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Art. 1 : Valutazione permanente della performance di dipendenti

Ai sensi della legge n. 15 del 4/03/2009 e del B.lrg 150/2009, il Comune di Peccioli adotta un
sistema permanente di valutazione delle performarganizzative e individuali dei dipendenti le
cui finalita e modalita di applicazione, sono deémel presente manuale operativo.

Art. 2: Finalita di applicazione

Il sistema permanente di valutazione delle perfoiweaconsente la valorizzazione del merito e

I'erogazione dei premi in rapporto ai risultati seguiti ed € uno strumento finalizzato a

raggiungere il fine di migliorare la qualita deingei offerti e di accrescere le competenze

professionali.

In particolare esso rappresenta:

a) un elemento di misurazione delle prestazioni dpexdenti in_termini di raggiungimento dei
risultati rispetto alla programmazione e pianificazionetaftga (RPP, PEG, altri progetti);

b) un metodo di valutazione dei comportamenti orgaatizze professionaltenuti, nonché delle
competenze dimostrate base a parametri preventivamente concordati;

c) un sistema di misurazione, per progetti strategiali sviluppo del rendimento collettivo
dell'unita organizzativa o gruppo di lavoro, nonaled contributo dei singoli dipendenti che ne
fanno parte.

Art. 3: Soggetti valutatori

La valutazione delle prestazioni dei dipendentifféetiata annualmente secondo le metodologie
previste dal presente manuale dai seguenti soggetti

a) dal Direttore Generale e/o Segretario Generalepdcerto con il Segretario e/o Direttore
Generale di altro Comune (organismo di valutaziqre) i Dirigenti e i Responsabili dei
Servizi;

b) dal Dirigente e/o Responsabile del Servizio pepeatsonale assegnato alla propria
struttura.
Al Direttore Generale &€ comunqgue riconosciuto ualaudi garante della corretta ed uniforme
applicazione del sistema di valutazione, costitoeadche I'organo competente a dirimere le
controversie che dovessero sorgere tra valutasbugatore.

Art. 4: Programmazione degli obiettivi

| Dirigenti e/o Responsabili dei Servizi verificamon la propria struttura la realizzabilita degli
obiettivi, dopodiché li propongono al Direttore @eale. In conformita a tali proposte il Direttore
Generale definisce il piano degli obiettivi da ggsge a ciascuna unita operativa sulla base dei
programmi inseriti nella Relazione PrevisionaleregPammatica e delle risorse assegnate nel PEG.
Infine ciascun Dirigente/Responsabile sceglie letivi piu significativi per ogni dipendente e li
inserisce nella scheda di valutazione individuabead una necessaria fase di confronto con il
lavoratore interessato.



Art. 5: Progetti di sviluppo strategici

Nel rispetto degli atti programmatici del Consighiaella Giunta, i Dirigenti e/o Responsabili entro
un termine annualmente stabilito propongono al tlire Generale, che a sua volta li deve
sottoporre all’approvazione della Giunta, i prbigdi sviluppo strategici. Si tratta di progetti
speciali, che possono caratterizzarsi anche comgefir innovativi necessari per l'attivazione di
nuovi servizi e/o per il miglioramento di quellig®enti. A tali progetti possono partecipare sing
dipendenti o gruppi di dipendenti. Essi devono avar chiaro collegamento con gli obiettivi a cui
I'ente assegna una importanza strategica e sopeaattutto, da intendere come uno strumento per
differenziare il trattamento economico accessaritunzione del carico di lavoro aggiuntivo e della
rilevanza dei compiti assegnati. Tali progetti ndeavono sopperire ad attivita ordinarie e/o
continuative. Ogni dipendente non puo partecipgye ai un progetto.

Art. 6: Procedura di valutazione

La valutazione finale delle prestazioni dei dipartde effettuata per mezzo della compilazione di
apposite schede una volta completato I'esercin@aniziario di riferimento.

Prima di procedere alla valutazione dei dipendemtene indetto un incontro dei
Dirigenti/Responsabili dei Servizi con I'organisrdbvalutazione affinché vengano stabiliti criteri
omogenei per la valutazione del raggiungimento idegiettivi e della qualita della prestazione
individuale.

