SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE E SISTEMA
PREMIANTE DEL COMUNE DI MONSUMMANO TERME
RIFERITO A DIRIGENTI/TITOLARI DI UNITA’ OPERATIVA AUTONOMA/
DIPENDENTI E TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

(parti modificate in corsivo e grassetto)
Titolo I

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE CON QUALIFICA DIRIGENZIALE
E DEI RESPONSABILI DI UNITA’ OPERATIVA AUTONOMA

Art. 1 - PREMESSA

Il sistema di valutazione dei dirigenti del Comune di Monsummano Terme ¢ stato rivisto con
adeguamento della prassi in uso, mutuata da Sistema vigente al 2014 per i1 dipendenti, ripensando la
metodologia al fine di renderla piu aderente al dettato normativo e regolamentare dell’Ente con lo
scopo di realizzare i1 seguenti obiettivi: a) maggiore connessione fra obiettivi e valutazione, b)
snellezza e praticita gestionale.

Art. 2 - MODALITA' DI VALUTAZIONE

1. La valutazione dei dirigenti ¢ approvata dal Sindaco con proprio Decreto che approva la specifica
scheda (Allegato A) di cui al comma 3, trasmessagli dal Presidente del Nucleo di Valutazione.

2. 1l Sindaco, con adeguata motivazione, puo discostarsi dalla proposta del Nucleo di valutazione in
eccesso o in difetto per un massimo del 10%.

3. La_Scheda di Valutazione del Dirigente prevede, come per i dipendenti, un punteggio massimo di
100 e si articola in:

1) Valutazione della performance dell'Ente, max 15 punti;

2) Valutazione della performance del Settore, max 30 punti;

3) Valutazione sulla gestione, max 5 punti;

4) Valutazione sul comportamento organizzativo, max 50 punti.

Art. 3 - CRITERI DI VALUTAZIONE

1. I criteri per la valutazione delle quattro componenti del punteggio massimo per 1 dirigenti sono di
seguito esplicitati:

- I 15 punti riferiti alla valutazione della performance dell'Ente sono assegnati dal Nucleo di
valutazione sulla base delle relazioni dei dirigenti riferite all'attuazione del PEG-PDO annuale e
sulla base degli atti propedeutici al Conto Consuntivo, con particolare riferimento ai parametri di
natura economica ¢ finanziaria (relazione del responsabile della ragioneria, previa acquisizione di
parere o comunque con supporto dei Sindaci Revisori), alle azioni di prevenzione della corruzione,
nonché al mantenimento/potenziamento delle attivita ordinarie, cosi come “sintetizzato” nella
Relazione sulla Performance che, di norma, la Giunta Comunale approva entro il 30 giugno di ogni
anno, fermo restando che con riferimento al valore percentuale del grado di raggiungimento degli



obiettivi di PEG-PDO la Giunta potra determinare, dandone adeguata motivazione, una diversa
quantificazione della percentuale di raggiungimento. Tale correttivo non potra comunque incidere in
aumento o diminuzione, oltre il 10%. Per questa valutazione potranno essere utilizzati anche
strumenti di rilevazione del gradimento degli utenti da individuare d'intesa fra Nucleo di
valutazione, Giunta Comunale e Dirigenti. In fase di approvazione del PEG-PDO annuale la Giunta
Comunale, ove lo ritenga necessario, puo stabilire un coefficiente di correzione (da 0,90 fino a 1,2)
per pesare il diverso contributo dei Settori alla performance complessiva dell'Ente. In ogni caso non
potranno essere attribuiti piu di 15 punti.”

-1 30 punti riferiti alla valutazione della performance del Settore sono assegnati dal Nucleo di
valutazione sulla base della verifica dell'attuazione dei singoli obiettivi individuati nel PEG-PDO
annuale per ogni Settore da parte della Giunta Comunale basandosi sulle relazioni dei dirigenti con
1 quali il Nucleo puo prevedere anche forme di confronto e di contradditorio.

Il modello di PEG sara costruito attribuendo ad ogni obiettivo un punteggio rapportato a frazione di
30, dividendo I'obiettivo in azioni ovvero step intermedi che saranno indicati con una percentuale
rispetto al valore dell'obiettivo. Al completo realizzarsi di tutte le azioni/step, 1'obiettivo sara
considerato raggiunto al cento per cento, quindi verranno assegnati tutti i 30 punti. In caso di
parziale realizzazione, saranno calcolate le percentuali di incidenza di ciascuna azione realizzata
che, sommate insieme, costruiranno la percentuale complessiva di realizzazione dell’obiettivo (da
rapportare in frazione di 30). Anche per questa valutazione potranno essere utilizzati strumenti di
rilevazione del gradimento degli utenti.

-I 5 punti di valutazione della gestione sono attribuiti con riferimento al referto del Controllo di
Gestione, trasmesso al Nucleo di valutazione, ove sono individuate le azioni positive o le azioni
mancate che il dirigente ha messo in atto o non ha attivato in relazione alla razionalizzazione delle
voci di spesa e/o delle voci in entrata i cui effetti comunque hanno comunque avuto influenza sul
bilancio. Nel referto il Controllo di gestione formula un'ipotesi di punteggio che poi ¢ attribuito dal
Nucleo di valutazione.

-I 50 punti del comportamento organizzativo sono assegnati dalla Giunta Comunale
congiuntamente al Segretario Comunale. Il punteggio finale ¢ pari alla media dei punti assegnati da
ciascuno dei due soggetti deputati alla valutazione. Quest’ultima ¢ elaborata su scheda specifica
che, fra l'altro, fa riferimento ai seguenti parametri di giudizio:

a)-Capacita organizzativa: si riferisce alla capacita di gestire situazione complesse, attivando
adeguate soluzioni organizzative che comunque consentano di risolvere i problemi, utilizzando al
meglio le risorse umane, materiali e finanziarie disponibili e dimostrando particolare attenzione al
rispetto delle linee e delle azioni di prevenzione della corruzione e dei conflitti di interesse;
b)-Capacita motivazionale: individua la capacita di motivare il personale, creando un positivo
clima di collaborazione e di circolazione delle informazioni e delle competenze, prevenendo il
formarsi di tensioni fra singoli o gruppi, favorendo invece il fluido ed efficace svolgersi dei
rapporti;

¢)- Pianificazione/Programmazione: Individua la capacita di pianificare e programmare il proprio
lavoro e, soprattutto, il lavoro degli altri per il raggiungimento di obiettivi predefiniti, evitando
tempi morti o situazioni di sovraccarico;

d)- Collaborazione con Organi Istituzionali: individua la disponibilita a collaborare con Sindaco,
Giunta Comunale e anche Consiglio Comunale, non solo producendo atti, ma anche fornendo
informazioni e documentazione a supporto delle decisioni, nonché garantendo un'adeguata presenza
durante le Commissioni Consiliari ovvero nelle occasioni di approfondimento e chiarimento sulle
decisioni da assumere o assunte, nonché rispettando i tempi nel rispondere alle richieste dei
consiglieri comunali;

e)- Capacita propositiva/disponibilita: individua la capacita di farsi soggetto propositivo nella
individuazione dei problemi, ma anche nel prospettare possibili e fattibili soluzioni, con una



particolare attenzione anche alla ricerca di partnership finanziarie e/o organizzative per supportare
efficacemente 1'Amministrazione nell'affrontare problemi complessi; individua, inoltre, la
disponibilita in termini di presenza in ufficio, ma anche sul territorio, durante le occasioni di
confronto con 1 cittadini come, e soprattutto, nelle occasioni di particolare criticita.

