

Sono percettori dei compensi incentivanti la produttivita e it miglioramento dei servizi:

. il personale di ruolo sia a tempo pieno che a tempo parziale. |l compenso del
personale con rapporto di lavoro a tempo parziale viene determinato
proporzionalmente alle ore lavorative contratiuale settimanall, N

° il personale con rapporto di lavoro a tempo determinato laddove il servizio abbia
avuto durata minima di 180 giorni nel'anno di riferimento,

e il personale di altre Amministrazioni comandato il servizio presso il Comune,

o per le assunzioni {0 cessazioni) avvenute nel corso dell'anno la produttivita viene
rapportata a mesi; qualora il dipendente abbia lavorato per una frazione inferiore al /™=,

mese, quest'ultima non verra presa in considerazione;
° la posizione giuridica del dipendente sara quelia attribuita alla fine delanno, purche

gli sia stata conferita da a!/m,eno sedici gion; W

/
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° i dipendenti appartenenti alla categoria D con responsabilita di sezione saranno
valutati secondo la funzione rivestata rapportata ai mesi conferiti
Non songq percettor] dei compensi incentivanti la produttivita e it miglioramento dei servizi:

e i dipendenti incaricati di funzioni dirigenziali o di posizione organizzative, per il
periodo di detto incarico
° i dipendenti comandati in servizio presso aitro Ente, per il periodo di detto comando

La quota annuale di fondo destinato agli incentivi economici di cui all'art. 17 - comma 2 - lettera
a) - del CCNL 1.4.1999 viene suddivisa tra i diversi seftori in cui si articola la struttura
organizzativa dell'ente, attribuendone la responsabilita al singolo dirigente, con i sequenti criteri :

- per I' 80% in relazione al numero di dipendenti assegnati ad ogni settore secondo i seguenti
parametri correlati alla categoria di appartenenza del lavoratore e, per guanto riguarda il
personale di qualifica D, alla formale atiribuzione e effettivo svolgimento dellincarico di
responsabile di sezione o di unita di progetto:

Qualifica Parametro moltiplicatore
D 4,00
( con responsabilita di sezione o di unita di progetto)
D 1,80
C 1,40
B 1,20
A 1,00

- per il 20% in relazione al punteggio conseguito, nel'anno precedente, da ciascun settore in sede
di valutazione ai fini della attribuzione della retribuzione di posizione del relativo dirigente.

L'incentivo massimo attribuibile al personale di ciascun settore é determinato in relazione alla
somma assegnata in applicazione dei criteri predetti, al netto della quota relativa al personale di
categoria D con responsabilita di sezione o unita di progelto, con applicazione dei parametri
moltiplicatori della seguente tabella :

Qualifica Parametro moltiplicatore
D 1,80
C 1,40
B 1,20
A 1,00

Al personale di categoria D, con incarico di responsabile di sezione o unita di progelto, l'incentivo
massimo altribuibile & determinato dal Dirigente di Settore, nell'ambito della somma a tale scopo
disponibile, neflimporto compreso tra un minimo di 1000 e un massimo di 3000 euro. Per la
graduazione dellincentivo massimo attribuibile il dirigente fara riferimento ai seguenti fattori di
valutazione della posizione ricoperta dallincaricato e alla metodologia adottata dallente per la ¢ 4«
valutazione e la graduazione delle posizioni organizzative :
- Finalita = responsabilita della posizione con riferimento alla rilevanza e alla collocazione dei
destinatari dei servizi e delte prestazioni o prodotti.

- Autonomia = grado di autonomia operativa ¢ decisionale assegnato alla posizione.
- Controllo = grado di integrazione e supervisione richiesto alla posizione.

- Sapere = livello di conoscenze tecniche e amministrative richieste; W
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- Risorse gestite = entita di risorse umane, economiche e tecnologiche assegnate.

La valutazione complessiva del personale del settore, ai fini defla assegnazione dell'incentivo, é
effettuata sulla base della considerazione ponderata degli elementi indicati nella seguente

tabella :

ELEMENT! PER LA VALUTAZIONE PUNTEGGIO
MASSIMO

Raggiungimento degli obiettivi assegnati con il PEG annuale alla 70

sezionefcentro di costo/unita di progetto

Livello di soddisfazione di attese relative alla capacita, alle 30

competenze e ai comportamenti organizzativi

TOTALE 100

It punteggio massimo attribuibile per ciascuno dei predelti elementi di valutazione si articola sui

seguenti livelli di graduazione:

Grado |% raggiungimento obiettivi Punteggio
1 Inferiore al 40% 0
2 dal il 41% al 50% 20
3 Dal 51% al 70 % 40
4 Dal 71% al 90% b5
5 Oltre il 90% 70
Grado |Comportamento organizzativo Punteggio
1 Prestazioni non adeguate 0
2 Prestazioni minime con ampi margini di miglicramento 10
3 Prestazioni adeguate 20
4 Prestazioni oltre la media 25
5 Prestazioni eccelfenti 30

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi ¢ effettuata sulla base delle risultanze
certificate dal servizio di controllo di gestione e convalidate dal Nucleo di valutazione.
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La walutazione del livello di soddisfazions di atiese relatve alla capacita, alle compatenze & &
comportarment organizzallvl avwerrd sulla bass dei segueni faliosi in relazione ella oosizione e
alla categonia di appansnanza;

Cat.D |

Faltori di valutazione con Cat, D |Cat. C [Cat. B l’:at..ﬁ.!
respansabiiita i i

. Se:mnefF'muttn J

Copacta di motivare, guidare & valutare EEEepER ' 1
gallaboratoi 8 & generare un clime 8 '

arjanizzafivo faveravolo alla produtlivita
Capagita nella programmazions & el g
. coninollo della gestions
Cemdributo alfintegrazicne bz le diverss [
aree ed unitd arganzralive & adattzments
al canbosto di intervento .
Promozione & gestiong del cambizmando (8
organizzalivo & oienfamenio & risuilal B8
f“apduil-:l i mnrfllrlare oruppi di lavoro