La valutazione é effettuata dai soggetti di cupedcedente art. 3 e puo essere motivata con una
relazione sintetica ed esplicita sull'applicazialee criteri.

La scheda di valutazione compilata viene trasm@&saconoscenza al Direttore Generale e/o
Segretario Generale, ed € altresi consegnata ahdidmte interessato. Il dipendente, se non
concorda con la valutazione ricevuta, ha la po#sibdi chiedere un riesame della stessa al
Direttore Generale e/o Segretario Generale, ch&5hgaorni di tempo per decidere sulla richiesta di
riesame;

La valutazione si articola nelle seguenti quaths:f

a) fase preliminare alla compilazione della scheda svolgersi attraverso un colloquio
immediatamente dopo I'approvazione della programomgz degli obiettivi, in cui
sono concordati gli_obiettivi da assegna&gyli indicatori in relazione ai quali
verranno effettuate le successive valutazioniiredal comportamento organizzativo
e professionale;

b) fase intermediagla svolgersi con il lavoratore indicativamenteitnaesi di luglio e
settembre, in cui sono posti in rilievo gli everituscostamenti tra i risultati e
comportamenti attesi e quelli effettivamente realtz oppure le modifiche
sostanziali nella programmazione delle attivitaganizzazione del lavoro.

C) fase finaleda concludersi entro il mese di febbraio dell’asnocessivo a quello di
riferimento, nella quale vengono tratte le valutaziconclusive e comunicata al
dipendente la valutazione finale; le valutazionafi con risultato fino a sufficiente o
nell’area di eccellenza devono essere dettagliammativate;

d) fase dello sviluppo delle competenzde rappresenta il momento di “valore”
dell'intero processo. Dai risultati della valutazey infatti, vengono definiti i percorsi
di crescita comuni a tutti i dipendenti. Su queltivranno essere programmate
specifiche azioni formative.



Art. 7: Produttivita del personale e scheda di valtazione

La produttivita puo avere due forme: la produtévihdividualeerogata a tutti i dipendenti sulla
base dell’effettivo raggiungimento degli obiettisd essi assegnati e sulla base dei parametri
comportamentali preventivamente concordati; la ptidta collegata con i progetti di sviluppo
strategicirelativi ad attivita di miglioramento di servizistenti o di introduzione di nuovi servizi.

A.PRODUTTIVITA’ INDIVIDUALE __ A conclusione del periodico processo di valutagibanno
diritto di ricevere questo incentivo i dipendenti tampo indeterminato o con contratto a
termine/flessibile che abbiano effettivamente fatesservizio per almeno due anni continuativi (si

considerano anche i servizi prestati presso attmaiaistrazioni pubbliche).
La quota individuale di premio incentivante & atiita per tutte le categorie come segue:

si divide il totale delle risorse destinate alla ppduttivita individuale di cui al presente punto
per il totale dei dipendenti dell’'Ente. Quindi si noltiplica la quota pro-capite per il numero
dei dipendenti assegnati a ciascun Servizio. Si @emina cosi la quota di risorse assegnata a
ciascun Servizio. Il compenso di produttivita indivduale viene calcolato rapportando la quota
pro-capite sia al voto riportato sia al periodo diservizio (per i rapporti cessati o iniziati nell'amo).

Per i dipendenti con un regime orario ridotto (parttime di tipo orizzontale o verticale,
comandi, ecc.), valutando che gli obiettivi assegtiasono riproporzionati in base all'attivita
ridotta prestata, le quote di produttivita saranno rapportate proporzionalmente allo stesso
regime orario.

Le eventuali economie determinatesi vanno a cagitncremento del fondo per I'anno successivo
e sono vincolate all'utilizzo per la produttivitaali al presente punto.