Il punteggio massimo assegnabile per ciascun criterio € pari a 10 punti, da attribuire secondo 1
parametri di giudizio sotto specificati:

FASCIA 1. Le prestazioni sono appena soddisfacenti, non sempre raggiungono le aspettative
richieste dalla posizione di lavoro e, quindi, dal punto di vista della produttivita si caratterizzano per
una sostanziale inadeguatezza. La valutazione corrispondente equivale ad INADEGUATO.
Punteggio assegnabile da 0 a 2.

FASCIA 1II. Sono stati raggiunti 1 risultati attesi, le prestazioni sono adeguate rispetto a quanto
richiesto dalla posizione di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ADEGUATO.
Punteggio assegnabile da 3 a 4.

FASCIA III. Le prestazioni sono piu che in linea con le aspettative richieste dalla posizione di
lavoro. Sono stati raggiunti ed a volte superati i risultati attesi. La valutazione corrispondente
equivale a MIGLIORABILE.

Punteggio assegnabile da 5 a 6.

FASCIA 1IV. Le prestazioni sono ottime e nettamente superiori alle aspettative della posizione. Si
sono superati i risultati attesi. La valutazione corrispondente equivale a DISTINTO.
Punteggio assegnabile da 7 a 8.

FASCIA V. Le prestazioni sono eccezionali e di gran lunga superiori alle aspettative ed ai risultati
attesi dalla posizione di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ECCELLENTE.
Punteggio assegnabile da 9 a 10.

Art. 3 bis - VALUTAZIONE SPECIFICA PER AZIONI CONTRO LA CORRUZIONE

Nel Sistema di Valutazione della Performance deve essere assunta particolare attenzione anche alle
attivitd messe in atto per prevenire fenomeni di corruzione nel rispetto del Piano Nazionale e del
Piano Comunale Anticorruzione.

Sulla base di specifica Relazione del Responsabile comunale dell'Anticorruzione, basata sui
rendiconti annuali dei dirigenti/responsabili di P.O. autonome sull'attuazione PCA, il Nucleo di
Valutazione assegna i punteggi della Performance dell'Ente tenendo conto anche delle azioni attuate
e documentate.

Art. 4 - PROCEDURA DELLA VALUTAZIONE
1. 1l Dirigente non ha diritto di essere sottoposto a valutazione per conseguire la retribuzione di
risultato nel caso non abbia garantito una presenza di almeno 1'85% del tempo contrattualmente

previsto.

2. 11 Dirigente non ha altresi diritto all'indennitd nel caso riporti una valutazione finale pari o
inferiore a 70 punti.

3. Le prerogative del dirigente sono quelle previste dalle norme e dai contratti, fermo restando che



lo stesso, entro due giorni dalla consegna della Scheda di valutazione, per scritto e motivatamente,
puo chiedere al Nucleo di Valutazione di attivare una procedura bonaria di riesame. Tale procedura
deve concludersi tassativamente entro sette giorni. Nel caso di esito negativo della stessa il dirigente
puo comunque attivare le procedure e le modalita previste dalla contrattazione, fermo restando che,
in tal caso, i tempi decorrono dal giorno della formale chiusura della procedura bonaria.

4. L'indennita di risultato ai Dirigenti ¢ erogata secondo le seguenti fasce di punteggio: a) da 71 a 80

punti all'85%; b) da 81 a 95 punti al 95%; c) oltre 95 punti al 100%.

NOTA: I riferimenti a dirigente sono da intendersi estesi anche ai responsabili di Unita operativa
autonoma.




Titolo 11

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE E DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Art. 1 - PREMESSA

Dopo qualche anno di utilizzazione e verifica si rende necessario adeguare il sistema di valutazione
del personale dipendente e dei responsabili di P.O. a fronte dell'esigenza di impostare una modalita
di valutazione piu semplice ed efficace. Piu precisamente si ritiene che il nuovo sistema di
valutazione debba perseguire almeno tre obiettivi: a) maggiore snellezza e semplicita, b) maggiore
attenzione alla premialita e alla differenziazione delle diverse posizioni di merito, ¢) maggiore
connessione fra valutazione e piano degli obiettivi annuale (PEG-PDO). Il nuovo Sistema risulta
strutturato attorno agli obiettivi sopra riportati utilizzando una scheda di valutazione piu “snella”
rispetto a quella usata precedentemente e volta a contemperare il raggiungimento degli obiettivi con
una migliore ponderazione del merito nonché delle prestazioni ordinarie, tanto piu per quei
dipendenti che non sono inseriti in gruppi di lavoro sugli obiettivi di PEG-PDO, contribuendo
comunque al corretto e proficuo svolgimento delle attivita di ufficio e/o servizio . Resta inteso che
la valutazione dei dipendenti e dei responsabili di posizione organizzativa fa capo alla responsabilita
del dirigente, ancorché attraverso la procedura di cui al presente Sistema.

Art. 2 - MODALITA' DI VALUTAZIONE
1. Struttura della scheda di valutazione

La scheda di valutazione si articola in due tipologie, una per il personale dipendente (Allegato B),
l'altra (Allegato C) per le categorie D cui ¢ affidata la posizione organizzativa.

La scheda di valutazione del personale dipendente prevede un punteggio massimo di 100 punti, cosi
suddivisi:

a) 10 punti per la performance dell'Ente

b) 30 punti per la perfomance del singolo settore/area organizzativa in relazione al PEG-PDO

¢) 10 punti per la performance individuale o di ufficio/servizio/gruppo di lavoro

d) 50 punti per il comportamento organizzativo.

La scheda di valutazione per le posizioni organizzative prevede un punteggio massimo di 100 punti,
cosi suddivisi:

a) 10 punti per la perfomance dell'Ente

b) 30 punti per la performance del singolo settore/area organizzativa in relazione al PEG-PDO

¢) 10 punti da attribuire per le capacita individuali da parte della Giunta/Segretario Generale sulla
base di specifici parametri di giudizio

d) 50 punti per il comportamento organizzativo (attribuiti dal dirigente).

