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REGOLAMENTO SULL'ORDINAMENTO
DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI

ALLEGATO H

DISCIPLINA DELLA PERFORMANCE E DELLA PREMIALITA’

Approvato con deliberazione di Giunta Comunale4f @el 28.11.2011 in adeguamento al D.L.gs
150/09 e successive mm. e ii.
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TITOLO |
Programmazione, organizzazione e valutazione annual
della performance

Art. 1 - PRINCIPI GENERALI

1. La misurazione e la valutazione della perforneaoyanizzativa e individuale e alla base del
miglioramento della qualita del servizio pubblicffesto dall’Ente, della valorizzazione delle

competenze professionali tecniche e gestionaliadelsponsabilita per risultati, dell'integrita e

della trasparenza dell’azione amministrativa.

2. Ai fini di cui al comma precedente il Nucleo \alutazione annualmente valida la Relazione
sulla Performance di cui al successivo art. 4.

Art. 2 - QUALITA DEI SERVIZI PUBBLICI

1. Ai fini dell’attuazione dell’art. 28 del D.Lg450/2009, I'Ente adotta un sistema di assicurazione
della qualita diretto alla rilevazione sistematiea risultati dei servizi.

2. Con atto di Giunta comunale vengono definisjstemi ritenuti piu consoni per la rilevazione
sistematica dei risultati dei servizi.

Art. 3 —- PROGRAMMAZIONE E CICLO DELLA PERFORMANCE

1. Gli atti della programmazione sono alla baseca#b della performance.

I Comune di Selvazzano Dentro sviluppa, in coesermon il programma di mandato
dellamministrazione, con la relazione previsionalprogrammatica, con il bilancio di previsione
dell’'ente e con il piano esecutivo di gestionejglo di gestione delle performance.

Il ciclo di gestione della performance si articoklle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi chenendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazionellé risorse;

€) monitoraggio in corso di esercizio e attivaziodineventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performanceamigzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critéirvalorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo e ai cittadini.

2. Il Bilancio, l'allegata Relazione PrevisionalePeogrammatica, il Piano Esecutivo di Gestione
(PEG), costituiscono gli elementi indispensabili [ze performance dellEnte, e assieme al Conto
consuntivo e ad altri atti di rendicontazione e itwaggio anche intermedi, rappresentano i
documenti indispensabili per il completamento debodelle performance.

3. Il PEG, quale presupposto per la Performanegpeovato entro 30 giorni dall’approvazione del
Bilancio.

4. Ai fini della trasparenza, il Nucleo di Valutame assicura la pubblicazione sul sito istituzienal
di tutti i documenti di programmazione di cui abpedente comma 2.

5. | tempi e le fasi applicative sono definite slatcessivo articolo 10.

Art. 4 - MONITORAGGIO, RELAZIONE SULLA PERFORMANCE E
RENDICONTAZIONE

1. Il segretario comunale, con la collaborazionesd®oli titolari di posizione organizzativa e kel
conferenza dei predetti titolari, verifica contimente nel corso dell'anno il grado di realizzazione
della performance.

Pagina 3 di 10



Almeno una volta I'anno, entro il 30 settembre,néeeffettuato il monitoraggio infrannuale che
viene formalizzato attraverso Il'analisi, anche cstati di avanzamento lavori, del grado di
raggiungimento degli obiettivi programmati.

L’esito del monitoraggio € a disposizione del Noctk Valutazione, della Giunta Comunale, dei
titolari di posizione organizzativa e dei dipendent

Sia nel corso delle verifiche effettuate duranémtfio che in sede monitoraggio infrannuale possono
essere proposte dal Nucleo di Valutazione alla @iuG@omunale eventuali modifiche ed
integrazioni.

2. Al termine dell’'esercizio, i titolari di postae organizzativa relazionano al segretario conaunal
ed al Nucleo di Valutazione, sul grado di raggiomgnto degli obiettivi attribuiti e del
comportamento organizzativo dei dipendenti. Le @i@goosizioni organizzative predispongono,
entro il 31 gennaio, uno schema di relazione uéldormance del proprio settore che deve essere
validata dal Nucleo di Valutazione

3. La Relazione sulla Performance costituisce flonsénto per la misurazione, la valutazione e la
trasparenza dei risultati del’Ente. Essa si agggualla Relazione al rendiconto della gestione ed e
pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente.