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PRODUTTIVITA’ INDIVIDUA LE
Lo strumento per valutare la performance individuakostituito dalle schede di valutaziaheui
all'allegato n.1. La valutazione riguarda due pipad elementi:

1° area di valutazione: indicatori di risultato

Estrapolati dal PDO, eventualmente adattati aloaella persona da valutare
La 1° area di valutazione considera i principadi dbiettivi inseriti nel PDO e assegnati all’'unita
operativa di cui il dipendente fa parte. |l Dinge/Responsabile attribuisce un indicatore
(numerico, temporale, finanziario ecc..) ad ognietilvo assegnato e definisce il valore atteso.
Sulla base del grado di raggiungimento dell’'obiettpud essere assegnato un punteggio da 3 a 9
come sotto specificato:
3 = parametro sufficiente

6 = parametro buono
9 = parametro ottimo

Il Dirigente/Responsabile in sede di valutaziortekatisce un punteggio pari a 3 in caso di scarso
raggiungimento dell’'obiettivo e pari a 9 in caso tltale raggiungimento. Al parziale
raggiungimento dell'obiettivo € assegnato un pugitegntermedio di 6. Il punteggio totale del
dipendente nella valutazione dei risultati € deteato dalla somma dei punteggi ottenuti in
ciascuno dei tre obiettivi.

| Dirigenti /Responsabili, in relazione ad esigemeeticolari di incentivazione di figure che nel
periodo si possono essere distinte quali “eccedfedal punto di vista del raggiungimento degli
obiettivi, possono proporre per tali figure I'aiuzione di un parametro di eccellenza, esponendo
nella scheda stessa gli specifici motivi che possessere emersi per il particolare riconoscimento
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del merito. Alle figure che hanno raggiunto talegmaetro possono essere attribuiti ulteriori sistemi
premianti.
Alla 1° area di valutazione puo essere attribuitgounteggio massimo pari a 27.

2° area di valutazione: indicatori di comportamemtmanizzativo e professionale

Impegno, puntualita e precisione nella prestazgwudta
Flessibilitd operativa

Orientamento all’'utenza interna ed esterna
Arricchimento professionale

Orientamento al lavoro di gruppo

Autonomia e Capacita organizzativa

Iniziativa

La 2° area di valutazione e concepita in modo daif® modalita omogenee di valutazione, pur
allinterno delle necessarie differenziazioni ctate alla categoria di inquadramento ed alle
tipologie lavorative.

Infatti, per consentire una differenziazione legali&ttivita lavorativa effettivamente svolta dal
dipendente, pur utilizzando gli stessi criteriydlutatore ha la facolta di individuare tre fattdri
valutazione del comportamento organizzativo e gatmale all’ interno di una rosa di 7 parametri.
Il punteggio da attribuire ad ogni fattore va dadlun massimo di 3.

Per ogni fattore il valutatore dovra esprimere uaodigio utilizzando la griglia di valori
sottoriportata:

1 = prestazione sufficiente
2 = prestazione buona
3 = prestazione ottima

Il punteggio totale del dipendente nella valutagidei comportamenti organizzativi e professionali
e determinato dalla somma dei punteggi ottenutbgni fattore di valutazione. Alla 2° area di
valutazione puo essere attribuito un punteggio mmaspari a 9.

Il contenuto ed il significato di ogni fattore dalutazione € di seguito descritto:

[0 Impegno, puntualita e precisione nella prestazgwudta

Valuta la capacita di fare e dare il massimo neitaudi tempo considerata; valorizza la puntualita,
la continuita e I'assiduita con cui la prestaziéngvolta anche mediante un utilizzo ottimale di tut

I mezzi disponibili.

E’ un fattore volto a rilevare anche la precisiofedfidabilita del lavoratore in termini di quadite

di risultato.

O Flessibilita operativa

Valuta la capacita di adattamento ai programmiieduachi di lavoro. Mette in evidenza la capacita
di affrontare situazioni nuove e mutevoli utilizganproficuamente il proprio vissuto lavorativo ed
applicando con razionalita le conoscenze.

[0 Orientamento all'utenza interna ed esterna




Valuta la capacita del lavoratore a rapportarsi gbrutenti interni ed esterni. Valuta inoltre la
capacita di farsi interprete e risolvere i problgmosti dagli utenti.

O Arricchimento professionale

Valuta la capacita dell'individuo di arricchire paopria professionalita nel percorso lavorativa e d
finalizzare al miglioramento della propria prestema le conoscenze/competenze acquisite anche
attraverso interventi formativi.