2. Punteggi sugli obiettivi

Le modalita attraverso cui si formano i punteggi legati al raggiungimento degli obiettivi sono di
seguito dettagliate:

- 110 punti della performance dell'Ente sono assegnati dal Nucleo di valutazione sulla base delle



relazioni dei dirigenti riferite all'attuazione del PEG-PDO annuale e sulla base degli atti
propedeutici al Conto Consuntivo, con particolare riferimento ai parametri di natura economica e
finanziaria (relazione del responsabile della ragioneria, previa acquisizione di parere o comunque
con supporto dei Sindaci Revisori), alle azioni di prevenzione della corruzione, nonché al
mantenimento/potenziamento delle attivita ordinarie, cosi come “sintetizzato” nella Relazione sulla
Performance che, di norma, la Giunta Comunale approva entro il 30 giugno di ogni anno, fermo
restando che con riferimento al valore percentuale del grado di raggiungimento degli obiettivi di
PEG-PDO la Giunta potra determinare, dandone adeguata motivazione, una diversa quantificazione
della percentuale di raggiungimento. Tale correttivo non potra comunque incidere in aumento o
diminuzione, oltre il 10%. . Per questa valutazione potranno essere utilizzati anche strumenti di
rilevazione del gradimento degli utenti da individuare d'intesa fra Nucleo di valutazione, Giunta
Comunale e dirigenti. In fase di approvazione del PEG-PDO annuale la Giunta Comunale, ove lo
ritenga necessario, puo stabilire un coefficiente di correzione (da 0,90 fino a 1,2) per pesare il
diverso contributo dei settori e delle aree autonome alla performance complessiva dell'Ente. In ogni
caso non potranno essere attribuiti piu di 10 punti.

- I 30 punti della performance del settore/area organizzativa sono individuati dal dirigente sulla
base della verifica dell'attuazione dei singoli obiettivi individuati nel PEG-PDO annuale per ogni
settore dalla Giunta Comunale. Il modello di PEG sara costruito attribuendo ad ogni obiettivo un
punteggio rapportato a frazione di 30, dividendo 1'obiettivo in azioni ovvero step intermedi che
saranno indicati con una percentuale rispetto al valore dell'obiettivo. Al completo realizzarsi di tutte
le azioni/step l'obiettivo sara raggiunto al cento per cento, quindi verranno assegnati tutti 1 30 punti.
In caso di parziale realizzazione saranno calcolate le percentuali di incidenza di ciascuna azione
realizzata che, sommate insieme, costituiranno la percentuale di obiettivo realizzato (da rapportare
in frazione di 30). Anche per questa valutazione potranno essere utilizzati strumenti di rilevazione
del gradimento degli utenti.

- 1 10 punti (per i soli dipendenti) della performance individuale o di ufficio/servizio/gruppo di
lavoro sono assegnati dal dirigente su proposta del responsabile di P.O. sulla base di una valutazione
dei risultati raggiunti dal dipendente, ovvero dal singolo ufficio/servizio/gruppo di lavoro. Gli
obiettivi e i risultati attesi devono essere identificati preventivamente. In mancanza la valutazione
sara effettuata direttamente dal dirigente tenuto conto del funzionamento complessivo dell'area
organizzativa/ufficio autonomo.

- I 10 punti assegnati dalla Giunta Comunale/Segretario Generale ai responsabili di P.O. sono pari
alla media dei punti assegnati da ciascuno dei due soggetti deputati alla valutazione. Quest’ultima
avviene su scheda specifica facente riferimento ai seguenti parametri di giudizio:

a)-Capacita organizzativa, ovvero la capacita di gestire situazioni complesse, attivando adeguate
soluzioni organizzative che comunque consentano di risolvere i problemi, utilizzando al meglio le
risorse umane, materiali e finanziarie disponibili, evitando anche il formarsi di competenze
esclusive, quindi non “sostituibili”;

b)-Capacita motivazionale, ovvero la capacita di motivare il personale, creando un positivo clima
di collaborazione e di circolazione delle informazioni e delle competenze, prevenendo il formarsi di
tensioni fra singoli o gruppi, favorendo invece il fluido ed efficace svolgersi dei rapporti;

¢)- Pianificazione/Programmazione, ovvero la capacita di pianificare e programmare il proprio
lavoro e, soprattutto, il lavoro degli altri per il raggiungimento di obiettivi predefiniti, evitando
tempi morti o situazioni di sovraccarico.



Art. 2 bis - VALUTAZIONE SPECIFICA PER AZIONI CONTRO LA CORRUZIONE

Nel Sistema di Valutazione della Performance deve essere assunta particolare attenzione anche alle
attivita messe in atto per prevenire fenomeni di corruzione nel rispetto del Piano Nazionale e del
Piano Comunale Anticorruzione.

Sulla base di specifica Relazione del Responsabile comunale dell'Anticorruzione, basata sui
rendiconti annuali dei dirigenti/responsabili di P.O. autonome sull'attuazione PCA, il Nucleo di
Valutazione assegna i punteggi della Performance dell'Ente tenendo conto anche delle azioni attuate
e documentate.

3. Punteggio sul comportamento organizzativo

I 50 punti riferiti al comportamento organizzativo sono assegnati dal dirigente sulla base di 5 criteri,
ognuno con un punteggio massimo assegnabile di 10 punti. I 5 criteri, mutuati dal Sistema di
valutazione gia vigente, sono di seguito dettagliati. La quantificazione della valutazione del
comportamento organizzativo ¢ data dalla somma dei punteggi attribuiti a ciascun criterio.

1) Competenze tecniche/Accuratezza: Individua l'attenzione data alla riduzione degli errori, alla
ricerca di risultati di buona qualita e al rispetto dei tempi e delle scadenze. Si riflette nelle modalita
di organizzazione e controllo del proprio lavoro, sfruttando tutte le potenzialita di strumenti e
metodi di lavoro in relazione alle esigenze del proprio ufficio/servizio. Individua l'insieme di
conoscenze tecnico-specialistiche, esperienze acquisite € competenze professionali, compresa
l'attitudine alla costante ricerca di soluzioni organizzative, gestionali, operative che tendano a
migliorare la capacita di fornire un servizio ovvero di svolgere un'attivita.

2) Tensione al risultato: Individua la spinta a lavorare bene, ad impegnarsi su obiettivi impegnativi
e a competere con se stessi per mantenere un proprio standard di prestazione elevato, riuscendo a
distinguere le priorita e ad agire di conseguenza, seguendo con metodo e sistematicita I'andamento
del proprio lavoro e mostrando attenzione ai risultati attesi (efficacia). Inoltre, individua la
disponibilita ad ampliare ed interpretare in modo estensivo il proprio ruolo professionale con
particolare attenzione all’orientamento verso il “cliente” (amministratore o cittadino).

