IPOTESI DA SOTTOPORRE AL NUCLEO - SPERIMENTALE

Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e
individuale.

PREMESSA: La Tunzione di misurazione ¢ valuwtazione delle performance e' svolta: aj dagli Organismi indipendenti di
valutazione della performance (14) cui compete la misurazione ¢ valutazione della performance di ciascuna struttura amministrativa
nel suo complesso, nonché la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di vertice ai sensi del comma 4, lettera ej, del medesimo
articolo; ¢/ dai dirigenti di ciascuna amministrazione, secondo quanto previsto agli articoli 16 ¢ 17, comma 1, lettera e-bis), del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, come modificati dagli articoli 38 e 39 del presente decreto.

Il Sistema di misurazione e valutazione, individua: ) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti ¢ le responsabilita del processo di
misurazione ¢ valutazione della performance,  dJ le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione
finanziaria e di bilancio.

La valutazione concerne:

a) lattuazione delle finalitd di Giunta ed il conseguimento degli obiettivi strategici, ovvero la
misurazione dell'effettivo grado di attuazione programma di mandato, nel rispetto delle fasi e dei tempi
previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del previsto livello di assorbimento delle risorse;

b) il livello di conseguimento degli indicatori di prestazione (performance) relativi all'ambito
organizzativo di diretta responsabilita ed il conseguente raggiungimento degli obiettivi individuali (*)

¢j la rilevazione del grado di soddisfazione dell’utenza per le attivita ed i servizi da definire anche
attraverso modalita interattive e lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i
soggetti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione:

d) Vinnovazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e
la capacita di attuazione di piani e programmi;

e) lefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione
dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

/) laqualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
g/ la gestione dei residui attivi e passivi;
k) T'eventuale azione di controllo delle partecipate;

i) la qualita del contributo assicurato alla produttivita (performance) generale della struttura (*);

1) le competenze professionali e manageriali dimostrate (*);

m) la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi (¥).

NOTA: La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale sono collegate:  «j al
raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; ) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

*) Indici collegati alla misurazione ¢ alla valutazione individuale dei dirigenti (o P.O.
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IPOTESI (per Nucleo di Valutazione)

COMUNE DI ROSATE

Programmazione Anno:

Servizio Ufficio

SCHEDA INDIVIDUALE DI COORDINAMENTO
SICOR

La Scheda SICOR riporta il patto di coordinamento fra ciascuna funzione organizzativa
sovraordinata — che rappresenta I’Ente di appartenenza - ed i rispettivi collaboratori, appartenenti
alle varie categorie. Viene utilizzata anche per le Posizioni organizzative.

Costituisce, di conseguenza:

1. la premessa della programmazione operativa,
2. D’elemento essenziale della gestione,
3. il fondamento del controllo,
4. la base della valutazione.
A fine anne va conservata nel fascicolo personale di ciascuna Risorsa umana, cui verra data fotecopia.

Dirigente Servizio: Responsabile sovraordinato:

Nome e cognome Risorsa:

Categoria della Risorsa:

Contesto organizzativo in cui
Ia Risorsa umana ¢ inserita:
complessita e difficolta
(EVENTUALE)

Compiti generali connessi alla
categoria della Risorsa umana
(declaratoria contrattuale deila
categoria)




Attivita, compiti svolti
effettivamente dalia Risorsa
umana in relazione alle sue
capacitd, funzioni e
competenze.

Definire il quadro - 'elenco - delle
attivitd lavorative
prevalentemente assegnate alla
Risorsa umana




Risultati attesi dalla Risorsa umana

_ (funzioni e responsabilita assegnate nel conseguimento degli obiertivi di competenza) "'
4,

OBIETTIV1 % :
quota 9% consegui

: Peso 0 di ‘mento

Classifica i i Titolo - P -obiettivo q‘uoi.a
. 1 ordinario - assegnata | obietivo
2 strategico asseghnata

Le colonne riguardano:

il numero di classifica degli obiettivi ( n® Settore / n® Servizio o Ufficio/ n® Finalita (PRO)/ n® Obiettivo (PRO),
- la determinazione ("oggetto) degli obiettivi stessi (estrema sintesi),

- il peso degli obicttivi (1 ordinario, 2 strategico),

la quota percentuale della prevista partecipazione della Risorsa umana al conseguimento di ciascun obiettivo,

- Ueffettivo conseguimento - in percentuale - della quota di obiettivo assegnata alla Risorsa umana.