O Orientamento al lavoro di gruppo

Valuta la capacita di lavorare insieme ad altri préstare il proprio apporto ad un lavoro comune.
Misura il grado di partecipazione attiva nelle\atéi di gruppo e il livello di effettivo apporto de
singolo al raggiungimento dell'obiettivo.

O Autonomia e Capacita organizzativa

Valuta la capacita del singolo di autogestirsisaiper programmare le attivita a cui € preposto, di
controllare le fasi di realizzazione ed i risultatienuti in relazione alla “Mission Aziendale™, d
stabilire le priorita assegnando, qualora ne atitak, i compiti ai collaboratori tenendo contdlde
loro attitudini.

O Iniziativa

Valuta la capacita di prendere iniziative, nell’atabdelle disposizioni generali ricevute, per
affrontare e risolvere problemi, criticita ed imyisti e raggiungere i risultati attesi. Inoltre vt la
capacita di introdurre modalita lavorative innovatper migliorare sempre piu I'attivita.

Il punteggio complessivo delle due aree di valwaeiconseguibile da ciascun dipendente va da un
minimo di 12 punti ad un massimo di 36 punti.

La scheda prevede uno spazio riservato al collodella fase intermedia& uno spazio destinato al
giudizio di sintesiattraverso il quale il valutatore dovra esprimgualitativamente il punteggio di
valutazione della prestazione raggiunto, evideezigli eventuali scostamenti rispetto alla
prestazione attesa ed individuare le connesseiadiiamglioramento

Tale procedura non deve essere considerata unaappesnto formale del sistema di valutazione
ma € da intendersi fondamentale per i seguentmmoti

consente un monitoraggio costante delle performandesiduali raggiunte all’interno del
Servizio/Unita Organizzativa;

migliora la comunicazione interna orientando i com@menti dei dipendenti verso livelli di
performance attesi;

facilita la condivisione della valutazione riducene gli aspetti di contenzioso;

fornisce elementi utili per I'analisi dei fabbisaodarmativi.
La scheda, inoltre, contiene:

« uno spazio riservato al dipendente nel quale pruadtare le proprie osservazioni in ordine alla
valutazione;

+ UNno spazio riservato al valutatore nel quale, shiesta del dipendente, deve essere motivata la
valutazione.

La scheda di valutazione viene inserita nel fasoipersonale del dipendente.
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B. PRODUTTIVITA’ COLLEGATA A PROGETTI STRATEGICI __Una quota delle risorse decentrate
eventualmente finanziata con maggiori entrate éassdell’art. 15 c. 5 del CCNL del 1/04/1999),
viene destinata all'incremento della qualitd deivigeé ovvero all’introduzione di innovazioni
organizzative che ne migliorano I'efficienza e fiefcia con priorita per i progetti ritenuti di
importanza strategica per gli obiettivi dell’amnsitnazione.

Le risorse annue stabilite a carico del bilancie aftegrano il fondo per i compensi di cui al
presente punto sono fissate dalla Giunta nell’toniella programmazione annuale e triennale. Tali
risorse devono essere messe teoricamente a digmesidi tutti i Dirigenti/Responsabili che
possono coinvolgere tutti i dipendenti. Ciascunideinte/Responsabile di Servizio ha la facolta di
proporre al Direttore Generale, entro un termine elene stabilito con la pubblicazione di un
awviso in seguito alla approvazione del PEG, umgtto strategico o piu progetti che coinvolgono
il personale assegnato. | progetti di sviluppo aevavere un Responsabile e possono essere anche
intersettoriali.

Tali progetti, in linea di principio si dovranno ddgere all'interno dell'orario di lavoro senza
precludere forme flessibili di orario finalizzateraggiungimento dell’'obiettivo;

Le risorse saranno rese disponibili solo a congantilopo I'accertamento dei risultati prefissati,
verificati e certificati dal Responsabile che doattestare il livello di conseguimento degli ohiatt
stessi secondo il seguente percorso:

- qualora il progetto non sia stato svolto o siatestsvolto marginalmente senza conseguire
I'obiettivo fissato, si determina la decadenzaptebetto stesso;
- la valutazione del grado di raggiungimento debiettivi avverra in base alla seguente scala:
0 realizzazione completa = attribuzione al proge#bld0% del premio incentivante previsto;
0 realizzazione buona = attribuzione al progetto @6 del premio incentivante previsto;
0 realizzazione sufficiente = attribuzione al progetel 60% del premio incentivante previsto.