I:|I'-1|II'I'3I.-'|l'Ir'II n rea,-'llml-' allﬂ- diretlive dei '_-::
mspnnsa':n li dai zervizi i
Capaciid di adatfarent ai camblamenll (S5
organizzzivi
. Capacita ci favorare per obietivi e propetli [§
I ezl al PEG 12
Cagaclta ol ralagang ed  Inlegazlne b
nell'ambito dela unith onganizzativa di f
appartsnsnza )
Capacita di propomre soluzioni operslive & b
i ﬁ&:nhmre prel;lamal:"ah& lavorath

s

Corzdith & praciskona del sendsf avolo
tolivaziane persenzle :
Grade i aulonomia asls svolgiments del &
compil assegnal
| Grade o gofrvolglmente nal process
| laworativi

Carco i ‘aworc o rolaziono  ale
| cornpetenze atlrkude
¢ Appartc personaie specific
Capacita di gastive il tarepo di lavora

|" assegnazicne dellincentive verrd disposta dal diigenle rspporando lirports massims
atlribaibile al punteagio conseguits nel orocesso di valiiazana, Limpornts dsuliante verra alines|
comella in ragione proporzicnale al lempo effeltivaments lavorata nel corse dell'snno di
[erimanta. A fale seopo sard considarat fenpo lavarald e assenze per fera, par recupen o
straordinariz, per inforlunia sul lavore & oer pesmessi sindacali,

Una guota par al 40% dell'incenlive massimo slidbuibiie szra erogata, a fifcl di scconlo, enéro il
mese di sellemire 2003, |Fsaldo sard ﬂ*ﬂgatﬂ & processa di valulazione concluso emm il mese di
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aprile 2004. Nel caso in cui ['incentivo attribuito a seguito del processo di valutazione risultasse
inferiore all'acconto corrisposto il relativo conguaglio sara operato, in unica soluzione, sugli
emolumenti stipendiali del mese di aprile 2004,
Le quote di fondo residue saranno ridistribuite tra il personale valutato con le seguenti  modalita:
- le quota residua di ciascun seltore, derivante dalla valutazione connessa al livello di
soddisfazione di altese relative alla capacita, alle competenze e ai comportamenti
organizzativi, sara riassegnata al rispettivo settore e ridistribuita al personale in proporzione
allimporto dellincentivo ottenuto a seguito del processo di valutazione;
la quota residua complessiva di tulli i settori, derivante dalta valutazione connessa al
raggiungimento degli obiettivi assegnati con il PEG annuale, sara riassegnata ad ogni settore
in rapporto alla rispettiva media di raggiungimento degli obiettivi e ridistribuita al personale in
proporzione allimporto delfincentivo ottenuto a sequito del processo di valutazione legato al
raggiungimento degli obiettivi.
Le valutazioni sono effettuate dai dirigenti per il personale incaricato della responsabilita di
sezione o di unita di progetto e dal responsabile di sezione o di unita di progetto per il personale
assegnato alla sezione o alla unitad di progetto, dopo un colloguio con il personale stesso, sulla
base di apposita scheda di valutazione. La valutazione effettuata dai responsabili di sezione e di
unita di progetto sara convalidata dal dirigente di riferimento.
Nel caso di valutazione negativa, il valutato ha il diritto di esporre prima della firma le proprie
osservazioni o controdeduzioni e di chiederne la conservazione nella propria cartelia personale. |l
valutato, qualora le osservazioni e le controdeduzioni non siano accolte dal Dirigente, pud
sottoporre, entro 15 giorni, all'esame del segretario generale tutte le osservazioni che ritiene
opportune in relazione al modo in cui si & sviluppato it processo di valutazione e alla valutazione
oltenuta.
|| segretario generale, valutate le osservazioni, decide in via definitiva.

NORMA TRANSITORIA PER L'ANNO 2002

Per I'anno 2002 si conviene di adottare un sistema composto in parte da elementi gia stabiliti nel
precedente accordo ed in parte orientato alla sperimentazione dei fattori sopra indicati, da
applicare per I'anno 2003.

In particolare:

La quota annuale di fondo destinato agli incentivi economici di cui allart. 17 - comma 2 - lettera -
a) - del CCNL 1.4.1999 viene suddivisa tra i diversi seltori in cui si articola la struttura Q
organizzativa dell'ente, atfribuendone la responsabilita al singolo dirigente, in relazione al numero \

di dipendenti assegnati ad ogni settore al 31,12.2002, secondo i seguenti parametri correlati alla ‘

categoria di appartenenza del lavoratore e, per quanto riguarda i personale di qualifica D, alla
formale attribuzione e effetlivo svolgimento dellincarico di responsabile di sezione o di unita di &JT

progetto:
e N - @k
Al &w
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Qualifica Parametro moltiplicatore

D 3,50
{ con responsabilita di sezione o di unita di

progetto}
D 1,50
C 1,25
B 1,15
A 1,00

L'incentivo massimo attribuibile al personale di ciascun settore & determinato in relazione alla
somma assegnata in applicazione dei criteri predetti, al netto della quota relativa al personale di
categoria D con responsabilita di sezione o unita di progetto, con applicazione dei parametri
moltiplicatori della seguente tabelta :

Qualifica Parametro moltiplicatore
D 1,50
C 1,25
B 1,15
A 1,00

Al personale di categoria D, con incarico di responsabile di sezione o unita di progetto, l'incentivo
massimo attribuibile & determinato dal Dirigente di Settore, nell’ambito della somma a tale scopo
disponibile ( somma atfribuita alla qualifiche D con responsabilita di Sezione), nell'importo
compreso tra un minimo di 1000 e un massimo di 3000 euro. Per fa graduazione dell'incentivo
massimo attribuibile il dirigente fara riferimento ai seguenti fattori di valutazione della posizione
ricoperta dall'incaricato e alla metodologia adottata dall'ente per fa valutazione e la graduazione
delle posizioni organizzative

- Finalita = responsabilita della posizione con riferimento alfla rilevanza e alla collocazione dei
destinatari dei servizi e delle prestazioni o prodotti.

Autonomia = grado di autonomia operativa e decisionale assegnato alla posizione.

Controllo = grado di integrazione e supervisione richiesto alla posizione.

Sapere = livello di conoscenze tecniche € amministrative richieste;

- Risorse gestite = entita di risorse umane, economiche e tecnologiche assegnate.

