COMUNE DI ILLASI

PIANO DEGLI OBIETTIVI CHE CONCORRONO A DEFINIRE LA PERFORMANCE DELL’ENTE

 ANNO 2011

SINTESI DI INFORMAZIONI DI INTERESSE GENERALE SUL COMUNE DI ILLASI
Il Comune di Illasi appartiene alla Provincia di Verona dalla quale dista circa 20 Km. Conta n. 5392 abitanti ( al 31/12/2010) ed ha una superficie di circa 25 Km quadrati.

L’unica frazione del Comune di Illasi è Cellore che dista dal Capoluogo circa 2 Km. 

Il Comune è gemellato con il Comune di Worth a.s. Isar (Germania).
ORGANIZZAZIONE DEL COMUNE
Il Comune di Illasi è organizzato in tre Aree che costituiscono le macrostrutture dell’assetto organizzativo dell’Ente in cui lavorano complessivamente 17 dipendenti a tempo indeterminato.

Le Aree sono affidate alla responsabilità di posizioni organizzative che rispondono in ordine alla gestione della spesa nonché al rispetto dei termini dei procedimenti organizzativi. I dipendenti titolari di Posizione Organizzativa in servizio a tempo indeterminato sono tre ovvero il Responsabile dell’Area Affari Generali, il Responsabile dell’Area Tecnico-Manutentiva ed il Responsabile dell’Area Economico-Finanziaria.
Il Segretario Comunale è in convenzione con il Comune di Tregnago e svolge servizio presso il Comune di Illasi per 18 ore settimanali. Il Segretario Comunale è anche responsabile dell’Area Tecnico-Manutentiva e della “Gestione Risorse Umane”;
All’interno delle tre aree sono individuati i seguenti settori:

ALL’INTERNO DELL’AREA AFFARI GENERALI:

- Segreteria/Protocollo/Biblioteca

- Servizi Demografici
- Commercio

ALL’INTERNO DELL’AREA TECNICO-MANUTENTIVA:

- Lavori Pubblici/Ecologia-Ambiente

- Edilizia Privata/Territorio (Pianificazione Urbanistica)

ALL’INTERNO DELL’AREA ECONOMICO-FINANZIARIA:

- Ragioneria

- Tributi

- Gestione Risorse Umane.

1. PIANO DELLA PERFORMANCE ANNO 2011: PROGRAMMI E OBIETTIVI DELL’AMMINISTRAZIONE

L’Amministrazione, partendo dalla Relazione Previsionale e Programmatica per il triennio 2011/2013 approvata con deliberazione di C.C. n. 21 del 05/05/2011 e dal PEG 2011 approvato con deliberazione di G.C. n. 51 del 06/05/2011, ha individuato una serie di programmi ritenuti strategici all’interno dei quali si collocano gli obiettivi operativi da realizzare con le risorse messe a disposizione per la loro attuazione. Il grado di raggiungimento degli obiettivi rientrerà tra gli indici per la valutazione della performance del Comune e dei suoi dipendenti.

2. OBIETTIVI OPERATIVI PER SINGOLE AREE

AREA AFFARI GENERALI

Settore Segreteria/Protocollo/Biblioteca

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- Miglioramento aggiornamento sito internet;

- Miglioramento della gestione del Consiglio Comunale dei ragazzi;

- Realizzazione iniziative per la celebrazione del 150° anniversario dell’Unità d’Italia;

- Attivazione programma P3@Veneto;

Settore Servizi Demografici

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- Completamento censimento dell’agricoltura;

- Gestione Referendum abrogativi;
- Svolgimento censimento della popolazione;
- Miglioramento attività di collaborazione con l’Unione dei Comuni VR-Est per rendere i servizi sociali più efficienti;

Settore Commercio

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche.
AREA TECNICO-MANUTENTIVA

Settore Edilizia Pubblica/ Ecologia-Ambiente

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- interventi di miglioramento impianti idro-termo-sanitari edifici comunali;

- interventi di potenziamento e adeguamento alle norme di sicurezza impianti elettrici Palazzetto 
dello sport e impianti sportivi comunali al fine di conseguire un risparmio energetico;

- sistemazione “strada del Leon” – via Cara gravemente danneggiate a seguito degli eventi meteo eccezionali 31 ottobre-2 novembre 2010;