Per calcolare il budget teorico della produttivita attribuire ad ogni progetto strateggiqorocede

nel seguente modo:

- sidivide il totale delle risorse destinate alladurttivita collegata ai progetti strategici di @li
presente punto per il totale dei dipendenti deliédErLa quota teorica ricavata verra attribuita
anche al personale somministrato finanziandoldeosorse di Bilancio;

- quindi si moltiplica la quota pro-capite per il nera dei dipendenti assegnati a ciascun
progetto strategico), si determina cosi la quotasdirse teorica assegnata a ciascun Progetto
strategico.

- infine per calcolare lI'importo effettivo dell'incémo da assegnare al progetto strategico Ssi
applica all'importo teorico la percentuale di ragggimento dell’obiettivo.

Per calcolare invece la produttivita da attribuagk ogni dipendentéacente parte del progetto si

procede nel seguente modo:

- il responsabile di servizio competente valuta l@p@ individuale del personale al
raggiungimento del progetto strategico esprimenda@iudizio secondo la seguente scala di
valori:

Scala dei valori

contributo scarso 40%
contributo sufficiente 60%
contributo buono 80%
contributo ottimo 100%



- si sommano tutti i punti percentuali attribuiti@mplesso dei dipendenti interessati, si divide
I'importo totale di progetto come sopra determingdo il totale dei punti percentuali ottenendo
come risultato il valore del singolo punto percatguche, moltiplicato per il punteggio
individuale attribuito determina il compenso di gttivita per il singolo dipendente.

Le quote di premio non attribuite ai sensi del pnés punto, danno luogo ad economie disponibili
per 'Ente che tornano in disponibilita al bilancio

Art. 8: Progressione orizzontale

Le risorse da destinare alle nuove progressiomzontali sono definite annualmente nel fondo delle
risorse decentrate.

La valutazione ai fini della progressione all'interdella categoria avviene in base al sistema di
valutazione dell’ente tenendo conto del risultaterauto nelle schede di valutazione.

Alla selezione partecipa il personale in possesssehuenti requisiti minimi:

a) aver maturato alla data del 1° gennaio dell'anngettg di valutazione un numero minimo di
3 anni di permanenza nella medesima posizione eacaoall'interno della categoria di
appartenenza, anche maturata in enti diversi eseolgimento delle stesse competenze;

b) aver raggiunto il punteggio di almeno 24 puntilaghklutazione complessiva;

c) aver presentato domanda di partecipazione allazieake entro i termini che
I’Amministrazione avra stabilito con adeguata piitd dopo la conclusione del processo di
valutazione.

La progressione economica sara riconosciuta a Wi attenuto il punteggio piu alto nella

valutazione relativa all’anno di riferimento. A iardi punteggio sara presa in considerazione la

valutazione ottenuta dal proprio contributo alllath progettuale strategica, I'impegno che il

dipendente avra utiimente dedicato all’attivita niativa attinente alla propria competenza

professionale e la valutazione conseguita nelthgttriennio.

La graduatoria sara approvata dal Direttore Geaegsgretario Comunale.
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Art. 9: Sistema di valutazione delle prestazioni digenziali
FINALITA’

Il sistema di valutazione delle prestazioni dirigiati rappresenta uno strumento che ha per finalita

non solo il controllo interno secondo la norma&vaCCNL di riferimento, ma vuole rappresentare

una fondamentale leva di crescita delle competenaaageriali e dell'organizzazione nel suo

complesso.

Per questo:

- non si esaurisce esclusivamente nel momento foela valutazione, ma si sviluppa nell’arco
di tutto I'anno prevedendo specifici percorsi disuita di gruppo ed individuali;

- nhon opera separatamente dagli altri sistemi gedtjoma si coordina e si integra nel comune
obiettivo di migliorare i risultati dell’'ente.