1

La valutazione complessiva del personale del settore, ai fini della assegnazione dell'incentivo, &
effettuata sulla base della considerazione ponderata degli elementi indicati nella seguente
tabella:

ELEMENTI PER LA VALUTAZIONE PUNTEGGIO

MASSIMO
a) Raggiungimento degli obiettivi assegnati con it PEG annuale 42

alla sezione/centro di costofunita di progetto

b) Livello di soddisfazione di attese relative alla capacita, alle 18
competenze e ai comportamenti organizzativi

c) Tempo lavorato 40
TOTALE 100
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Il punteggio massimo attribuibile per ciascuno degli elementi di valutazione di cui alle lettere a)

e b) si articola sui seguenti fivelfi di graduazione:

Grado | % raggiungimento obiettivi Punteggio
1 Inferiore al 40% 0
2 dal il 41% al 50% 12
3 Dal 51% al 70 % 24
4 Dal 71% al 90% 33
5 Oltre il 90% 42
Grado |Comportamento organizzativo Punteggio
1 Prestazioni non adeguate 0
2 Prestazioni minime con ampi margini di miglioramento 6
3 Prestazioni adeguate 12
4 Prestazioni oltre la media 15
5 Prestazioni eccellenti 18

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi & effettuata sulla base delle risultanze
certificate dal servizio di controllo di gestione e convalidate dal Nucleo di valutazione.
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La vakitazione dal ivelle di soddisfazione di atiese relative alla sanaditd, allo compatenze & ai
comporiamentl erganizzabvi svverra sulla baae del seguenli fattar’ in relezione alla posizione o
alla categoria di appartenenza;

CatD :
Fattori df valutazfono con rasponsabllitd | Cat. D (Cat.© (Cat. B |Cat A
di Sezione/Progetto
Canacith di malvare, uidare e valutare RGeS i
uﬂ!.ah;:ratc:i a i genatae U *.Ilrnq :

Capacith ":::Ila ng'amrrazlune g nel

conirollo della geskions: i
Comdributy sk uﬂeﬁrnzlme e la diverss i
aree ad unltt crganzzalive e adalizmento BER
al contesto di intenvents T
Promozione & gestione del cambiemento e
organizzative 8 odantamento al Asullain |
Capscita di soord ware gruppl di lavors B
Capecita o sppicare B onorme & o §
dlswslzhnl I ralaziora alle diralfive Sol B
responsaili dei servizi ;
Capacith @i adattamsnio ai camblamerti

arganizeativi ECiT
Capacta di lavorare per oblabiv & progel £8
in retazicne al PEG _
Capacith di rolazione 22 integrazionc B
nellambite dzlla unitd oganizealiva di §
Appariangn s - [
Cangelh di proparra s-:u,zlnm ﬂ]:-szraum o)
di faslvere oroblemstiche lavorsive

_I;Ilu_all_té:_ & precizione del serdzio svolbe
Mclivazions personale

Grade  autonomiz nello swelgimento dei §
compifl assegnEl 3
Grade di coinvolgimento nel  ooocessi |
ol - |
Canee di lavore in rgleelong  alle B
campelenze atinbute

Apporo sorachabe specifios
Capaciza di gestire il ferepo di lavoro

| puntegoic massimo di 40 ounti, relativo &l termeas lavarata, sarz assegnatd in ragione delle

pregenze in servizio ral corso dellinero anno 2002, con riduzicne propossionale slle sasenze /-
alfalliale nella misura d° 15360 par agni glnrnu il assen7a, A fale s0opo sard cansilerato iamno @—J
avirabo ' sols assenze per congede ordinsrio dell'snno 4, sifermente & dellanns precedarts,

per assembles & allivild sindacali, per inforlunlo & malallia per causa di servizlo, per astensioni

obbligatorie dal tavero & sensi ceilart, 4 delia legge n, 120471971.

La assegrazions dellincertwo verrd disposts dal diigenle rapporando ['imporio I'I'IHS-E!I'I'IIZ.:-. _5
attribuiblle al puniegnio consegula nel pracesso dl valulazlone, 6;{]/ i

Er
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x'\,_\l"""#{‘_

; "EE'I:Im:I'I.':' Z azionn_Fn 34 prcnql:c.u o




Le quote di fondo residue saranno ridistribuite tra il personale valutato con le sequenti modalita;

- le quote residue di ciascun settore, derivanti dalla valutazione connessa al livello di
soddisfazione di altese relative alla capacita, alle competenze e ai comportamenti
organizzativi e al tempo lavorato, saranno riassegnate al rispettivo settore e ridistribuite al
personale in proporzione alfimporto dellincentivo ottenuto a seguito del processo di
valutazione;

- la quota residua complessiva di tulti i settori, derivante dalla valutazione connessa al
raggiungimento degii obiettivi assegnati con il PEG annuale, sara riassegnata ad ogni settore
In rapporto alla rispettiva media di raggiungimento degli obiettivi e ridistribuita al personale in
proporzione allimporto dellincentivo ottenuto a seguito del processo di valutazione legato al
raggiungimento degli ohiettivi.

Le valutazioni sono effeftuate dai dirigenti per il personale incaricato della responsabilita di

sezione o di unita di progetto e dal responsabile di sezione o di unita di progetto per il personale

assegnato alla sezione o alla unita di progetto, dopo un colloquio con 1 personale stesso, sulla

base di apposita scheda di valutazione. La valutazione effettuata dai responsabili di sezione e di

unita di progetto sara convalidata dal dirigente di riferimento.

Nel caso di valutazione negativa, il valutato ha if diritto di esporre prima della firma fe proprie

osservazioni o controdeduzioni e di chiedere la conservazione nelfa propria cartella personale. ||

valutato, qualora le osservazioni € le controdeduzioni non siano accolte dal Dirigente, pud

sottoporre, entro 15 giorni, all'esame del segretario generale tutte le osservazioni che ritiene

opportune in relazione al modo in cui si & sviluppato il processo di valutazione e alla valutazione

ottenuta.

|| segretario generale, valutate le osservazioni, decide in via definitiva.

Le risorse destinate af finanziamento degli incentivi per la produttivita e il miglioramento dei

semvizi vengono previste nelfambito del fondo df cui allart. 15 del CCNL 1.4.1999 cos]

rideterminato per gli anni 2002 e 2003 (vedi tabelle allegate).

Letto, confermato e sottoscritto:

p.i. Carlo Castelli s il il /’éf\f\\;\w n/\ f

Lt
dott. Mario Moschett i / } iV i .«\r\/ M/ Mr\\

N L/\(‘” v

dott. Enrico Leni (QELL’» Q,e;, ;
ot Michele Vitale Q\Wf\ﬁm \A/Q{

\ v N
Elisa Corti )b[MP/ | QO(JU
Antonello Cappai (e LA gé Lo

Falbo Angelo

Angelo Malighetti

Gaetanc Chiappa

Giordano Carozzi

Maria Rosa Lupparelli




RISORSE _PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E PER L4

PRODUTTIVITA' ANNO 2002.