3) Flessibilita/disponibilita al cambiamento: Individua la capacita di adattarsi e di lavorare
efficacemente in situazioni e contesti diversi (all'interno dei quali riuscire a comprendere ed
apprezzare le diverse prospettive sui problemi), di accettare = cambiamenti della propria
organizzazione e/o del proprio ruolo adattando l'approccio personale alle mutate caratteristiche del
contesto organizzativo, facendo fronte agli imprevisti che si possono presentare nello svolgimento
delle proprie mansioni. Individua la capacita e la disponibilita a rispondere positivamente alla
richiesta di cambiamento di compiti e di modalita operative sia internamente che esternamente alla
propria struttura di appartenenza, l'interessamento/motivazione ad essere coinvolti in situazioni
lavorative o attivita che esulano dalle funzioni strettamente assegnate.

4) Spirito di iniziativa: Individua la capacita di decidere e agire tempestivamente, prima di esserne
costretti dalle circostanze ed utilizzando 1'esperienza, al fine di anticipare le conseguenze delle
azioni anche per cogliere nuove opportunita, di effettuare scelte anche in assenza di norme
procedurali nel rispetto degli spazi di autonomia consentiti dal proprio ruolo, di agire
tempestivamente assumendosi le responsabilita connesse alle scelte fatte, di proporre soluzioni
innovative per la semplificazione di processi e procedure del proprio ufficio/servizio.

5) Cooperazione: Individua la capacita a lavorare con colleghi sia del proprio ufficio che di altre
strutture e la disponibilita ad aiutarli per raggiungere migliori risultati globali ed una maggiore
integrazione operativa e/o individua la capacita di comprendere ed interpretare le motivazioni e le



esigenze delle persone con cui si entra in contatto, instaurando una relazione positiva con loro.

I punteggio massimo assegnabile per ciascun criterio, pari a 10 punti, ¢ attribuito secondo i
parametri di giudizio sotto specificati:

FASCIA 1. Le prestazioni sono appena soddisfacenti, non sempre raggiungono le aspettative
richieste dalla posizione di lavoro e, quindi, dal punto di vista della produttivita si caratterizzano per
una sostanziale inadeguatezza. La valutazione corrispondente equivale ad INADEGUATO.
Punteggio assegnabile da 0 a 2.

FASCIA 1II. Sono stati raggiunti i risultati attesi, le prestazioni sono adeguate rispetto a quanto
richiesto dalla posizione di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ADEGUATO.
Punteggio assegnabile da 3 a 4.

FASCIA 1II. Le prestazioni sono piu che in linea con le aspettative richieste dalla posizione di
lavoro. Sono stati raggiunti ed a volte superati i1 risultati attesi. La valutazione corrispondente
equivale a MIGLIORABILE.

Punteggio assegnabile da 5 a 6.

FASCIA 1IV. Le prestazioni sono ottime e nettamente superiori alle aspettative della posizione. Si
sono superati 1 risultati attesi. La valutazione corrispondente equivale a DISTINTO.
Punteggio assegnabile da 7 a 8.

FASCIA V. Le prestazioni sono eccezionali e di gran lunga superiori alle aspettative ed ai risultati
attesi dalla posizione di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ECCELLENTE.
Punteggio assegnabile da 9 a 10.

Art. 3- MODALITA' DI ASSEGNAZIONE DELLE INDENNITA'

1. Sono esclusi dalla possibilita di accedere alla valutazione coloro che non risultano aver raggiunto
presenze pari ad almeno 1'85% del tempo di lavoro contrattualmente previsto. Fino al 2024 nel
calcolo delle presenze sara ridotta del 50% la quota di ferie aggiuntive rispetto a quelle dell'anno
oggetto di valutazione ove si tratti di ferie accumulate per ragioni di servizio e da “smaltire”
secondo un piano stabilito dal Dirigente/Responsabile Area Organizzativa autonoma.

A decorrere dall'anno 2025 il periodo minimo di servizio per accedere alla premialita é
individuato in 120 giorni.

2. La valutazione avviene per fasce di merito. Pertanto la suddivisione dell'indennita finalizzata alla
produttivita dei dipendenti, individuata ogni anno in contrattazione integrativa, ¢ effettuata in
quattro fasce di merito compresa una fascia definita “ordinaria” che non prevede alcun
riconoscimento di premialita. Per le tre restanti fasce € previsto che 1'indennita non sia attribuita in
modo proporzionale per i singoli punteggi, ma in misura equivalente all'interno di un punteggio
minimo ¢ massimo. Fra le tre fasce di merito che danno diritto alla premialita si prevede che
l'indennita differisca in aumento dalla fascia minima alla fascia piu alta, con i1 seguenti scarti: piu
15% dalla prima alla seconda, piu 25% dalla seconda alla terza (eccellenza).

3. Le fasce di merito e le corrispondenti modalita di calcolo delle indennita previste sono le
seguenti:

a- fino a 70 punti i dipendenti si collocano nella fascia di merito “ordinaria” e, quindi, non
ottengono alcuna indennita, venendo giudicata la prestazione annua non sufficiente (ovvero
inadeguata) al riconoscimento della premialita;




b- trai 71 e gli 85 punti i dipendenti si collocano nella fascia di merito “media” che avra diritto ad
un'indennita del 15% inferiore rispetto alla fascia superiore;

c- tra gli 86 e 100 punti i dipendenti si collocano nella fascia di merito “alta” che avra diritto ad
un'indennita del 15% superiore alla fascia di merito “media” ;

d- oltre i 96 punti ¢ possibile per il dirigente individuare una fascia di “eccellenza”, anche sulla
base di motivate segnalazioni delle P.O., destinata alla premialita del personale che si ¢
particolarmente distinto nell'anno di riferimento.

Con riferimento alle “eccellenze” si stabilisce che le stesse dovranno contenersi nel limite di 7 fino
a 100 dipendenti in servizio alla data del 1 gennaio dell'anno a cui si riferisce la valutazione e di 9 a
partire da 101 dipendenti in servizio alla data del 1 gennaio dell'anno a cui si riferisce la
valutazione.

L'indennita della fascia di “eccellenza” ¢ superiore del 25% rispetto alla fascia di merito “alta”.

Per accedere alla fascia di “eccellenza” occorre in ogni caso essere stati presenti per almeno il 90%
del tempo di lavoro contrattualmente previsto.

In ogni caso alle “eccellenze” dovra essere garantita una maggiorazione non inferiore al 30% del
valore medio procapite dei premi attribuiti al personale valutato positivamente. Ove tale percentuale
non dovesse essere raggiunta applicando i parametri di valutazione di cui sopra, si procedera alla
riduzione proporzionale dell’indennita attribuita alle altre fasce al fine di garantire che la
maggiorazione raggiunga il valore individuato dal CCNL.

Il valore medio pro-capite assoluto ¢ calcolato sommando tutti i valori delle premialita positive
conseguite dai dipendenti (escludendo il personale valutato negativamente) e dividendo il prodotto
per il numero del personale che ha ottenuto positiva valutazione per ottenere il valore medio pro-
capite.

4. La quota di produttivita ¢ proporzionata all’attivita lavorativa svolta in caso di rapporto di lavoro
a tempo parziale.