OGGETTO E METODOLOGIA DI VALUTAZIONE

La valutazione riguarda due principali elementi:
1) irisultati;
2) le competenze.

La valutazione deRISULTATI considera i tre principali obiettivi inseriti nBEG scelti secondo il
criterio della rilevanza sulla base delle risorsgoabite in termini di:
a) tempo (tempo del dirigente/responsabile di serviassorbito annualmente
nell’attivita),
b) risorse economiche destinate all’attivita.

| risultati di esercizio sono valutati attraversosultati di controllo di gestione, utilizzandoigdi

gli indicatori previsti nel PEG.

Viene attribuito un indicatore (numerico, tempoydieanziario ecc..) ad ogni obiettivo assegnato e
viene definito il valore atteso. Sulla base deldgrali raggiungimento dell'obiettivo pud essere
assegnato un punteggio da 1 a 5. La valutazioneaparesprime un livello di raggiungimento
dell’obiettivo considerato non adeguato; la valigae pari a 5 corrisponde ad un livello ottimo di
raggiungimento. Ai livelli intermedi corrispondoralutazioni pari a 2,3,4.

Il punteggio totale del dirigente/Responsabileeatvizio nella valutazione dei risultati & deternt;na
dalla somma dei punteggi ottenuti in ciascuno i@eobiettivi.

Alla valutazione dei risultati puo essere assegoatpunteggio massimo pari a 15.

La valutazione delleCOMPETENZE si concentra su alcuni aspetti ritenuti strategic
dallamministrazione per lo specifico contesto arigaativo. Vengono definite le tre seguenti aree
di competenza:

a) gestione delle risorse umane e dei gruppi di lavoro

b) relazioni interne ed esterne (comunicazione e ragane);

C) propositivita e problem solving strategico.

La descrizione ed il significato di ogni competeezdi seguito decritto:
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[0 Gestione risorse umane e dei gruppi di lavoro

Attribuisce gli obiettivi ai collaboratori e veigh i risultati a delegare i compiti ai propri

collaboratori.

Effettua un monitoraggio analitico dell’avanzamelaweori, dello stato dell’arte di progetti affidati

ai collaboratori.

Utilizza un approccio alla valutazione teso alldugppo delle risorse e non al giudizio complessivo.
Utilizza uno stile di leadership diverso (direttivamllaborativi, ecc.) secondo le circostanze.

[0 Relazioni interne ed esterne (comunicazione, nagmme....)

Instaura sinergie con altre strutture organizzatieercando il vantaggio reciproco e identificando
interessi comuni.

Comunica con i propri interlocutori attraverso umadalita efficace.

Identifica I'obiettivo che intende raggiungere ettgua ad esso il proprio linguaggio.

Si esprime con un linguaggio chiaro e comprensibile

Nelle relazioni sa esprimere il proprio pensiemissenso in modo costruttivo.

[0 Propositivita e problem solving strategico

Supporta attivamente il vertice politico e la dioge generale nella definizione degli obiettivi e
delle linee strategiche.

Risolve le situazioni straordinarie.

Elabora idee in grado di risolvere i problemi.

Inquadra i problemi attraverso l'identificazioneaditeri oggettivi.

Per valutare le competenze si intende gradualmatredurre una valutazione a 360°, che viene
cioe effettuata dal Direttore Generale e/o Segee@omunale di concerto con il Direttore Generale
e/o Segretario Comunale di altro Comune, ponderéngalutazioni espresse da tutti i soggetti che
in diverso modo collaborano con il dirigente valata

a) dal Direttore Generale e/o Segretario Gdegedi concerto con il Sindaco e I'Assessore al
Personale;

b) dai dipendenti gestiti dal dirigente valutattyaaterso interviste o questionari;

c) dagli utenti finali del servizio gestito dal idiente, attraverso analisi periodiche di customer

satisfation o attraverso la rilevazione dei reclami

La valutazione delle competenze viene effettuatezando una scala di valutazione con livelli di
intensita, da 1 a 5. La valutazione pari a 1 espnm livello di competenza detenuto considerato
non adeguato; la valutazione pari a 5 corrispordleira livello ottimo di competenza. A livelli
intermedi corrispondono valutazioni pari a 2, 3, 4.