C.C.N.L. 1998 / 2001 DEL PERSONALE DEL. COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALJX

ART. 15-1° COMMA

Lett, A)
Lett. B)
Lett. E)
Lett. G)
Lett, H)

Lett. J)

ART, 15 -2° COMMA

1,2%

ART. 14 - 3° COMMA

3% dei compensi per prestazioni
di lavoro straordinario anno 1999

ART. 15 - 5° COMMA

€ 358.107,17.=  obbligatorio

“ 73.041,98.=  obbligatorio

w 8.189,23.= obbligatorio

“ 69.661,24.= obbligatoric

“ 16.268,40.= obbligatorio

“ 32.832,66= obbligatorio

€ 558.100,68.=

“ 75.767,60.= facoltativo (integrazione fino ad
un importo massimo dell’1,2% del
monte salari se sussiste in bilancio
Ia relativa capacitd di spesa)

“ 2.732,15.= obbligatorio | Q\\ QS

Y
€ 51.646,00.= facoltativo /b/
€ 688.246,43.=

i
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C.C.N.L. 2000 /2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LLOCALI

ART. 4-1° COMMA (1,1%) € 71.903,80 obbligatorio
ART.4 -2°COMMA € 10.312,50 obbligatorio
€ 770.462,73
Ve

—




COMUNE DI LECCO

RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPQO DELLE RISORSE UMANE E PER LA

PRODUTTIVITA' ANNO 2003.

C.C.N.L. 1998 / 2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LLOCALI

ART. 15-1° COMMA

Lett, A)
Lett. B)
Lett. E)
Lett, G)
Lett. H)

Lett. J)

ART. 15 - 2° COMMA

1,2%

ART. 14 - 3° COMMA

3% dei compensi per prestazioni
di lavoro straordinario anno 1999

ART. 15 - 5° COMMA

€ 358.107,17.=  obbligatorio

“ 73.041,98.=  obbligatorio

w“ 8.189,23.= obbligatorio

«“ 69.661,24.= obbligatorio

“ 16.268,40.= obbligatorio

“ 32.832,66.= obbligatorio

€ 558.100,68.=

“ 75.767,60.= facoltativo (integrazione fino ad
un importo massimo dell’1,2% del
monte salari se sussiste in bilancio
la relativa capacita di spesa)

W

“ 2.732,15= obbligatorio

€  51.646,00.= facoltativo NS

€ 688.246,43,= R




C.C.N.L. 2000/ 2001 DEL PERSONALE DEL COMPARTO
REGIONI ED AUTONOMIE LOCALI

ART. 4—-1° COMMA (1,1%) € 71.903,80 obbligatorio
ART.4 -2° COMMA € 10.312,50 obbligatorio
€ 770.462,73
ART. 5 CCNL 5.10.2001 ' € 80.000,00
€ 850.462,73




Nota integrativa all’accordo decentrato sottoscritto il 25 marzo
2003.

Si da atto che 'accordo indicato & stato in data odierna sottoscritto anche
dal sig. Di Dato Rino, Segretario Generale della Funzione pubblica U.|.L.

Lecco, 1 aprile 2003,




- ANNO 2003
ART. IS C.C.N.L. 1998/2001

., RISGRSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E
- PER LAPRODUTTIVITA' € 850.462,73
RESIDUO F ONDO ANNO 2002 € 40.000,00

€ 89046273

| ART. 17 C.C.N.L. 1998 /2001

UTILIZZO DELLE RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE
UMANE E PER LA PRODUTTIVITA'":

A) COMPENSI PER INCENTIVARE LA PRODUTTIVITA! € 248.893,35
ED IL MIGLIORAMENTO DEI SERVIZI

. B) INCREMENTI RETRIBUTIVI COLLEGATI

ALLA PROGRESSIONE ECONOMICA “ 150.545,64
NUOVE PROGRESSIONI “ 76.500,00
LIVELLO ECONOMICO DIFFERENZIATO @ 69.661.24
C) RETRIBUZIONE DI POSIZIONE P.O ' « 110.750,00
RETRIBUZIONE DI RISULTATO P.O - 16.612,50

D) INDENNITA' DI TURNO, REPERIBILITA'

ORARIO NOTTURNO, FESTIVO E NOTT.-FESTIVO “ 130.000,00
E) INDENNITA' DI RISCHIO E DISAGIO “ 20.000,00
F) INDENNITA' DI RESPONSABILITA! « 41.500,00
INDENNITA' ART. 37 - COMMA 4 - CCNL DEL 6.7.95 “ -10.000,00
G) INDENNITA’ ART. 6 CCNL 2000/2001 “ 6.000,00
D) INDENNITA® ART. 31 COMMA 7 CCNL 14.9.2000 “ 10.000,00 f _{}
TOTALE €  890.462,73
PROGRESSIONI ORIZZONTALI ANNO 2001 € 20.000,00

PROGETTO PRONTO INTERVENTO UNITA’ OPERATIVA “ 5.000,00




MANUALE

 OPERATIVO

approvato con determinazione dirigenziale n. del ‘ﬁ—/




Premessa

Il presente manuale intende fornire uno strumento, rapido e accessibile, per chiarire i
presupposti e le regole del sistema di valutazione di tutto il personale del Comune di
Lecco, escluso quello con incarico dirigenziale o di posizione organizzativa.

Esso rappresenta, inoltre, un supporto operativo all‘attivita dei valutatori ed uno
strumento di diffusione delle informazioni sul sistema di valutazione a tutto il personale
del'Ente.