TITOLO I
Valutazione della performance e sistema premiante

Art. 5 — SOGGETTI DELLA MISURAZIONE E DELLA VALUTAZ IONE

1. Sono parti attive del processo di misuraziomaletazione della performance:

1) il Sindaco;

2) Il Nucleo di Valutazione;

3) i dipendenti titolari di posizione organizzativa

4) Ufficio controllo di gestione e I'ufficio persate.

2. Compete al Sindaco la valutazione del Segretarim@ale e dei dipendenti titolari di posizione
organizzativa, quest’ultimi sulla base della prapdsrmulata dal Nucleo di Valutazione. Qualora il
Sindaco si discosti da tale proposta, ne fornidoaea motivazione.

3. Compete al Nucleo di Valutazione proporre al Sindicvalutazione dei dipendenti titolari di
posizione organizzativa, sulla base della metodal@glottata da questo Comune, supportare
I'attivita di controllo strategico, valutare la p@mance dei settori sulla base delle relaziomiter

dai capi settore e dei dati eventualmente acquwiagii uffici controllo di gestione e personaler Pe
la disciplina della nomina e del funzionamento #kicleo di Valutazione si fa rinvio alla
regolamentazione vigente.

4. Compete ai titolari di posizione organizzativa &wazione del personale dipendente assegnato
alla struttura dagli stessi diretta, sulla baséadaletodologia adottata da questo Comune. Qualora
uno stesso dipendente sia assegnato a piu straguorso dell’anno, la valutazione sara espressa
da ciascun responsabile per il proprio period@c8ssivamente sara operata una media annua che
tenga conto del giudizio espresso in rapportolative mesi, per la corresponsione dei premi.

5. Compete all'ufficio controllo di gestione e alfficio personale fornire i dati di sintesi necessa
per I'esplicazione delle funzioni del Nucleo di W&lzione.

Art. 6 VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

1. La valutazione e diretta, in primo luogo, a pumvere lo sviluppo organizzativo e professionale
ed il miglioramento organizzativo dell’attivita dgemale e progettuale dellEnte ed, in secondo
luogo, al riconoscimento del merito per I'apporttaequalita del servizio reso secondo principi di
imparzialita, trasparenza e buon andamento.
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2. La valutazione del personale é tesa alla proomezidel lavoro di gruppo anche in senso
trasversale fra piu unitd organizzative e settoanché a misurare I'apporto e le capacita, le
competenze e i comportamenti organizzativi dimastis periodo.

3. La valutazione della performance individualéndunzione della performance organizzativa ed &
volta, essenzialmente, all’apprendimento organizaat allo sviluppo professionale ed al
miglioramento del servizio pubblico.

4. La valutazione della performance delle posizi@mganizzative riguarda l'apporto alla
integrazione ed ai risultati complessivi della gest, la performance dei servizi, dei programmi ed
obiettivi di competenza , nonché le capacita,dmpgetenze tecniche e manageriali, la capacita di
valutazione dei propri collaboratori e i comportatherganizzativi dimostrati nel periodo.

5. La valutazione e relativa retribuzione di riatdt al Segretario Generale € competenza esclusiva
del Sindaco a norma del contratto della categsuda base di una scheda che ne fissa i relativi
criteri approvata con decreto sindacale all'attibatzettazione della titolarita.

Art. 7 — PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

1. La performance organizzativa esprime I'attuagzidelle politiche comunali per la soddisfazione

delle esigenze della collettivita, a livello di Erd di Settore.