- miglioramento nella tempestività degli interventi manutentivi relativi alla rete idrica, fognaria e   
della viabilità comunale mantenendo ad un buon livello la loro efficienza;

- miglioramento servizio raccolta differenziata porta a porta con monitoraggio periodico 
corretto conferimento e raccolta rifiuti al fine di tutelare la difesa ecologia del territorio;

- Monitoraggio interventi bonifica del territorio in relazione a siti potenzialmente inquinati;

- Promozione iniziative, presso le scuole e la cittadinanza in generale, finalizzate alla 
sensibilizzazione alla tutela dell’ambiente ed alle tematiche ambientali in genere.
Settore Edilizia Privata / Territorio (Pianificazione Urbanistica)

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- Miglioramento servizio, in termini di efficacia ed efficienza, relativo allo Sportello Unico 
delle Attività Produttive previsto dal D.P.R. 160/2010;

- Riduzione tempistica evasione pratiche edilizia privata;

- Promozione politica urbanistica volta ad incentivare la realizzazione di edifici privati 
ecocompatibili e/o con tecnologie per il risparmio energetico al fine della tutela del territorio;

- Elaborazione regolamento di attuazione della L.R. 14/2009 e n. 13/2011 relativa a “Piano 
Casa”;
- Dare impulso e continuità alla procedura di elaborazione del nuovo strumento urbanistico 
(P.A.T.).
AREA ECONOMICO-FINANZIARIA

Settore Ragioneria

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso un maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- Fabbisogni standard: raccolta dati, elaborazione dati contabili, compilazione questionari sose 
anno 2011;
- Riduzione tempistica dei pagamenti delle spese correnti;
- Registrazione degli introiti effettuati sul c/c postale di tesoreria n. 18334375 e verifica 
mensile 
con estratto conto;

- Riduzione della tempistica nell’emissione delle riversali a copertura (in considerazione degli 
introiti risultanti almeno copertura bimestrale);

Settore Tributi

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- ICI: emissione avvisi di accertamento anno d’imposta 2006 ed iscrizione a ruolo dei 
provvedimenti emessi negli anni 2008, 2009 e 2010 che risultano non pagati;

- CATASTO: rilascio visure catastali per uso personale e non commerciale/ufficiale a 
contribuenti privati che ne facciano richiesta;

- CENSIMENTO POPOLAZIONE: certificazione dello stradario comunale e relativi numeri 
civici in convenzione con il SISTER agenzia del Territorio.
Settore Gestione Risorse Umane

- Mantenimento adeguati standards qualitativi e quantitativi dei servizi erogati dagli Uffici 
Comunali;

- Miglioramento rapporto con l’utenza e coordinamento tra i vari settori del Comune attraverso 
un 
maggiore sfruttamento delle tecnologie informatiche;

- Avvio procedura PER.LA;

- Compilazione e trasmissione modelli PA04 personale dipendente e segretari comunali 
richiesti 
entro il 30.06.2011;

- Riduzione tempistica consegna buoni pasto in modo da raggiungere una cadenza mensile 
nella distribuzione.
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1. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE
L'articolo 7 del D. Lgs. 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche adottino, con apposito provvedimento, il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”, documento chiave per la determinazione di fasi, tempi, modalità, soggetti e responsabilità del processo di misurazione e valutazione della performance, ma anche per l’individuazione delle modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.
Le performance sono misurate e valutate con riferimento a:

-
organizzazione nel suo complesso;

-
gli ambiti organizzativi in cui si articola la struttura organizzativa dell’ente;

-
i singoli dipendenti.
Fondamentale è a tale proposito il legame che sussiste tra i diversi livelli di programmazione degli obiettivi strategici e operativi e i conseguenti sistemi di misurazione dei medesimi che necessitano dell'espressione di indicatori tra loro strettamente coerenti. Pertanto, il processo di rendicontazione della gestione troverà spazio nel report sulle performance e supporterà il processo di valutazione attraverso il ricorso ad un sistema di attività / strumenti quali:

-
monitoraggio stato attuazione degli obiettivi e relativi indicatori;
-
sistemi di controllo interno e di gestione per la misurazione e valutazione delle performance 
dell'organizzazione e delle persone (individuale).
E’ evidente, quindi, il raccordo necessario tra la pianificazione e la programmazione da un lato e gli obiettivi operativi dall’altro, cioè l'esigenza, oramai ineluttabile, di poter verificare il grado di implementazione delle scelte politiche e la capacità - delle stesse - di impattare positivamente sui bisogni della comunità amministrativa.