Il manuale di valutazione verra consegnato ad ogni dipendente in servizio e, nel caso

di nuova assunzione,.la Sezione Gestione del personale e Sviluppo organizzativo
provvedera a rilasciarne copia al neo assunto, al momento della sottoscrizione del

contratto individuale di lavoro. :

Perché si valuta il personale

La valutazione del personale si propone i seguenti scopi :
» valorizzare le risorse professionali;

> promuovere percorsi di adeguamento delle professionalita, per arricchire le
competenze individuali;

> responsabilizzare 1 diversi soggetti rispetto ad ambiti di discrezionalita
esplicitamente definiti, promuovendo anche elevati livelli di autonomia decisionale;

> attivare .confronti diffusi sul’andamento degii obiettivi, finalizzati all'introduzione di
- innovazioni e correttivi. ‘

Conseguentemente, il sistema di valutazione:

» assume una valenza positiva, di sostegno ai processi di miglioramento dell'ente e
dei singoli individui;

» costituisce base di riferimento per una piti equa politica del personale attraverso il
collegamento con i sistemi incentivanti, anche non monetari;

> si raccorda con il sistema di formazione, fornendo in maniera sistematica
segnalazioni relative ad esigenze ed opportunita di formazione ed aggiornamento;

» contribuisce indirettamente ad orientare le politiche di mobilita dell’'ente, favorendo
Faccumulo di informazioni qualificate sullo status professionale del personale;

» non ha, guindi, una vita separata alllinterno dellente, ma pud fornire delle
informazioni rilevanti per migliorare l'intero sistema di progressione professionale
dell'ente e del valutato.

(olodd
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Il sistema di valutazione, infatti, si collega con:

> il sistema di incentivazione. L'incentivazione non vuole essere esclusivamente
monetaria, ma anche professionale. Infatti I'obiettivo prioritario & quelio di fornire
strumenti- che consentano sia di sostenere un’equa distribuzione degli incentivi
monetari, sia di migliorare I'organizzazione generando percorsi di sviluppo e
crescita professionale degli operatori. :

» il sistema di formazione. Il sistema di valutazione consente di programmare
interventi formativi mirati alle esigenze del personale.

» il sistema di programmazione del personale. Attraverso la valutazione si raccolgono
dati su individui e situazioni organizzative. Le informazioni sul potenziale delle
risorse umane e sulle caratteristiche delle posizioni costituiscono una base per la
programmazione di nuove risorse. '

Che cosa si valuta

Oggetio del sistema di valutazione sono le prestazioni, il potenziale e la posizione dei
singoli individui con riguardo esclusivo alle loro caratteristiche professionali ed individuali
in rapporto al ruolo ricoperto.

La valutazione delle prestazioni riguarda le modalita con le quali la persona che occupa
una data posizione nell'organizzazione dell'ente assolve ai compiti propri della posizione
stessa. -

La valutazione del potenziale tiene conto delle caratteristiche personali dell'individuo che
occupa una determinata posizione rispetto agli sviluppi dellorganizzazione. Essa si
concretizza in una previsione dei possibili cambiamenti o ampliamenti della posizione
occupata ( potenzialita a crescere verticalmente e trasversalmente nell'organizzazione ).

La valutazione della posizione investe le qualitd e le caratteristiche necessarie per
ricoprire una determinata posizione organizzativa all'interno dell'ente e il livello di coerenza
tra la posizione ricoperta all'interno della struttura organizzativa dell'Ente e quello che si fa.
Essa analizza e valuta la capacitd del personale di mantenere un comportamento
coerente con il ruolo che riveste.

Sulla base di quali fattori e criteri si valuta

La valutazione del personale aviene sulla base delle seguenti aree/fattori espressivi della
prestazione, del potenziale e della posizione:

> raggiungimento degli obiettivi assegnati con il PEG annuale, alla sezione/centro di
costo/unita di progetto presso il quale il personale valutato presta la propria attivita;

» contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi stessi, valutato sia con riferimento
alla tipologia della posizione ricopeda e ai contenuti e livelii di conoscenze,

(onolt
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professionalith e responsabilita inerenti alla categonia di appardenenza sla in relazions
al tempo eftettivamente lavorato,

% capacita, competenze e comporiameanti organizzativi espressi.

La waltazione del raggiungimento degli obiettivl avwiens sulla base delie risultanze
cerificate dai sepvizio di controlla di gestione e convalidate dal Mucleo di valutazione,

|| fivelle di soddisfazione di altese rolative alla capacita, alle compeotenze e ai

comportameanti organizzativi & valutate sulla base dei seguenti fattori in relazione alta
posizione & alia categoria di appartenenza:

Cat.D
con responsabilita

Cat, I (Cat. G (Cat. B |Calt A

! Fattorl di valutazione
|

| Capaci:a i motivare, guidare e velutars
| callzboratan € di generare ur clima

{ prganizeativa favarewple glla produtlivila
Cranacica nalla pmgraﬁ-ﬂmaziona & el ; UL A
canlralle della gestion: e - st
Canirlbuto all'integrazions ira le diverss aren QD
ad unitg orgemizegive | adallamante al - =
canlegic di inervenio
Promcziong & gestione del cambiamanto
orgenizzalivd 8 oienlarmedte al iguliato
Capacith dl coordinare gruppi dl lavoro
C':Ipi."iﬁilﬁ c aprlcars e norne & e
disposizioni in relazians alle dirctlve doi
rasponsaldlli ces sarvizl - .
CapaciE dl adattamento 2l cambiament
organizzallvi ; o
i Gapach2 difavorare pur cilethivl & progeth in

i relsziona el PEG :
| Capacila o reluzions ed integragions
trelaimnb e dedla unild erganlzzatva di

apparlenenza

Capaciia di propore seluzioni operative ¢ df §
risolvers problematicha lavarat e
Qualitd & precisione dol servizlo svollo
Molvazions personale .
Grade di autoncmia nela svelgimento dei’
compili gssagneati

[2rado di coinvelpirments nel process|
lEnrarativi e "

Carico @l lavane In rokazions alle
jenpetenze attribuite

Apportc persongle specifico

i Capacit® di gertive il fenypo di lavaro

-~ 'f:.bu.ﬂ.r; :
: 2
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La valutazione si articola, per ciascuno degli elementi di valutazione, sui seguenti livelli di
graduazione:

Grado % raggiungimento obiettivi
1 Inferiore al 40%
2 dal il 41% al 50%
3 Dal 51% al 70 %
4 Dal 71% al 80%
5 QOltre il 90%
[ Grado - Giudizio

Prestazioni non adeguate ‘

Prestazioni minime con ampi margini di miglioramento
Prestazioni adeguate

Prestazioni oltre la media

Prestazioni eccellenti

| B2t

Il supporto di valutazione : la scheda

Costituiscono strumento del sistema di valutazione una serie di apposite schede, {che Si
allegano al presente manuale), diversificate per ciascuna categoria, nelle quali sono
riportati i fattori di valutazione relativi alla prestazione, al potenziale e alla posizione del

Valutato .