2. La performance organizzativa, sia con rifenioeall’Ente che ai settori, misura e valuta i
seguenti aspetti:

a) l'effettivo grado di attuazione dei programmi@alettivi contenuti nella Relazione Previsionale

e Programmatica e nel PEG approvati annualmentsidenando il rispetto delle fasi, dei tempi

previsti, degli indicatori qualitativi e quantitétihonché delle risorse utilizzate;

b) il grado di soddisfazione dei destinatari deditivita e dei servizi erogati ai cittadini

considerando anche lo sviluppo di forme di partezigne e collaborazione;

c) la modernizzazione e il miglioramento qualitatidell’'organizzazione e delle competenze

professionali e la capacita di attuazione dei @ogni;

d) l'efficienza nellimpiego delle risorse, con peolare riferimento al contenimento ed alla

riduzione dei costi, nonché all’'ottimizzazione tenpi dei procedimenti amministrativi;

e) la qualita e la quantita delle prestazioni esgevizi erogati.

Art. 8 - PERFORMANCE INDIVIDUALE

1. La performance individuale considera il conttdquin termini di risultato e di modalita di
raggiungimento dello stesso, di ciascun dipendeateraggiungimento degli obiettivi dell'unita
organizzativa di appartenenza.

2. il sistema di misurazione evidenzia correlazidre la performance organizzativa e quella
individuale in tutte le fasi del ciclo della penfeance.

3. La misurazione e la valutazione della perforreamudividuale delpersonale titolare di
posizione organizzativaé collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all’anidiorganizzativo di diretta responsabilita;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi indiwidli;

c) alla qualita del contributo assicurato alla perfance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaiori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

4. La misurazione e la valutazione svolte dai cagitore sullgperformance individuale del
personalesono effettuate sulla base del sistema di misomaze valutazione della performance e
collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di grupo individuali;

b) alla qualita del contributo assicurato alla parfance dell’'unita organizzativa di appartenenza,
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c) alle competenze dimostrate ed ai comportameotegsionali e organizzativi.

Art. 9 - SISTEMA PREMIANTE
1. Il sistema premiante il merito, a seguito debdutazione della performance individuale annuale
e pluriennale, e costituito dall'insieme dei tratenti e dei premi previsti dalle leggi e dai cotiira
(a scopo indicativo e non esaustivo)
* Premi annuali individuali e collettivi di produttia
* Progressioni economiche
* Retribuzione di risultato per i titolari di P.Oilé&egretario

Gli incentivi del presente comma sono assegndizzaindo le risorse disponibili a tal fine destmat
nel’ambito delle disponibilitd di bilancio in sedd@i CCDI avuto riguardo alle disposizioni
contrattuali e legislative vigenti nel tempo.

Premi_annuali individuali e collettivi di produtiia: Ai fini di premiare i risultati della
performance organizzativa, il presente trattamexiwessorio, in quota prevalente, garantisce la
differenziazione in base al merito sulla base dedlatazione.

Metodologia e tempistica , con appositi separatvyedimenti, potranno essere suscettibili di
eventuale variazione di anno in anno.

Ai fini della valutazione del personale — posizionganizzative comprese — costituiscono strumento
di valutazione, con relativi indicatori di giudizile allegate schede al presente regolamento.
Progressioni economichdi fini di premiare il merito, attraverso aumenmétributivi irreversibili
possono essere riconosciute le progressioni edgshenorizzontali. | criteri sono definiti nel
CCDI.

Retribuzione di risultatoAl fine di premiare I'impegno e il raggiungimend®i risultati prefissati,
I'ente corrisponde, avuto riguardo alla metodolqgievista nel presente regolamento, ai titolari di
posizione organizzativa e al Segretario Generaleettibuzione di risultato.

TITOLO Il
Norme Operative

Art. 10 — TEMPI E METODI

1. In sede di prima applicazione, sino a diversvpedimenti, i tempi e metodi per I'applicazione
del sistema premiante é definito dai successivimom

2. TEMPI: Nellambito della programmazione generdidl’ente, vengono di seguito riassunti i
termini fondamentali entro i quali dovranno svokierprocessi valutativi, nonché essere adottati i
relativi documenti:

31 gennaiodi ogni anno viene approvato dalla Giunta comuaREG, sulla base degli indirizzi
programmatici definiti dal Consiglio comunale naftibito del bilancio previsionale, esplicitati
nella relazione previsionale e programmatica. fmiee del 31/1 si intende automaticamente
prorogato all’'ultimo giorno del mese successivaiellp fissato da apposito DM quale termine per
I'approvazione del bilancio ai sensi dell’art. 168mma 3 del D.Lgs. 267/2000.