Alla valutazione delle competenze puo essere aasegn punteggio massimo pari a 15.
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IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Fanno parte del processo di valutazione quatttontbsfasi:

1) la fase iniziale di comunicazione degli elemenwalutazione;
2) la fase intermedia di confronto e riallineamento;

3) la fase della valutazione di fine periodo;

4) la fase dello sviluppo di competenze.

La fase inizialedi comunicazione si concretizza nell'incontroitkalutatori e dirigenti/responsabili

di servizio da effettuarsi ad inizio anno, duraihtguale si consegnano le schede di valutazione con
obiettivi assegnati (desunti dal PEG) e attivitavanti. Si tratta di un momento fondamentale che
permette di rendere chiari ai soggetti valutatitia del processo e gli elementi di valutazione.

La fase intermediariguarda il momento del confronto con il Diretto&enerale sul grado di
raggiungimento degli obiettivi di PEG e [lindividuane delle eventuali azioni correttive
necessarie. Oltre al confronto sugli obiettivi 8@, questa fase coincide con il momento di follow
up nel quale il soggetto valutato verifica lo spiw delle competenze sulle quali ha lavorato nei
primi mesi dell’anno.

La fase della valutazione di fine periodn concretizza nell'insieme di azioni che portaalo
punteggio finale assegnato ad ogni dirigente/resgioite di servizio.
In particolare:
a) per la valutazione dei risultati vengono assunsultati di gestione utilizzando gli indicatori
previsti nel PEG secondo le modalita sopra espresse
b) la valutazione delle competenze, viene effettuatadprando le valutazioni espresse da tutti
soggetti che in diverso modo collaborano con iigéinte/responsabile valutato, secondo le
modalita sopra espresse.
Il risultato finale della fase di valutazione entlividuazione delle aree di criticita relative aghd
singolo dirigente/responsabile e sulle quali &€ opp® intervenire in una logica di crescita e
sviluppo.
L’output della fase di valutazione diventa quirigiput della fase successiva, quella di sviluppo.

La fase dello sviluppo delle competemappresenta il momento di “valore” dell'intero pesso.
Dai risultati della valutazione, infatti, vengonefishiti i percorsi di crescita comuni a tutti i
dirigenti/responsabili. Su questi dovranno essesgrammate specifiche azioni formative.

LA SCHEDA DI VALUTAZIONE

La scheda di valutazione (allegato 3) riassumeoirmé& grafica gli elementi del sistema di
valutazione sopra decritti ed € consegnata al dliteyresponsabile alla fine del periodo di
valutazione.

Il punteggio espresso nella scheda rappresentdugavione finale della prestazione.

La valutazione si intende negativa se inferior@/3Q.

L'ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Il risultato del processo valutativo rappresentabi@se di calcolo dell’eventuale incentivo
(retribuzione di risultato) spettante al dirigerésponsabile di servizio.
La ripartizione delle somme destinate annualmentéireenti/responsabili avviene attraverso il
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seguente sistema di riparto:

- le risorse complessivamente destinate alla retidimgzdi risultato sono ripartite per il numero
dei dirigenti/responsabili presenti in servizioliagno di riferimento;

- tale ammontare, che rappresenta I'incentivo masgiraecapite, viene assegnato in presenza di
una valutazione pari a 30;

- la quota spettante ad ogni dirigente/responsabile die conseguenza determinata
proporzionalmente al punteggio conseguito.

Il calcolo della retribuzione di risultato spettar#td ogni dirigente/responsabile &€ quindi effettuat
secondo la proporzione che segue:

A:30=XB

dove:
A = ammontare di incentivo massimo pro-capite

B = punteggio conseguito dal dirigente/responsateléa scheda di valutazione
X = ammontare di incentivo conseguito dal dirigémgponsabile valutato.
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Allegato 1 - scheda Comune di Peccioli - Servizio Finanziario e gestione Risorse Umane

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEI
DIPENDENTI

Nome e Cognome

Categoria Profilo Professionale

Servizio/Unita Organizzativa

Periodo di riferimento per la valutazione

1° area di valutazione

OBIETTIVO/FATT QUALITA’ indicatore numerico | Valore atteso Valore Valutazione dei
temporale finanziario raggiunto fattori
ecc. (3,6,9)
1
2
3