Nella scheda sono indicati il Valutato, il Valutatore ed il Dirigente Responsabile del
Settore, inoltre viene riportata, al momento del colloquio finale, la valutazione non solo
complessiva, ma anche distinta in relazione ai fattori di valutazione.

{| sistema di valutazione & strutturato in modo da fornire un criterio omogeneo di
valutazione pur allinterno di necessarie differenziazioni e personalizzazioni.

Costituiscono parte integrante della scheda di valutazione le note correlate che, qualora se
ne ravvisi la necessita, consentono al Valutatore e al Valutato - per ogni singolo fattore di
valutazione - di specificare i compiti, di puntualizzare gli interventi formativi, di dare atto
delle eventuali modifiche degli obiettivi e di chiarire il significato dellindicatore o
dell’'obiettivo da raggiungere.

Le note consentiranno anche di poter commentare i risultati ottenuti o le criticita riscontrate
nel corso delle valutazione intermedie.

Il Valutatore, in allegato alla scheda, esprimera un giudizio sintetico complessivo in merito
alla prestazione del collaboratore ed al grado di esperienza posseduta dal Valutato che, a
sua volta, puod esprimere di seguito le sue osservazioni.

La scheda, sottoscritta dal Valutatore e dal Valutato, viene convalidata dal Dirigente al
fine di svolgere il controlio sul’uniforme e corretta applicazione del sistema di valutazione

all'interno del Settore.
Canold =
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Come si valuta

Il processo di valutazione deve essere orientato al principio “obiettivo che stimola il
miglioramento”. .

La valutazione deve essere “ di sviluppo e di critica” e quindi essere una valutazione
organizzativa, centrata sui risultati e rispondente ai bisogni di tipo organizzativo

II processo di valutazione deve essere condotto dal valutatore in modo tale da facilitare ia
gestione dei collaboratori e pertanto il valutatore:

s- deve pensare in termini di comportamento piuttosto che di personalita;

5 deve valutare ogni comportamento come coerente/incoerente rispetto agli obiettivi da
raggiungere, evitando di utilizzare le categorie del bene/male, buono/cattivo, del
positivo/negativo a priori; '

s> deve formulare diagnosi su ci¢ che si & fatto o non si é fatto e sulle relative cause, non
giudizi personali.

Il colloquio di valutazione & il momento centrale e qualificante di tutto il processo
valutativo.

Chi valuta

La valutazione avviene a “cascata”. assumono [a veste di valutatori i Dirigenti, per il
personale incaricato della responsabilita di Sezione o di Unita di progetto, e i Responsabili
di Sezione o di Unita di progetto, per il personale assegnato alla sezione o alla unita di
progetto. -

La valutazione effettuata dai Responsabili di sezione e di unita di progetto & discussa con
il Dirigente di riferimento che la convalida allo scopo di garantire I'uniformita delle modalita .
di valutazione.

Ruolo del Settore Risorse Umane e Organizzazione

Il Settore Risorse Umane e Organizzazione fornisce supporto e assistenza tecnica al
processo di valutazione, ma non entra nel merito delle valutazioni effettuate presso altri
Servizi e Settori.

I predetto Settore cura la distribuzione delle schede di valutazione e del presente
manuale, svolge attivita di raccolta dei dati, di monitoraggio e di analisi di tipo aggregato
dei dati al fine di evidenziare Fandamento del personale dell’Ente. '

La scheda di valutazione fara parte del fascicolo personale del dipendente.

COA/OZL i




Quando si valuta

Il processo di valutazione si articola nelle seguenti fasi:

A} entro dieci giorni dalla data di approvazione del PEG viene effettuata a cura del

Valutatore, una riunione con i valutati finalizzata a: . _

> illustrare gli obiettivi da perseguire per I'anng corrente ed i parametri di verifica del
relativo raggiungimento;

> la rilevanza dei fattori e degli ambiti che costituiranno oggetto della valutazione

delle capacita e dei comportamenti;
> le azioni da attivare per migliorare le prestazioni dell'anno precedente.

B) entro il mese di marzo vengono effettuatl i coiloquz finali di valutazione relativi
all'anno precedente

C) entro i mesi di giugno e di settembre‘vengono effettuati colloqui intermedi di verifica
del perseguimento degli obiettivi e del’andamento della prestazione con lo scopo di
individuare eventuali azioni correttive e di miglioramento.

Eventuali variazioni che si rendessero necessarie a causa di eventi non previsti e non
prevedibili, sia sul versante degli obiettivi che delle capacita, devono essere
formalizzate in apposito verbale di verifica nel quale deve essere chiaramente
identificata la causa esterna, non controllabile, che ha determinato l'esigenza di
variazione.

Controversle

|l valutato ha il diritto di esporre, prima della firma della scheda finale di valutazione, le
proprie osservazioni o controdeduzioni al Dirigente di riferimento e di chiederne la
conservazione nella propria cartella personale.

[l valutato, qualora le osservazioni e le controdeduzioni non siano accolte dal Dirigente,
pud sottoporre, entro 15 giorni, all'esame del Segretario Generale tutte le osservazioni
che ritiene opportune, in relazione al modo in cui si & sviluppato il processo di
valutazione ed alla valutazione ottenuta.

[l Segretario Generale, valutate le osservazioni, decide in via definitiva.