31 gennaio di ogni annol capi settore relazionano al segretario comumaleal Nucleo di
Valutazione, sulgrado di raggiungimento degli obiettivi attribuiti nel'anno precedente e
predispongono uneelazione sulle performance del proprio settoreche deve essere validata dal
Nucleo di Valutazione.

28 febbraio di ogni anno ciascun capo settore per il persodghendente, e il Nucleo di
valutazione per il personale titolare di P.€ansegna la scheddi valutazione finale. Il dipendente
che non concordi sulla valutazione attribuita sifoonta con il Capo Settore valutatore entro 5
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giorni dalla consegna della scheda. Il dipendente groporre ricorso per iscritto, entro i 5 giorni
successivi al colloquio col Capo Settore, all'apfo€ommissione per i ricorsi, costituita dalla
Delegazione di Parte Pubblica escluso il Capo &ettalutatore. Il ricorso deve contenere le
ragioni del medesimo. Il ricorrente potra, evennaite in questa sede, farsi assistere da un
rappresentante sindacale. La Commissione si poda@mtro i successivi 10 giorni avendo cura di
convocare con procedura informale il ricorrenteileBesponsabile valutatore, per I'esposizione
delle rispettive ragioni. Analoga tempistiche ppkcheranno anche per i ricorsi presentati dai
dipendenti con incarico di posizione organizzativaicorso sara presentato allo stesso nucleo di
valutazione.

31 marzo di ogni anno il Nucleo di valutazionaluta la performance dei vari settorisulla base
delle relazioni dei capi settore e dei dati evelnteate forniti dall’'ufficio controllo di gestione e
personale e formula unmalazione della performance complessiva dell'Ente.

30 aprile di ogni anno viene approvato il Conto Consuntidal Consiglio comunale, con una
relazione sui risultati ottenuti rispetto gli ottieé programmati.

30 settembre di ogni annwiene effettuato il monitoraggio infrannuale deatif® in corso.

30° giorno successivo all’approvazione del Bilancial Segretario Generale ed il Sindaco,
assegnano gli obiettiviattesi ai Capisettori. Entro lo stesso terminapiCSettore provvedono ad
assegnare gli obiettivi di risultato e di comportamento attesi dal persondipendente.
L’assegnazione avviene con un colloquio tra vatutae valutato, eventualmente anche in termini
di gruppo se gli obiettivi fossero di gruppo. lirpenale che risultasse assente per varie ragisni (e
aspettativa) in detto periodo €& esonerato dabqalb. Detta valutazione verra formalizzata per
iscritto.

3. METODI : la valutazione della performance indivale del personale e dei titolari di P.O.
avviene tenendo conto di quanto indicato all’arcdh le schede allegate al presente regolamento.
Per la valutazione delle P.O., il peso Obiettivestanti parametri &€ dato dal rapporto 50% e 50%;
mentre per il restante personale il rapporto 8 4@r gli obiettivi (0 contributo individuale e/o d
gruppo), e 60% per il comportamento organizzativon I'allegata scheda di valutazione e relative
modalita descrittive sono definiti gli indici di k#iazione in rapporto al peso.

La valutazione complessiva che non supera 65/160mporta I'esclusione del dipendente che
abbia riportato siffatto giudizio, dall’'accessomiemi di cui all’art. 9 per il relativo anno.

Per quanto previsto dall’art. 55-quater del D.L$85/2001, introdotto dal D.Lgs. 150/2009, la
valutazione complessiva tra 50/100 e 65/100 viemesiderata adeguata, ma non sufficiente per
'accesso ai premi; mentre e disposto il licenziatoein sede disciplinare per insufficiente
rendimento, ai sensi delle norme richiamate ngbah prestazione lavorativa, riferibile ad un arco
temporale di 3 anni consecutivi, per la quale pletidente consegua una valutazione di insufficiente
rendimento, ovvero inferiore a punti percentualil®@ dei punti massimi assegnati dal complesso
della valutazione.