Il sistema di valutazione della performance individuale deve poter consentire l'individuazione del contributo individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi dell'amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza.

2. CRITERI PER LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Per quanto attiene alla misurazione e valutazione della performance individuale si prevede un processo che, partendo dai programmi e obiettivi strategici dell'ente, individui gli obiettivi operativi (individuali o di gruppo) oggetto di valutazione.
A tal fine, la valutazione si distingue tra i dipendenti che hanno un’indennità di posizione, quindi un trattamento accessorio direttamente collegato al raggiungimento di obiettivi definiti, e i restanti dipendenti che non hanno responsabilità formalmente assegnate.
In entrambi i casi la valutazione della performance individuale si compone di due parti:
-
una direttamente legata alla misurazione del grado di raggiungimento degli obiettivi 
individuali assegnati e alla valutazione di alcuni specifici comportamenti organizzativi;
-
l’altra correlata alla dimensione organizzativa più ampia, all'interno della quale si colloca la 
correlazione con gli indirizzi strategici e la capacità di interpretare unitariamente 
l’organizzazione nel suo complesso.
Pertanto, nel caso dei Responsabili di Posizione Organizzativa, la misurazione del livello di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati avrà come riferimento quanto programmato nel Peg/Piano degli Obiettivi e assunto ai fini della valutazione medesima.
Per i restanti dipendenti tale dimensione della valutazione terrà conto:
· del "livello di apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi programmati per il proprio ambito organizzativo", cioè dell’apporto singolarmente profuso nel perseguimento degli obiettivi;
· del "grado di raggiungimento degli obiettivi programmati e assegnati al proprio ambito organizzativo" cioè del complessivo livello di raggiungimento degli obiettivi del proprio ambito organizzativo.
Tanto per i Responsabili, quanto per gli altri dipendenti, la valutazione terrà conto anche di specifici comportamenti organizzativi richiesti dalla posizione di lavoro ricoperta.
Infatti, la valutazione della performance mira sostanzialmente a premiare:
· il raggiungimento di risultati legati ad un periodo temporale (annualità) prodotti a livello individuale e/o di gruppo o di ambito organizzativo;

· la tenuta di particolari comportamenti professionali, non considerando le modifiche permanenti di capacità, competenze, conoscenze.
Tale valutazione rappresenta la base imprescindibile per i percorsi di progressione di carriera, in particolare ai fini della progressione orizzontale, come successivamente definito.
3. PROCESSO DI DEFINIZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
L'articolo 9 del D. Lgs. 150/2009 ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la valutazione della performance individuale, determinando:
●
per i dirigenti e per il personale responsabile di un’unità organizzativa in posizione di 
autonomia e responsabilità:


- gli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità;


- il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

-la qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle  
competenze professionali e manageriali dimostrate;

●
per il personale con qualifica non dirigenziale:


- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;


- la qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di 


  appartenenza;

- le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.
Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato dal Comune di Illasi si caratterizza:

-
per la sua compattezza ed omogeneità: tutto il personale, a prescindere dalla qualifica e dal 
profilo, è valutato con criteri e meccanismi analoghi;
-
per essere imperniato su un collegamento diretto fra la performance organizzativa e la 
performance individuale. La valutazione di ciascuna unità organizzativa è posta alla base 
della valutazione individuale del personale che vi lavora e del Responsabile che la dirige.
Il Sistema si basa sulla misurazione e valutazione di due componenti:
1) i risultati conseguiti in relazione agli obiettivi assegnati individuali, di gruppo e dell’ente (“cosa è stato fatto”);

2) i comportamenti organizzativi tenuti, ossia le competenze dimostrate nella prestazione (“come è stato fatto”).
Ciascuna componente fornisce un contributo alla valutazione individuale, diverso a seconda del ruolo assegnato. Per i Responsabili di un ambito organizzativo il grado di conseguimento degli obiettivi assegnati ha un peso rilevante e incide del 46% sulla valutazione complessiva (Ambito "Risultati"). Completano la misurazione della performance individuale la valutazione di Ambiti quali “Impegno” (3%) e “Iniziativa” (6%). In totale la performance individuale “vale” quindi il 55%.
I comportamenti organizzativi legati alla performance organizzativa rappresentano il restante 45% della valutazione complessiva.
Nella valutazione del personale senza responsabilità formalmente assegnate, i rapporti tra la componente “Risultati” e i comportamenti organizzativi si modificano e il grado di apporto individuale assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza ha un peso percentuale diverso a seconda della categoria economica/profilo di appartenenza.
In relazione a quanto finora detto, i valutatori compileranno, per ogni dipendente, una scheda di valutazione (come da modello in allegato) contemplando l’analisi della performance individuale e organizzativa, al fine di rappresentare la valutazione dei risultati conseguiti e dei comportamenti tenuti.