Conolp,




ALLEGATI: -

> Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria D
con responsabilita di sezione o unita di progetto

> Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria D
» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria C

> Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria B

» Scheda individuale di valutazione da utilizzarsi per il personale di categoria A

\&/&J\ . _ Conv e
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SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNO '
(da_ut__i__!izzarsi per il p_ersona[e di categoria 4D con responsabi[ita_ di__seziong o___a._up?ta di proget_lq}

~VALUTATO

Cognome e nome Categoria Profilo Professionale

Settore di appartenenza

Sezione/unita’ di progetto di assegnazione

Cognome e nome

G_radb

OBIETTIVI/ PROGETTO ASSEGNATO o pon;/; ata ’399;‘1;;‘93{?;?““’
CON ILPEG ALLA SEzlgggg (éli_l’:_‘l(‘)RO DI COSTO/UNITA® DI P:a/so raggiungimento. | raponaorare
’ . obiettivo 0

obiettivo |1[2[3|4]5

% complessiva raggiungimento obiettivi
Grado complessivo raggiungimento oblettivi




OSSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

%> del Valutato

» del Valutatore

_VALUTAZIONE RELATIVA

MPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

FATTORI PER LA VALUTAZIONE ‘ Grado di giudizio

11213[41]|5

Capacita di motivare, guidare e valutare collaboratori e di generare un clima
organizzativo  favorevoie alla produttivita

Capacita nella programmazione e nel controllo della gestione

Contributo all'integrazione tra le diverse aree ed unita organizzative e adattamento al
contesto di intervento

Promozione e gestione del cambiamento organizzativo e orientamento al risultato

Capacita di coordinare gruppi di lavoro

Capacité di applicare le norme e le disposizioni in relazione alle direttive dei
responsablli del servizi

Capacita di adattamento ai cambiamenti organizzativi

Capacita di lavorare per obiettivi e progetti in relazione at PEG

Capacitd di relazione ed integrazione nell’lambito della unitd organizzativa di
appartenenza

Capacita di proporre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavorative

Qualita e precisione del servizio svolto

Motivazione personale

Grado di autonomia nsllo svolgimento dei compiti assegnati

Grado di coinvolgimento nei processi iavorativi

Carico di lavoro in relazione alle competenze attribuite

Apporto personale specifico

Capacita di gestire il tempo di lavoro

Grado complessivo di giudizio
{ media, con arrotondamento all'unitd inferfore ( < 0,50) o superjore ( > 0,50} )

S 6




VALUTAZIONE DEI RISULTATI

VALUTAZIONE

CAPACITA!, COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

= grado % raggiungimento obiettivi grado

Giudizio

Esprime un giudizio complessivo sull’attivita svolta dal valutato In rapporto al passato: la prestazione

dell’anno rispetto all’anno precedente

in flessione

l

stabile

L]

in miglioramento

[]




POSSIBILI AZIONI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE

(Interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica dei compiti assegnati;
affiancamento ad altri colleghi o superiori; partecipazione a gruppi di lavoro o di progetto; altri interventi
da specificare) : ,

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL. VALUTATO

Data Firma del valutato

Data Firma del dirigente valutatore

Coretln




SCHEDA D! VALUTAZIONE INDIVIDUALE

ANNO
{ da utilizzarsi per il personale di categoria D)

Cognome e nome Categoria Profilo Professionale

-

Settore diappartenenza — Sezionefunita’ di progetto di assegnazione

Profilo professionale

Cognome e nome - Categoria

Sezione / Unita di progetto di cui & responsabile

Cognome e nome

~Grado

OBIETTIVI PROGETTO ASSEGNATO Y % raggiungimento
CON IL PEG ALLA SEZIONE/ CENTRO DI Peso | i rciment ponderata obiettivi
COSTO/UNITA’ DI PROGETTO % Q%bi e{’“v ="° | raggiungimento
ohiettivo 1 2 3 4 5

% complessiva raggiungimento obiettivi

Grado complessivo raggiungimento obiettivi

Cane ‘LL‘




0SS ERVAZIONI E NOTE CORRELATE

»  del Valutato

> del Valutatore

L TAZ EL

' ALLE CAPACITA, AL| E-COMPE

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

TENZE E Al COMPORTAMENTIORGANIZZATIVI. -

Grado di giudizio

1

21314

5

Promozione e geslione de! cambiamento organizzativo e orientamento al risultato

Capacila di coordinare gruppi di lavoro

Capacitd di applicare le norme e le disposizioni in relazione alle direttive dei
responsabill dei servizi

| Capacita di adattamento ai cambiamenti organizzativi

Capacita di lavorare per obietlivi e progetti in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione nel’ambito della unita organizzativa di
appartenenza

Capacila di proporre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavorative

Qualita e precisione de! servizio svolto

Motivazione personale

Grado di autenomia nello svolgimento dei compiti assegnati

Grado di coinvolgimento nei processl lavorativi

Carico di lavoro in relazione alle competenze attribuite

Apporto personale specifico

Capacita di gestire il tempo di lavoro

Grado complessivo di giudizio
( media, con arrotondamento ali'unita inferiore ( < 0,50} o supsyiore { > 0,50) }—.

!




VALUTAZIONE DEI RISULTATI : VALUTAZIONE
: CAPACITA’, GOMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

grado % raggiungimento ohiettivi grado Giudizio

Esprime un giudizio complessivo sull'attivita svolta dal valutato in rapporto al passato: la prestazione
dell’anno rispetto all’anno precedente

in flessione stabile in miglioramento

N U | g

P OSSIBILI AZIONI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE
{interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica del compiti assegnati;
affiancamento ad altri colleghi o superiori; partecipazione a gruppi di lavoro o di progetto; altri interventi

da specificare)

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

— LA __
/e A))\ I




¥ ata
—» ata

D at

Firma del valutato

Firma del valutatore

Firma del dirigente

Coapie,




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNO
( da utilizzarsi per il personale di categoria C)

Cogiome g nome

Categoria Profilo Professionale

Seltlre diapparienenza

Cogome e nome Categoria Profilo professionale

Sezine / Unitd di progetio di cul & responsabile

Cogriome e noms

. Grado

OBIETTIVI/ PROGETTO ASSEGNATO o % raggiungimento
CON IL PEG ALLA SEZIONE/ CENTRO DI Peso raggiun oimento ponderata cbiettivi
COSTO/UNITA’ DI PROGETTO % Q%bi e ragglungimento
obisttivo 1 2 3 | 4 5

% complessiva raggiungimento obiettivi
Grado complessivo raggiungimento oblettivi

Conp e«




O SSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

> del Valutato

> del Valutatore

ALLE CAPACITA ALLE COMPETENZE E AI COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVE: = —

FATTORI PER LA VALUTAZIONE

Grado di giudizio

112131441 5

Capacitd di applicare le norme e le disposizioni in relazione alle diretlive dei

responsabili del servizi

Capagita di adattamento ai cambiamenti organizzativi

Capacita di lavorare per obiettivi e progetti in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione nell'ambito del!a unita organizzativa di

appartenenza

Capacita di proporre soluzioni operatwe e di risolvere problematiche lavorative
Qualita e precisione del servizio svolto