Art. 11 — SCHEDE DI VALUTAZIONE: PREMESSE DESCRITT IVE

valutazione del personale dipendente

La scheda di valutazione si compone di 2 parti:

1. Una parte dinamica (la parte afferente la valatee del grado di raggiungimento degli obiettivi
individuali o di gruppo), la quale, fermo restarildeschema sotto descritto (prototipo), variabile di
anno in anno nei contenuti, non €& modificabile aeforma. Questa parte costituisce
complessivamente il valore di peso pari a 40/180etito il valore complessivo della valutazione.

2. Una parte statica (la parte afferente il c.anportamento organizzativo), la quale non e soggetta
a modificazioni e costituisce complessivamenteallore di peso pari a 60/100 rispetto il valore
complessivo della valutazione. Per questa partgpi settore possono avvalersi degli strumenti di
customer satisfaction, o altro strumento di analisondaggio esterno predefinito mediante apposito
protocollo e informate le OO.SS.
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Modalita per la compilazione e criteri di valutazéodella [I* Parte Statiqg@omportamento
organizzativo):

3. [IPer ogni fattore professionale o comportamentatepgsto, a cui € associato un "peso" a
seconda della categoria che da piu o0 meno impatafie varie dimensioni della valutazione
rispetto ai risultati attesi, € associato un vaftael a 10 . Vengono individuati i seguenti livelli
valutazione per accedere ai premi :

sufficiente, ma bassa - soddisfacimento inferiall® standard = da 6,6 a 8 punti (B)

Media - soddisfacimento corrispondente allo stesheada 8,1 a 9,5 punti (M)

Alta - soddisfacimento superiore allo standadh=9,6 a 10 punti (A)

Insufficiente - soddisfacimento insufficiente =@a 4,9 punti

adeguato - soddisfacimento che non da accesserai p-da 5 a 6,5 punti

4. 1l peso attribuito ad ogni fattore/comportamewitene moltiplicato per la valutazione ottenuta e
diviso per la somma dei pesi; la somma dei valosi ottenuti determina il "Coefficiente di
valutazione individuale" afferente il Comportamentoganizzativo dal quale desumere la
percentuale raggiunta di produttivita.

5. Per essere validi ed affidabili, i criteri dewoderivare da un‘analisi delle posizioni ed essere
corrispondenti a comportamenti osservabili e degfinimodo chiaro.

6. | capi settore nel corso di una o piu riunidniservizio, coinvolgono il personale dell'unita
organizzativa o del settore nella presentazionedri e consegnano agli interessati la scheda di
valutazione precisando che la metodologia deveetendl miglioramento della prestazione fornita
(comportamento organizzativo), nonché al raggiuegito degli obiettivi assegnati.

valutazione personale titolare di P.O.

La scheda di valutazione si compone di 4 partprime 2 identiche nella forma e nelle modalita a
guelle previste per il personale NON titolare dDP- ma di peso differente - e altre 2 integrative
norma dell’art. 9 del D.Lgs 150/09.

1. Una parte dinamica (la parte afferente la valatee del grado di raggiungimento degli obiettivi),
la quale, fermo restando lo schema sotto descfgtototipo), variabile di anno in anno nei
contenuti, non e modificabile nella forma. Questatg costituisce complessivamente il valore di
peso pari a 50/100 rispetto il valore complessigltadvalutazione.

2. Una parte statica (la parte afferente il c.dngortamento manageriale e alle competenze
professionali), la quale non & soggetta a modiftcaz costituisce complessivamente il valore di
peso pari a 30/100 rispetto il valore complessigltadvalutazione.