La scheda di valutazione, una volta compilata, sarà consegnata dal valutatore al valutato in un apposito colloquio di valutazione secondo le tempistiche definite dall'ente. In tale colloquio il valutato potrà esprimere le proprie opinioni e considerazioni, nonché chiederne la verbalizzazione. Eventuali obiezioni sull'applicazione della metodologia e, in genere, del Sistema di valutazione saranno gestite secondo le modalità indicate nel paragrafo 6.

4. L'APPLICAZIONE DELLA METODOLOGIA
L’applicazione della metodologia conduce ad una sommatoria dei valori ottenuti moltiplicando il peso di ogni criterio per il prescelto indice di valutazione, secondo una scala dove il minimo punteggio attribuibile è pari ad 1 e il massimo punteggio è pari a 5. Tecnicamente, quindi, la valutazione esprimibile attraverso le schede può variare da un minimo di 100 ad un massimo di 500 punti.
Al fine di facilitare la comprensione di ogni criterio e un’applicazione omogenea della metodologia, ogni criterio di valutazione è declinato al suo interno in specifiche, cioè brevi descrizioni poste a supporto dell'attività del valutatore.
A valutazione avvenuta, nel caso dei titolari di posizione organizzativa, ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato spettante, il punteggio ottenuto da ogni valutato sarà riepilogato nella corrispondente fascia indicata nella tabella sottostante

	Valutazione conseguita


	Fascia
	Risultato/Produttività

	Da 400 a 500


	Ottimo
	1
	100%

	Da 300 a 399


	Buono
	2
	80%

	Da 200 a 299


	Sufficiente
	3
	60%

	Da 100 a 199


	Insufficiente
	4
	0


Nel caso, invece, degli altri dipendenti appartenenti alle categorie B, C e D, per i quali è prevista la corresponsione dell’indennità di produttività, al fine di determinare l’importo spettante a ciascuno si procederà nel modo seguente: si effettuerà la sommatoria dei punteggi ottenuti da tutti i valutati; successivamente si procederà alla divisione dell’ammontare totale da distribuire per il valore risultante a seguito della sopraindicata sommatoria. L’importo unitario così ottenuto sarà poi moltiplicato per il punteggio totalizzato da ciascun valutato.

Nulla sarà erogato ai dipendenti con valutazione inferiore a 200 punti.
5. SISTEMA PREMIALE E PROGRESSIONI ECONOMICHE
L’accesso al sistema premiale concepito dalla riforma e correlato allo sviluppo professionale (progressioni economiche, Incarichi di responsabilità, accesso a quote riservate ai dipendenti in concorsi, percorsi di alta formazione, etc.) interesserà i dipendenti che avranno conseguito, per 3 anni consecutivi, un punteggio uguale o superiore a 300.