Quella presente costituisce Ia seconda ase, specificatamente operativa, dato che concerne sia i risultati che i processi utilizzati per
conseguirli,

Pitr in generale, riguarda:

- Pattuazione della programmuazione,

- ta formulazione delle previsioni per ’anno successivo,

- 1a verifica della gestione.



Qualita del coordinamento: ¢
la terza fase, anch’essa
operativa: concerne le
modalita con cui sono

conseguiti gli obiettivi e, piti in

generale, le capacita ed i
comportamenti posti in

essere nello svolgimento

dell’attivita lavorativa.

Tipo di relazioni da tenere con Putenza

Stile di lavoro cui riferirsi nei rapporti interni (all’Ufficio ¢ con gli altri Uffici):

Caratteri deilapporto da dare per il miglioramento del clima di lavero:

Prescrizioni tendenti a garantire una valida, funzionale flessibilith ed una concreta operativita:

Modalita utili per conseguire una maggiore semplificazione dei processi nel conseguimento degli
obiettivi ed una sempre pil idonea economicita della gestione:

Ulteriori, eventuali precisazioni:




INCONTRO di coordinamento INIZIALE fra la Funzione sovraordinata ¢ la Risorsa umana interessata

Eventuali osservazioni /
esortazioni / apprezzamenti /
precisazioni /raccomandazioni
ecc. della funzione
sovraordinata rispetto al
comportamento ed alle attivita
necessarie alla Risorsa per
conseguire gli obiettivi indicati

Eventuali osservazioni
dell’interessato rispetto a
quanto precisato dalla
Funzione sovraordinata in
ordine al suo comportamento
ed alle attivitd necessarie per
conseguire gli obiettivi indicati

Data Firma dell’interessato
Firma della Funzione sovraordinata

Sigla del Responsabile del Servizio

INCONTRO di (;Qordinamento DI META ANNO fra Ia Funzione sofranfdinata e la Risorsa umana inferessata

Eventuali osservazioni /
esortazioni / apprezzamenti/
precisazioni /raccomandazioni
ecc. della funzione
sovraordinata rispetto al
comportamento ed alle attivita
necessarie alla Risorsa per
conseguire gli obiettivi indicati

Lventuali osservazioni
dell’interessato rispetto a
quanto precisato dalla
Funzione sovraordinata in
ordine al suo comportamento
ed alle attivita necessarie per
conseguire gli obiettivi indicati

Data Firma dell”interessato
Firma della Funzione sovraordinata

Sigla del Responsabile del Servizio




INCONTRO di coordinamento DI FINE ANNO fra la Funzione sovraordinata e Ia Risorsa umana‘interessata

Eventuali osservazioni /
esortazioni / apprezzamenti/
precisazioni /raccomandazioni
ecc. della funzione
sovraordinata rispetto al
comportamento ed alle attivita
necessarie alla Risorsa per
conseguire gli obiettivi indicati

Eventuali osservazioni
dell’interessato rispetto a
quanto precisato dalla Funzione
sovraordinata in ordine al suo
comportamento ed alle attivitd
necessarie per conseguire gli
obiettivi indicati

Data

FFirma dell’interessato

Firma della Funzione sovraordinata

Sigla del Responsabile del Servizio

ALTRO EVENTUALE INCONTRO di coo

rdinamento fra Ia Funzione sovraordinata ¢ la Risorsa umana inferessata

Eventuali osservazioni /
esortazioni / apprezzamenti /
precisazioni /raccomandazioni
ecc. della Funziene
sovraordinata rispetto al
comportamento ed alle attivita
necessarie alla Risorsa per
conseguire gli obiettivi indicati

Eventuali osservazioni
delPinteressato rispetto a
quanto precisato dalla
Funzione sovraordinata in
ordine al suo comportamento
ed alle attivitd necessarie per
conseguire gli obiettivi indicati

Data

Firma dell’interessato

I'irma Funzione sovraordinata

Sigla del Responsabile del Servizio