3. Una parte integrativa relativa agli indicatarpédrformance concernenti 'ambito organizzativo di
diretta responsabilita (Area o Settore), soggettaomitoraggio e valutazione del Nucleo di V.
anche avvalendosi della Customer satisfaction,tro akrumento di analisi 0 sondaggio esterno
predefinito, e costituisce complessivamente il maldi peso pari a 10/100 rispetto il valore
complessivo della valutazione.

4. Una parte integrativa relativa alla capacitaliffierenziare le valutazioni espresse nei confronti
dei propri collaboratori, in modo da garantire iiellenziazione, e costituisce complessivamente il
valore di peso pari a 10/100 rispetto il valore ptaasivo della valutazione.

Cio che costituisce valutazione per il personajgediente quale fattore definito “comportamento
organizzativo”, costituisce “la capacita managefigler il personale titolare di P.O.

| FATTORI/COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

1. Preparazione (grado di approfondimento nello svolgnento delle mansioni affidate)
Risultato atteso: presenta conoscenze di base e/o specialisticheglichermettono di approfondire
appropriatamente le mansioni affidate
Possiede poche e scarse conoscenze inerenti ale@aneda svolgere B
Possiede conoscenze medie per le mansioni daeseatge emergono solo se stimolate M
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Possiede conoscenze elevate per le mansioni diese che utilizza con continuita e
appropriatezzaA

2. Competenza (capacita di svolgere i compiti attouiti con la perizia necessaria)
Risultato atteso: Attua le prestazioni inerenti il profilo professaa con destrezza e abilita, nel
rispetto degli standard comunemente accettati, ntkmeconto del tempo necessario ed
eventualmente impartito dal superiore.
Svolge i compiti affidati non sempre con accuraéegprecisione B
Svolge sempre i compiti affidati con attenzionaueamello standard M
Competente rispetto alle mansioni da svolgere; festa capacita nella risoluzione dei casi
prospettati; manifesta disponibilita e autonomieisienale A

3. innovazione (propensione ad allargare e arricdte le attivita affidate)
Risultato atteso: Propone processi, attivita o soluzioni innovative.

Assume un atteggiamento statico o passivo di franpeocessi lavorativi richiesti. B
E’ fautore di iniziative atte all'innovazione dergeessi lavorativi di fronte a stimoli o direttive
impartite. M

E’ fautore di iniziative atte all’innovazione derqgeessi lavorativi spontaneamente, tende ad
anticipare la richiesta di proposte innovative aatcipare la possibile emersione di problenA

4. Qualita (livello qualitativo raggiunto nella prestazioni effettuate)
Risultato atteso:Compie i propri compiti in maniera attenta e pufdua si adopera per la
semplificazione e la riduzione dei tempi.
Raramente porta a termine i compiti assegnati;sprime professionalmente con fatica e con

minima attenzione e dedizione B
Porta a termine i compiti assegnati con attenzipnegisione e dedizione, non sempre nei termini
prescritti. M

Compie sempre con attenzione, dedizione e pre@sioompiti assegnati, nei termini prescritti = A
5. Precisione(cura della programmazione e controlldei tempi di esecuzione delle attivita)
Risultato atteso: Attenzione al dettaglio nella realizzazione dehpiai lavoro del progetto
Svolge le attivita e le prestazioni in modo impsece in modo significativamente migliorabile. B
Svolge le attivita in modo preciso solo se con#toll A volte propone soluzioni miranti I'efficienza
e I'ottimizzazione dei costi. M
Svolge le attivita con precisione anche in situazamplesse. Dimostra eccezionali capacita e ha
offerto contributi significativi al miglioramentoetl’organizzazione e nella gestione delle risorse
affidate. A
6. Autonomia (livello di indipendenza nel suggerireo fornire soluzioni idonee alle
problematiche)
Risultato atteso: Impegno profuso nella realizzazione degli obietitidicati nel PEG e propensione
agli obiettivi assegnati dal responsabile/organeediice.
E’ passivo di fronte agli obiettivi assegnati efrdinte ai problemi emergenti. Prende iniziativa non

pertinente o senza considerare il lavoro di gruppo. B
E’ attivo nella realizzazione degli obiettivi assatj, ma necessita di continui stimoli o verifidiie.
Realizza quanto richiesto con iniziativa ed autorgom A