5. Se un dipendente, per due anni consecutivi, € collocato in una fascia di merito entro 1 5 punti
dalla parte alta della fascia stessa, nella valutazione del terzo anno, se equivalente a quelle
precedenti, viene collocato all’interno della fascia superiore.

6. Il dirigente, direttamente o su segnalazione della P.O., entro il 30 giugno di ogni anno, in via
riservata, informa i dipendenti il cui andamento risulta insufficiente e, quindi, potenzialmente tale
da ottenere una valutazione finale sotto 1 70 punti.

7. Le prerogative del dipendente restano quelle indicate dalle norme di legge e contrattuali, fermo
restando che, su richiesta scritta e motivata del dipendente al dirigente, entro due giorni dalla
consegna della valutazione individuale pud essere attivata una procedura bonaria di riesame che
deve concludersi tassativamente entro sette giorni. Nel caso di esito negativo della stessa il
dipendente pud comunque attivare le procedure e le modalita previste dalla contrattazione, fermo
restando che, in tal caso, i tempi decorrono dal giorno della formale chiusura della procedura
bonaria.

8. Per la Polizia Municipale i riferimenti al “dirigente” di cui al presente sistema di valutazione si
intendono applicabili al Responsabile del Corpo della Polizia Municipale stessa.



9. Le eventuali risorse di cui all’art. 67, c. 5, lett. b) del CCNL 21/5/2018 destinate al
conseguimento di obiettivi dell’Ente definiti nel Piano della Performance vengono attribuite al
personale coinvolto nei termini definiti dallo stesso Piano della Performance e in particolare sono
erogabili esclusivamente ai soggetti coinvolti a seguito di verifica del raggiungimento dell’obiettivo
certificata dal Nucleo di valutazione.

10. In caso di parziale raggiungimento dell’obiettivo I’importi destinati ai singoli dipendenti sono
ridotti in maniera proporzionale.

11. Le risorse da destinare al finanziamento della retribuzione di risultato delle posizioni
organizzative vengono definite dall’Amministrazione comunale nel rispetto della vigente normativa
contrattuale nel 15% delle risorse complessivamente finalizzate all'erogazione della retribuzione di
posizione e di risultato di tutte le posizioni organizzative.

12. I criteri generali di ripartizione delle risorse destinate all’indennita di risultato sono i seguenti:

a) L’importo del fondo destinato alla retribuzione di risultato viene diviso rapportando le risorse
complessive all’importo delle singole retribuzioni di posizione e rappresenta il possibile importo
massimo conseguibile della retribuzione di risultato di ciascuna posizione organizzativa,

b) Tale importo verra poi attribuito in base alla valutazione conseguita a consuntivo secondo le
fasce di punteggio gia individuate per i dirigenti e 1 titolari di P.O. Autonoma al Titolo I, Art. 4, c. 4
del presente Regolamento.

13. La presente disciplina riferita all'attribuzione dell'indennita di risultato delle P.O. entra in vigore
dalla data di applicazione delle nuove disposizioni sul conferimento degli incarichi di cui all’art. 13
del CCNL 21/5/2018.

14. Al personale titolare di incarico di posizione organizzativa che, nel corso dell’anno oggetto della
valutazione, avra percepito altri compensi in base a specifiche disposizioni di legge ex art. 18, c.1
lett. h) verra applicato un abbattimento del compenso relativo alla retribuzione di risultato, secondo
il seguente sistema di compensazione/perequazione:

Abbattimento
| Compenso annuo percepito ex art. 18, c. 1 lett. a) quota
e - retribuzione di
risultato
A partire da un importo corrispondente alla retribuzione di risultato fino
ad un importo pari al doppio della retribuzione di risultato teoricamente 10,00% |
spettante
Per importi superiori al doppio della retribuzione di risultato e fino al s
. OPpIo detia It . 30,00% |
triplo del valore della retribuzione di risultato teoricamente spettante
Per importi superiori al triplo della retribuzione di risultato teoricamente o
50,00% |
spettante

15. GIli eventuali risparmi, derivanti dall’applicazione del presente sistema di
compensazione/perequazione verranno ridistribuiti al restante personale incaricato di posizione
organizzativa, in proporzione alla valutazione individuale ottenuta, che non ha avuto il sopraccitato
abbattimento nel rispetto del CCNL.



Titolo I11

PROGRESSIONE ECONOMICA ALL'INTERNO DELLE AREE

Art. 1 - PREMESSA

Per la realizzazione della progressione all'interno delle aree si riporta la regolamentazione cosi
come determinata a seguito di approvazione del CCNL 16/11/2022 e del CCDI 2024..

Art. 2 - METODOLOGIA

1. La progressione economica all’interno delle aree premia i dipendenti che hanno acquisito il
maggior grado di competenza professionale nello svolgimento delle funzioni proprie dell’area
attraverso Dattribuzione, nel corso della vita lavorativa, di uno o piu differenziali stipendiali.
L’attribuzione dei “differenziali stipendiali” avviene mediante procedura selettiva attivabile
annualmente in relazione alle risorse destinate a tale istituto.

2. Concorrono alla progressione economica all’interno delle aree di inquadramento i dipendenti
con rapporto di lavoro a tempo indeterminato, i dipendenti in comando, in assegnazione
temporanea (art. 30 comma 2-sexies del D.Lgs. 165/2001), in convenzione (art. 23 CCNL
16/11/2022) o in distacco presso altre Amministrazioni o aziende nell’interesse del Comune e i
dipendenti in distacco sindacale, ai quali si applicano gli stessi criteri di accesso e selezione, in
possesso dei requisiti di accesso alla selezione.

3. Accedono alla selezione i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato in servizio
alla data di effettuazione della progressione che abbiano prestato servizio continuativo nella
medesima area di inquadramento da almeno tre anni al 31/12 dell'esercizio precedente a quello
di effettuazione della progressione, anche a tempo determinato, nell’Ente o presso altre
pubbliche amministrazioni di cui all'art. 1, comma 2 del D.Lgs 165/2001 smi o in posizione di
distacco, comando, assegnazione temporanea o istituti analoghi presso le medesime pubbliche
amministrazioni.

E' richiesto il possesso dei seguenti requisiti:

- non deve aver beneficiato di alcuna progressione economica nei tre anni precedenti alla data di
decorrenza della progressione economica di cui all’articolo 14 del CCNL 16/11/2022. Ai fini
della verifica del predetto requisito si terra conto della data di decorrenza dell’ultima
progressione effettuata da tale data fino alla data di decorrenza della progressione economica
per cui si concorre;

- non aver riportato provvedimenti disciplinari superiori alla multa nel biennio precedente alla
data di attribuzione delle progressioni.

4. Hanno diritto alla partecipazione anche i dipendenti/le dipendenti in servizio alla data di
attribuzione della progressione e successivamente cessati a qualsiasi titolo con attribuzione del
differenziale per il periodo di permanenza in servizio presso il Comune.