Totale 1° area di valutazione

2° area di valutazione

INDICATORI DI COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO E PROFESSIONALE Valutazine dei
fattori
(1,2,3)

1

2

3

Totale 2° area di valutazione

Totale punteggio complessivo su base 36
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Allegato 1 - Scheda Comune di Peccioli — Servizio Rinziario e Gestione Risorse Umane

Colloquio della fase intermedia

Peccioli,
Firma del Dirigente/P.O.
Fase Finale
Giudizio di sintesi e Azioni di Miglioramento
Peccioli,
Firma del Dirigente/P.O.
Osservazioni del dipendente
Peccioli,
Firma del Dipendente
Motivazione della valutazione
(se richiesta dal dipendente)
Peccioli,

Firma del Dirigente/P.O.
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Allegato 2 - scheda

Comune di Peccioli - Servizio Finanziario e gestione Risorse Umane

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI PROGETTI STRATEGICI

SERVIZI
OBIETTIVO DA REALIZZARE |Descrizione:
INDICATORE (numerico, Descrizione:

temporale, finanziario ecc.)

VALORE ATTESO

Quantificazione:

DATE

Inizio presunto: Fine presunta:

DIPENDENTI ASSEGNATI

Cognome, nome, ruolo e funzioni assegnate:

RESPONSABILE
DELL'OBIETTIVO DI GRUPPO

INCENTIVO DI GRUPPO
TEORICO

Totale:
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VERIFICA FINALE DELL’ATTIVITA’ STRATEGICA

VALORE RAGGIUNTO

Quantificazione in %

CAUSE DELL'EVENTUALE
SCOSTAMENTO

Descrizione/quantificazione/motivazione:

INCENTIVO EFFETTIVO DA
CORRISPONDERE AL GRUPPO

Totale:

QUOTE INDIVIDUALI
EFFETTIVE IN RAPPORTO AL
CONTRIBUTO DEL
PARTECIPANTE

NOMINATIVO PARTECIPANTE

MOTIVAZIONE

Peccioli,
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Allegato 3 - scheda

Comune di Peccioli - Servizio Finanziario e gestione Risorse Umane

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEI

Nome e Cognome

DIRIGENTI/P.O.

Categoria Profilo Professionale

Servizio/Unita Organizzativa

Periodo di riferimento per la valutazione

1° area di valutazione

OBIETTIVO/FATTORE QUALITA’ indicatore Valore atteso | Valore raggiunto | Valutazione dei
numerico fattori
temporale (da 1a 5)
finanziario ecc.
1
2
3

Totale 1° area di valutazione (max 15 punti)

2° area di valutazione

COMPETENZE

Punteggio finale da 1|
ab

1 Gestione risorse umane

2 Relazioni interne ed esterne (comunicazionegdriazione)

3 Propositivita e problem solving strategico

Totale 2° area di valutazione (max 15 punti)

Totale punteggio complessivo su base 30

Firma del Valutato

Peccioli,li

Firma id&alutatori
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COMUNE DI PECCIOLI

REGOLAMENTO

MANUALE OPERATIVO
SUL SISTEMA DI VALUTAZIONE PERMANENTE
DELLE PRESTAZIONI DEI DIPENDENTI E DEI
DIRIGENTI/RESPONSABILI DI SERVIZIO.

IL PRESENTE REGOLAMENTO E’ STATOADOTTATO CON DELIBERAZIONE DI
GIUNTA COMUNALE N° 39 DEL 27 APRILE 2010 DICHIARATA IMMEDIATAMENTE
ESEGUIBILE E PUBBLICATA IN DATA04 MAGGIO 2010

IL PRESENTE REGOLAMENTO E’ STATQRIPUBBLICATO ALL'ALBO PRETORIO DEL
COMUNE DAL 04 MAGGIO 2010AL 19 MAGGIO 2010- Repertorio n° 258

Peccioli, li 20/05/2010

Il Segretario Comunale
F.TO Dott.ssa Adriana Viale
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