7. Flessibilita (propensione all'adattamento al cafmamento professionale e/o
organizzativo)
Risultato atteso: Modifica il proprio comportamento professionale, rielazione alle necessita
riscontrate e agli obiettivi definiti, con flesdita.
Si oppone all'introduzione di nuove procedure omyative, mantenendo rigidamente il ruolo
assegnato, dimostra scarsa o insufficiente propeesilla flessibilita B
Accetta i cambiamenti organizzativi che possonawagerlo direttamente; dimostra disponibilita
alla flessibilita. M
E' attento ai cambiamenti organizzativi, si ada#aza difficolta alle soluzioni di volta in volta
individuate, propone l'introduzione di nuove tetwi@ contribuisce alla verifica critica. A
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8. Relazioni (cura dei rapporti umani con i superioi e i colleghi e gli utenti esterni)
Risultato atteso:Intrattiene rapporti interpersonali corretti, ot@n alla disponibilita e alla
partecipazione all'ascolto e al rispetto dell'ilseutore e della sua privacy.
E' poco disponibile e presta scarsa o sufficiettenaione alle richieste dell'utente, dimostra scar
o sufficiente interesse al lavoro di gruppo o althieste dei colleghi, evita il dialogo e pregéi

l'isolamento. Nella comunicazione non e esaustivo. B
Assume un atteggiamento cortese, interviene suesgtd) ma dimostra indifferenza dal lato
empatico, ha una comunicazione minima o prolissa. M

Ascolta e soddisfa le richieste degli utenti, infi@rin modo preciso, esauriente e sicuro, e conciso,
nel rispetto della privacy, dimostra propensione rapporto di gruppo, promuove “spirito
aziendale”, si rapporta anche coi colleghi in medshopatico, favorisce la cortesia comunicativa
anche telefonica, la collaborazione richiesta daildyi. A

9. Risoluzione dei problemi (capacita di individuae soluzioni idonee)
Risultato atteso:Individua soluzioni concrete e realistiche relatnemte ai problemi inerenti le
funzioni e compiti assegnati.

Realizza i compiti assegnati, ma non € in gradil@liare problemi emergenti B

Nel realizzare i compiti assegnati, rileva i prabieemergenti, ma si preoccupa solo di rispettare
regole e procedure gia definite M
Nel realizzare i compiti assegnati, individua i lplemi emergenti proponendo soluzioni efficaci ed
innovative sul piano operativo, propende per lazidne dei costi e dei tempi. A

10. Disponibilita (grado di collaborazione, spiritodi servizio e dedizione al lavoro )
Risultato atteso: Capacita di coinvolgersi nei processi lavorativilaimorando con il gruppo di
lavoro, con i superiori e i colleghi.
Collabora scarsamente con il gruppo di lavoro, harcognizione delle prestazioni fornite o degli
obiettivi individuati, non cerca la conoscenza, attande sempre che qualcuno gli dica il da farsi. B
Collabora con il gruppo solo se richiesto, ha coigme delle prestazioni fornite e degli obiettivi
individuati, ma nei limiti dello stretto necessaaliadempimento secondo standard. M
Collabora con il gruppo in modo attivo e costrugtiimanifesta partecipazione alle prestazioni
fornite e agli obiettivi individuati, ricerca I'appfondimento anche nella conoscenza dei dettagli
non precisati, si propone in modo pertinente ptré o per il dare soluzioni. A

Art 12. PREMIO DI RISULTATO PER IL PERSONALE Titol are di P.O.
IL premio di risultato per i titolari di P. O viersgogato secondo le seguenti percentuali:

Con punteggio fino a 60/100 nessuna retribuzione

Con punteggio da 61 a 70/100 il 50% della retridwoiz di risultato
Con punteggio da 71 a 80/100 il 60% della retridyoe di risultato
Con punteggio da 81 a 88/100 I 80% della retribne di risultato
Con punteggio da 89 a 100/100 il 100% della ragibne di risultato
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