Motivazione personale

| Grado di autonomia nello svolglmento dei compiti assegnati

" Grado di coinvolgimento nei process! lavorativi

Carico di lavoro in relazione alle competenze attribuite

Apporto personale specifico

Capacita di geslire il tempo di lavoro

Grado complessivo di giudizio
{ media, con arrotondamento all’unita inferiore ( < 0,50) o superiore ( > 0,50) )
Conp2e’

[
¢




ALUTAZIONE COMPLESSI

VALUTAZIONE DEE RISULTATI ' VALUTAZIONE
CAPACITA', COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
« grado % raggiungimento obiettivi grado - Giudizio

Espr:me un giudizie complessivo sull'attivita svolta dal valutato in rapporto al passato: la prestazione
dell’anno rispetto all’anno precedente

in flessione stabile in miglioramento

[ 0 . Ll

POSSIBILI AZIONI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE

( Interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica dei compiti assegnati;
affiancamento ad altri colleghi o superiori; partecipazione a gruppi di lavoro o di progetto; altri interventi
da specificare) ‘

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZION! E CONTRODEDUZION! DEL VALUTATO

e
TN G




Data

Data

‘Data

Firma del valutato

Firma del valutatore

Firma del dirigente




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
- ANNO '

{ da utilizzars| per il personale di categoria B)

Yy
-

<ognome ¢ nome

Categoria

a

Settore diappartenenza

Cognome ¢ home

Categoria

Profilo professionafe

Sezlone / Unita di progetto di cul & responsabile

Cognome ¢ nome

Grado —

OBIETTiVI PROGETTO ASSEGNATO o % raggiungimento
GON IL PEG ALLA SEZIONE/ CENTRO DI Peso | L ento ponderata obiettivi
COSTO/UNITA’ DI PROGETTO % g?)bi e‘t’t']';’o raggiungimento
obiettivo 1 2 3 4

% complessiva raggiungimento obiettivi
Grado complessivo raggiungimento obiettivi




COSSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

3 del Valutato

3 del Valutatore

FATTOR} PER LA VALUTAZIONE

Grado di giudizio

1

2

3

4

5

Capacita di lavorare per obiettivi e progetii in relazione al PEG

Capacitd di relazione ed integrazione neil’ambito della unitd organizzativa di
appartenenza

Capacita di proporre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavorative

Qualita e precisione del servizio svolto

Motivazione personale

Grado di autonomia nello svolgimento dei compiti assegnati

Grado di coinvolgimento nei processi lavorativi

Larico di lavoro in relazione alle competenze attribuite

Apporio personale specifico

Capacita di gestire il tempo di lavoro
h Grado complessive di giudizio
( media, con arrotondamento all’'unitd inferiore ( < 0,50) o superiore ( > 0,50) )




VALUTAZIONE COMPLESSIVA -

VALUTAZIONE DEI RISULTATI

VALUTAZIONE

CAPACITA’, COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

a grado % raggiungimento obiettivi grado

Giudizio

Esprime un giudizio complessivo sull’attivita svoita dal valutato in rapporto al passato: la prestazione
delanno rispetto all’anno precedente

in flessione

U

stabile

{

in miglioramento

W

oy




j :terventi da specificare)

-3

<@

> OSSIBILI AZION| PER IL MIGLIORAMENTO DELLA PRESTAZIONE
Interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica dei compiti assegnati;

(
za ffiancamento ad altri colleghi o superiori; partecipazione a gruppi di lavoro o di progetto; altri

G 1UDIZIO GOMFPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

Data

&
pata

Data

Firma del valutato

‘Firma del valutatore

Firma del dirigente

Conod i




SCHEDA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE
ANNO

( da utilizzarsi per il perseonale di categoria A)

)

- .
_Cognomee nome - Categoria Profilo Professionale

Sezione/unila’ di progetto di assegnazione

Settore diappartenenza

Profilo professionale

Cognome e nome Categorla

Sezicene /Unitd di progetto di cul & responsabile

-DIRIGENTE

Cognome e nome

VALUTAZIO

~ Grado

OBIETTIVI/ PROGETTO ASSEGNATO Y %, ragglungimento
CONIL PEG ALLA SEZIONE/ CENTRO DI Peso ragaiun oimento ponderata oblettivi
COSTO/UNITA’ DI PROGETTO % g%bl e?uv o raggiungimento
oblettivo 1 2 3 4 B

% complessiva raggiungimento obiettivi

Grado complessivo raggiungimento obiettivi




< SSERVAZIONI E NOTE CORRELATE

3 del Valutato

Byt w

> del Valutatore

I ORGANIZZATIVI

FATTORI PER LA VALUTAZIONE Grado di giudizio

1123147 5

Capacita di lavorare per obiettivi e progetti in relazione al PEG

Capacita di relazione ed integrazione nell’ambitc della unitd organizzativa di
| appartenenza

Capacila di proporre soluzioni operative e di risolvere problematiche lavorative

Qualita e precisione del servizio svolto

Motlivazione perscnale

Grado di autonomia nello svolgimento dei compiti assegnati

Grado di coinvolgimento nei processi lavorativi

«Larico di lavoro in relazione alle competenze atlribuite

Apporto personale specifico

Capacna di gestire il tempo di lavoro

Grado complessivo di giudizio
{ media, con arrotondamento all’'unita inferiore ( < 0,50) o superiore ( > 0,50) )

Coandt




VALUTAZIONE DEI RISULTATI VALUTAZIONE
CAPACITA’, COMPETENZE E COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

-‘ grado % raggiungimento obiettlivi grado Giudizio

Esprime un giudizio complessivo sull’attivitd svolta dal valutato in rapporto al passato: la prestazione
dell’'anno rispetto all’anno precedente

in flessione stabile ' in miglioramento

O U O

/ @\,ow»‘
)




POSSIBILI AZIONI PER IL MIGLIORAMENTC DELLA PRESTAZIONE ,

( Interventi formativi; modifiche delle condizioni organizzative; modifica dei compiti assegnati;
affiancamento ad altri colleghi o superiori; partecipazione a gruppi di lavoro o di progetto; altri interventi
da specificare)

GIUDIZIO COMPLESSIVO DEL VALUTATORE

OSSERVAZIONI E CONTRODEDUZIONI DEL VALUTATO

Data Firma del valutato
E.]

pata Firma del valutatore
-}

Data , Firma del dirigente

sk & -