5. Il numero dei differenziali stipendiali attribuibili per ciascun anno é determinato in funzione
delle risorse appositamente stanziate attraverso la contrattazione decentrata integrativa annuale
per tale finalita.

6. 1 differenziali stipendiali sono attribuiti operando la ponderazione nel rispetto di quanto
stabilito dall’articolo 14 comma 2 lettera e) del CCNL 16/11/2022 ed adottando i criteri di
seguito riportati:



a) VALUTAZIONE INDIVIDUALE ANNUALE (peso 70): media delle ultime tre
valutazioni annuali o comunque delle ultime tre valutazioni disponibili in ordine
cronologico conseguite presso il Comune di Monsummano Terme (Sez. C della scheda di
valutazione — E.Q. Autonome Valutazione della gestione, altre E.Q. Valutazione della
Giunta Comunale e del Segretario Generale, dipendenti Valutazione della performance
individuale o di ufficio/servizio/gruppo di lavoro - e Sez. D della scheda di valutazione
Valutazione del comportamento organizzativo);

b) ESPERIENZA PROFESSIONALE (peso 30): per esperienza professionale si intende
quella maturata nel profilo professionale di riferimento tenendo conto della permanenza
nella posizione economica/differenziale stipendiale precedente a quello di destinazione,
escludendo D’eventuale diversa denominazione del profilo scaturente dall’applicazione
dell’art. 12 comma 5 del CCNL 16/11/2022 ed eventuali altri adeguamenti contrattuali
avvenuti in precedenza. Nel caso in cui il dipendente abbia prestato servizio in profili
professionali diversi, il calcolo dei periodi utili al fine dell’attribuzione del punteggio
decorrera dalla data dell’ultimo profilo di inquadramento.

L'esperienza é valutata con riferimento all'arco temporale massimo di 10 anni come
segue:

1) PER PASSAGGI DALLA POSIZIONE INIZIALE DI INQUADRAMENTO
0,25 punti per ogni mese o frazione superiore a 15 gg nel profilo di inquadramento fino a
raggiungere il max di 30 punti dalla data di inquadramento nel profilo (tutta l'anzianita);

2) PER PASSAGGI SUCCESSIVI A QUELLO DA POSIZIONE INIZIALE

0,25 punti per ogni mese o frazione superiore a 15 gg intercorrenti dalla data dell'ultima
progressione ovvero dalla data di inquadramento nel profilo ove successiva fino a
raggiungere il max di 30 punti dall'ultima progressione ovvero dalla data inquadramento
nel profilo se successiva.

7. La selezione produce una graduatoria per area di inquadramento. La collocazione in
graduatoria avviene in funzione del punteggio riportato da ciascun dipendente sulla base dei
precedenti parametri.

8. I titoli di precedenza in caso di classificazione a pari punti sono definiti in ordine di priorita
come segue:

a) minor numero di progressioni economiche conseguite con il previgente sistema;

b) media delle valutazioni del triennio precedente la data di realizzazione delle PEO (valore da
utilizzare: Totale della scheda di valutazione);

¢) eta’ dei candidati dando priorita al piu anziano.

9. La decorrenza dell’attribuzione del differenziale stipendiale é stabilita al primo gennaio
dell’anno a cui si riferisce la selezione.
Art. 3 — DIFFERENZIALI STIPENDIALI ATTRIBUIBILI

1l numero dei differenziali stipendiali attribuibili nell'anno é definito annualmente in sede di
CCDI



COMUNE DI MONSUMMANO TERME
All. A

SCHEDA VALUTAZIONE DIRIGENTI/RESPONSABILI UNITA’ OPERATIVA
AUTONOMA

Settore/U.O.A.

Dipendente

Periodo oggetto di valutazione

A) Valutazione della performance dell'Ente (a cura del Nucleo di valutazione):
(max 15 punti)

B) Valutazione della performance del Settore/Area Organizzativa in relazione al PEG/PDO annuale
(a cura del Nucleo di valutazione):
(max 30 punti)

C) Valutazione della gestione (basata sul referto del Controllo di Gestione):
(max 5 punti)

D) Valutazione del comportamento organizzativo (a cura della Giunta Comunale/Segretario Generale)
secondo i seguenti sub criteri:
(max 50 punti)

a)-Capacita organizzativa: individua la capacitd di gestire situazioni complesse, attivando adeguate soluzioni
organizzative che comunque consentano di risolvere i problemi, utilizzando al meglio le risorse umane, materiali e
finanziarie disponibili, dimostrando particolare attenzione al rispetto delle linee e delle azioni di prevenzione della
corruzione e dei conflitti di interesse”.

(*) Punti G.C. Punti Segretario G.

b)-Capacita motivazionale: individua la capacita di motivare il personale, creando un positivo clima di collaborazione
e di circolazione delle informazioni e delle competenze, prevenendo il formarsi di tensioni fra singoli o gruppi,
favorendo invece il fluido ed efficace svolgersi dei rapporti;

(*) Punti G.C. Punti Segretario G.

c)- Pianificazione/Programmazione: Individua la capacita di pianificare e programmare il proprio lavoro e,
soprattutto, il lavoro degli altri per il raggiungimento di obiettivi predefiniti, evitando tempi morti o situazioni di
sovraccarico;

(*) Punti G.C. Punti Segretario G.

d)- Collaborazione con Organi Istituzionali: individua la disponibilita a collaborare con Sindaco, Giunta Comunale e
anche Consiglio Comunale, non solo producendo atti, ma anche fornendo informazioni e documentazione a supporto
delle decisioni, nonché garantendo un'adeguata presenza durante le Commissioni Consiliari ovvero nelle occasioni di
approfondimento e chiarimento sulle decisioni da assumere o assunte, nonché rispettando i tempi nel rispondere alle
richieste dei consiglieri comunali;



(*) Punti G.C. Punti Segretario G.

e)- Capacita propositiva/disponibilita: individua la capacita di farsi soggetto propositivo nella individuazione dei
problemi, ma anche nel prospettare possibili e fattibili soluzioni, con una particolare attenzione anche alla ricerca di
partnership finanziarie e/o organizzative per supportare efficacemente I'’Amministrazione nell'affrontare problemi
complessi; individua, inoltre, la disponibilita in termini di presenza in ufficio, ma anche sul territorio, durante le
occasioni di confronto coi cittadini come, e soprattutto, nelle occasioni di particolare criticita.

(*) Punti G.C. Punti Segretario G.
Totale G.C. Totale Segretario G.
totale punti area D): (media punteggi totali)

(*)FASCIA I. Le prestazioni sono appena soddisfacenti, non sempre raggiungono le aspettative richieste dalla posizione
di lavoro e, quindi, dal punto di vista della produttivitd si caratterizzano per una sostanziale inadeguatezza. La
valutazione corrispondente equivale ad INADEGUATO. Punteggio assegnabile da 0 a 2.

FASCIA II. Sono stati raggiunti i risultati attesi, le prestazioni sono adeguate rispetto a quanto richiesto dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ADEGUATO. Punteggio assegnabile da 3 a 4.

FASCIA I11. Le prestazioni sono piu che in linea con le aspettative richieste dalla posizione di lavoro. Sono stati
raggiunti ed a volte superati i risultati attesi. La valutazione corrispondente equivale a MIGLIORABILE.

Punteggio assegnabile da S a 6.

FASCIA IV, Le prestazioni sono ottime e nettamente superiori alle aspettative della posizione. Si sono superati i risultati
attesi. La valutazione corrispondente equivale a DISTINTO.

Punteggio assegnabile da 7 a 8.

FASCIA V. Le prestazioni sono eccezionali e di gran lunga superiori alle aspettative ed ai risultati attesi dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ECCELLENTE. Punteggio assegnabile da 9 a 10

E) Eventuale correzione motivata da parte del Sindaco: +/-......%

TOTALE VALUTAZIONE
somma punteggi paragrafi A), B), C), D),E)

Monsummano Terme,........c.ccceunn.....

11 Sindaco I1 Dirigente/P.O. Autonoma



COMUNE DI MONSUMMANO TERME
All. B

SCHEDA VALUTAZIONE DIPENDENTI

Settore

P.O. Ufficio
Dipendente

Profilo Professionale Cat.

Periodo oggetto di valutazione

A) Valutazione della performance dell'Ente (a cura del Nucleo di valutazione):
(max 10 punti)

B) Valutazione della performance Settore/Area Organizzativa in relazione al PEG/PDO annuale (a
cura del dirigente):
(max 30 punti)

C) Valutazione della performance individuale o di Ufficio/servizio/gruppo di lavoro (a cura del
responsabile PO o del Dirigente se Ufficio autonomo) :
(max 10 punti)

D)Valutazione del comportamento organizzativo (a cura del dirigente) secondo 1 seguenti sub criteri:
(max 50 punti)

1) Competenze tecniche/Accuratezza: Individua l'attenzione data alla riduzione degli errori, alla ricerca di risultati di
buona qualita e al rispetto dei tempi e delle scadenze. Si riflette nelle modalita di organizzazione e controllo del proprio
lavoro, sfruttando tutte le potenzialita di strumenti e metodi di lavoro in relazione alle esigenze del proprio
ufficio/servizio. Individua l'insieme di conoscenze tecnico-specialistiche, esperienze acquisite e competenze
professionali, compresa l'attitudine alla costante ricerca di soluzioni organizzative, gestionali, operative che tendano a
migliorare la capacita di fornire un servizio ovvero di svolgere un'attivita.

(*) Punti

2) Tensione al risultato: Individua la spinta a lavorare bene, ad impegnarsi su obiettivi impegnativi e a competere con
se stessi per mantenere un proprio standard di prestazione elevato, riuscendo a distinguere le priorita e ad agire di
conseguenza, seguendo con metodo e sistematicita I'andamento del proprio lavoro e mostrando attenzione ai risultati
attesi (efficacia). Inoltre, individua la disponibilita ad ampliare ed interpretare in modo estensivo il proprio ruolo
professionale con particolare attenzione all’orientamento verso il “cliente” (amministratore o cittadino).

(*) Punti

3) Flessibilita/disponibilita al cambiamento: Individua la capacita di adattarsi e di lavorare efficacemente in
situazioni e contesti diversi (all'interno dei quali riuscire a comprendere ed apprezzare le diverse prospettive sui
problemi), di accettare cambiamenti della propria organizzazione e/o del proprio ruolo adattando I'approccio personale



alle mutate caratteristiche del contesto organizzativo, facendo fronte agli imprevisti che si possono presentare nello
svolgimento delle proprie mansioni. Individua la capacita e la disponibilita a rispondere positivamente alla richiesta di
cambiamento di compiti e di modalitd operative sia internamente che esternamente alla propria struttura di
appartenenza, l'interessamento/motivazione ad essere coinvolti in situazioni lavorative o attivita che esulano dalle
funzioni strettamente assegnate.

(*) Punti

4) Spirito di iniziativa: Individua la capacita di decidere e agire tempestivamente, prima di esserne costretti dalle
circostanze ed utilizzando l'esperienza, al fine di anticipare le conseguenze delle azioni anche per cogliere nuove
opportunita, di effettuare scelte anche in assenza di norme procedurali nel rispetto degli spazi di autonomia consentiti
dal proprio ruolo, di agire tempestivamente assumendosi le responsabilita connesse alle scelte fatte, di proporre
soluzioni innovative per la semplificazione di processi e procedure del proprio ufficio/servizio.

(*) Punti

5) Cooperazione: Individua la capacita a lavorare con colleghi sia del proprio ufficio che di altre strutture e la
disponibilita ad aiutarli per raggiungere migliori risultati globali ed una maggiore integrazione operativa e/o individua la
capacita di comprendere ed interpretare le motivazioni e le esigenze delle persone con cui si entra in contatto,
instaurando una relazione positiva con loro.

(*) Punti

totale punti area D):

(*) I punteggio massimo assegnabile per ciascun criterio, pari a 10 punti, ¢ attribuito secondo i parametri di giudizio
sotto specificati:

FASCIA I. Le prestazioni sono appena soddisfacenti, non sempre raggiungono le aspettative richieste dalla posizione di
lavoro e, quindi, dal punto di vista della produttivita si caratterizzano per una sostanziale inadeguatezza. La valutazione
corrispondente equivale ad INADEGUATO. Punteggio assegnabile da 0 a 2.

FASCIA II. Sono stati raggiunti i risultati attesi, le prestazioni sono adeguate rispetto a quanto richiesto dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ADEGUATO. Punteggio assegnabile da 3 a 4.

FASCIA I11. Le prestazioni sono piu che in linea con le aspettative richieste dalla posizione di lavoro. Sono stati
raggiunti ed a volte superati i risultati attesi. La valutazione corrispondente equivale a MIGLIORABILE.

Punteggio assegnabile da S a 6.

FASCIA IV, Le prestazioni sono ottime e nettamente superiori alle aspettative della posizione. Si sono superati i risultati
attesi. La valutazione corrispondente equivale a DISTINTO.

Punteggio assegnabile da 7 a 8.

FASCIA V. Le prestazioni sono eccezionali e di gran lunga superiori alle aspettative ed ai risultati attesi dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ECCELLENTE. Punteggio assegnabile da 9 a 10.

TOTALE VALUTAZIONE
somma punteggi paragrafi A), B), C), D)

Monsummano Terme, .........cc...........

11 Dirigente 11 Dipendente



COMUNE DI MONSUMMANO TERME
All. C

SCHEDA VALUTAZIONE TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Settore

P.O.

Dipendente

Profilo Professionale Cat.

Periodo oggetto di valutazione

A) Valutazione della performance dell'Ente (a cura del Nucleo di valutazione):
(max 10 punti)

B) Valutazione della performance Settore/Area Organizzativa in relazione al PEG/PDO annuale (a
cura del dirigente):
(max 30 punti)

C) Valutazione della Giunta Comunale e del Segretario Generale:
(max 10 punti)

D)Valutazione del comportamento organizzativo (a cura del dirigente) secondo i1 seguenti sub criteri:
(max 50 punti)

1) Competenze tecniche/Accuratezza: Individua l'attenzione data alla riduzione degli errori, alla ricerca di risultati di
buona qualita e al rispetto dei tempi e delle scadenze. Si riflette nelle modalita di organizzazione e controllo del proprio
lavoro, sfruttando tutte le potenzialita di strumenti e metodi di lavoro in relazione alle esigenze del proprio
ufficio/servizio. Individua l'insieme di conoscenze tecnico-specialistiche, esperienze acquisite e competenze
professionali, compresa l'attitudine alla costante ricerca di soluzioni organizzative, gestionali, operative che tendano a
migliorare la capacita di fornire un servizio ovvero di svolgere un'attivita.

(*) Punti

2) Tensione al risultato: Individua la spinta a lavorare bene, ad impegnarsi su obiettivi impegnativi ¢ a competere con
se stessi per mantenere un proprio standard di prestazione elevato, riuscendo a distinguere le priorita e ad agire di
conseguenza, seguendo con metodo e sistematicita I'andamento del proprio lavoro e mostrando attenzione ai risultati
attesi (efficacia). Inoltre, individua la disponibilita ad ampliare ed interpretare in modo estensivo il proprio ruolo
professionale con particolare attenzione all’orientamento verso il “cliente” (amministratore o cittadino).

(*) Punti

3) Flessibilita/disponibilita al cambiamento: Individua la capacita di adattarsi e di lavorare efficacemente in



situazioni e contesti diversi (all'interno dei quali riuscire a comprendere ed apprezzare le diverse prospettive sui
problemi), di accettare cambiamenti della propria organizzazione e/o del proprio ruolo adattando l'approccio personale
alle mutate caratteristiche del contesto organizzativo, facendo fronte agli imprevisti che si possono presentare nello
svolgimento delle proprie mansioni. Individua la capacita e la disponibilita a rispondere positivamente alla richiesta di
cambiamento di compiti e di modalitd operative sia internamente che esternamente alla propria struttura di
appartenenza, l'interessamento/motivazione ad essere coinvolti in situazioni lavorative o attivita che esulano dalle
funzioni strettamente assegnate.

(*) Punti

4) Spirito di iniziativa: Individua la capacita di decidere e agire tempestivamente, prima di esserne costretti dalle
circostanze ed utilizzando l'esperienza, al fine di anticipare le conseguenze delle azioni anche per cogliere nuove
opportunita, di effettuare scelte anche in assenza di norme procedurali nel rispetto degli spazi di autonomia consentiti
dal proprio ruolo, di agire tempestivamente assumendosi le responsabilita connesse alle scelte fatte, di proporre
soluzioni innovative per la semplificazione di processi e procedure del proprio ufficio/servizio.

(*) Punti

5) Cooperazione: Individua la capacita a lavorare con colleghi sia del proprio ufficio che di altre strutture e la
disponibilita ad aiutarli per raggiungere migliori risultati globali ed una maggiore integrazione operativa e/o individua la
capacita di comprendere ed interpretare le motivazioni e le esigenze delle persone con cui si entra in contatto,
instaurando una relazione positiva con loro.

(*) Punti

totale punti area D):

(*) I punteggio massimo assegnabile per ciascun criterio, pari a 10 punti, ¢ attribuito secondo i parametri di giudizio
sotto specificati:

FASCIA I. Le prestazioni sono appena soddisfacenti, non sempre raggiungono le aspettative richieste dalla posizione di
lavoro e, quindi, dal punto di vista della produttivita si caratterizzano per una sostanziale inadeguatezza. La valutazione
corrispondente equivale ad INADEGUATO. Punteggio assegnabile da 0 a 2.

FASCIA 11. Sono stati raggiunti i risultati attesi, le prestazioni sono adeguate rispetto a quanto richiesto dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ADEGUATO. Punteggio assegnabile da 3 a 4.

FASCIA I11. Le prestazioni sono piu che in linea con le aspettative richieste dalla posizione di lavoro. Sono stati
raggiunti ed a volte superati i risultati attesi. La valutazione corrispondente equivale a MIGLIORABILE.

Punteggio assegnabile da 5 a 6.

FASCIA IV, Le prestazioni sono ottime e nettamente superiori alle aspettative della posizione. Si sono superati i risultati
attesi. La valutazione corrispondente equivale a DISTINTO.

Punteggio assegnabile da 7 a 8.

FASCIA V. Le prestazioni sono eccezionali e di gran lunga superiori alle aspettative ed ai risultati attesi dalla posizione
di lavoro. La valutazione corrispondente equivale ad ECCELLENTE. Punteggio assegnabile da 9 a 10.

TOTALE VALUTAZIONE
somma punteggi paragrafi A), B), C), D)

Monsummano Terme, .........cc...........

11 Dirigente II Dipendente



COMUNE DI MONSUMMANO TERME

SCHEDA VALUTAZIONE Area C) TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
DA PARTE DELLA GIUNTA COMUNALE/SEGRETARIO GENERALE
(La presente scheda della valutazione di Giunta per Responsabili P.O. -criterio C- é conservata dal
Responsabile del Personale in modo riservato)

Settore

P.O.

Dipendente

Profilo Professionale Cat.

Periodo oggetto di valutazione

a)-Capacita organizzativa, ovvero la capacita di gestire situazioni complesse, attivando adeguate
soluzioni organizzative che comunque consentano di risolvere i1 problemi, utilizzando al meglio le
risorse umane, materiali e finanziarie disponibili, evitando anche il formarsi di competenze
esclusive, quindi non “sostituibili”.

Punti (da 1 a 10) Giunta Comunale Segretario Generale

b)-Capacita motivazionale, ovvero la capacita di motivare il personale, creando un positivo clima
di collaborazione e di circolazione delle informazioni e delle competenze, prevenendo il formarsi di
tensioni fra singoli o gruppi, favorendo invece il fluido ed efficace svolgersi dei rapporti.

Punti (da 1 a 10) Giunta Comunale Segretario Generale

¢)- Pianificazione/Programmazione, ovvero la capacita di pianificare e programmare il proprio
lavoro e, soprattutto, il lavoro degli altri per il raggiungimento di obiettivi predefiniti, evitando 1
tempi morti o situazioni di sovraccarico.

Punti (da 1 a 10) Giunta Comunale Segretario Generale

Totale

Punti Totali (totale/3)

TOTALE VALUTAZIONE della Giunta Comunale/Segretario Generale:
media punti totali
(max 10 punti)

Monsummano Terme, ......................

I Valutatori Il Dipendente