Pertanto, il Comune di Illasi in base al dettato dell’art. 23 D. Lgs. 150/2009, riconosce selettivamente le progressioni economiche, sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali e integrativi di lavoro e nei limiti delle risorse disponibili, applicando le condizioni sopra dette.
Sono quindi assolutamente da escludere criteri e automatismi quali, ad esempio, l’anzianità, il numero dei corsi effettuati, ... altri eventi che, seppur documentati, non hanno influenzato positivamente l’esito della valutazione.
6. LE PROCEDURE DI CONCILIAZIONE
Sul rispetto delle fasi, dei tempi e delle modalità della valutazione i dipendenti possono attivare, mediante richiesta motivata, una procedura di conciliazione ai fini della verifica della correttezza dell’applicazione del sistema.
Il valutato può presentare la richiesta all’Organismo Indipendente di Valutazione entro 10 giorni dalla comunicazione del risultato della valutazione individuale. Laddove sia ritenuta ammissibile la richiesta, l’OIV convoca il valutatore per verificare la fondatezza dei motivi ivi indicati, promuovere eventuali soluzioni correttive ed informa il valutato sull'esito della verifica.
In qualsiasi caso l’OlV non può “sostituirsi” al valutare (Responsabile in PO) nel processo valutativo, pertanto la decisione ultima, in merito alla valutazione espressa, è di competenza del Responsabile.
Tale procedura è applicabile esclusivamente al processo di misurazione e valutazione della performance, ed è finalizzata alla soluzione di eventuali situazioni di conflitto insorte tra valutato e valutatore, così da prevenire un possibile contenzioso in sede giurisdizionale.
7. REVISIONE E MIGLIORAMENTO DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE
Il Sistema di valutazione sarà sottoposto a periodiche attività di verifica e revisione al fine di giungere ad un metodo di lavoro supportato da efficaci strumenti per la sua attuazione ma, soprattutto, calato nei “normali” processi organizzativi dell’ente. Il “successo” del metodo sarà decretato dal cambiamento culturale degli attori che sono deputati a promuoverlo e gestirlo e, quindi, dal grado di interiorizzazione dello stesso nell'organizzazione ai diversi livelli, sia politici che tecnici.

	Scheda valutazione produttività - dipendenti categoria "C"
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	Anno di valutazione
	 
	
	Legenda: indice di valutazione (da 1 a 5)

	
	
	
	
	
	
	 
	
	
	
	 

	Nominativo del valutato
	 
	 
	
	1   Ampiamente migliorabile / Non sufficiente

	Posizione di lavoro ricoperta
	 
	 
	
	2   Soddisfacente /Appena sufficiente
	 

	Ambito organizzativo 
	 
	 
	
	3   Più che soddisfacente / Più che sufficiente

	
	
	
	
	
	
	4   Buono / In linea con le attese 
	 

	Nominativo del valutatore
	 
	 
	
	5   Ottimo / Oltre le attese 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ambito
	Criteri di valutazione
	Peso criterio
 (A)
	Valutazione
 (B)
	Totale 
(A x B)
	Note

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	PERFORMANCE INDIVIDUALE
	 
	 
	 

	Risultati 
	Grado di raggiungimento degli obiettivi programmati e assegnati al proprio Ambito Organizzativo.
	       10 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	 25 
	
	(Si riporta lo stesso indice d'intensità assegnato al proprio Responsabile)
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Livello di apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi programmati per il proprio Ambito organizzativo.
	       15 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	
	Rapporto risultati conseguiti/tempi di lavoro
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Attenzione alla razionalizzazione delle procedure
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Introduzione/uso delle tecnologie
	
	
	 
	 
	 
	 

	Impegno  
	Formazione e aggiornamento sugli aspetti normativi, tecnici, relazionali correlati alla posizione ricoperta.
	         5 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	 10 
	
	Autoformazione e disponibilità alla partecipazione di proposte formative
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Applicazione e diffusione delle conoscenze/competenze acquisite
	
	
	
	
	
	

	
	Precisione nell'esecuzione dei compiti assegnati e disponibilità temporale
	         5 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	
	Distrazioni/pause
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Rapidità e puntualità dell’esecuzione dei compiti affidati
	
	
	
	
	
	

	 
	 
	Risultati indipendenti da “correzioni” e solleciti da parte del responsabile 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Iniziativa 
	Atteggiamento propositivo nei confronti delle competenze legate al ruolo professionale.
	       10 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	 10 
	
	Capacità di analisi delle criticità e problem solving
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Ricerca ed attuazione di soluzioni pratiche/organizzative
	
	
	
	 
	 
	 

	TOTALE PERFORMANCE INDIVIDUALE                                                                                                                    45
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ambito
	Criteri di valutazione
	Peso criterio
 (A)
	Valutazione
 (B)
	Totale 
(A x B)
	Note

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
	 
	 
	 

	Programmazione e autonomia 
	Capacità di organizzare e/o gestire la propria attività e il proprio tempo in modo autonomo.
	         5 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	Programmazione delle attività e gestione delle priorità
	
	
	
	 
	 
	 

	 10 
	
	Capacità di elaborare soluzioni adeguate
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Elasticità nella gestione degli orari 
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Capacità di adattamento a situazioni straordinarie e flessibilità nel recepire le esigenze dell’ente
	         5 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	
	Capacità di reazione al verificarsi di situazioni non prevedibili e non rientranti nell’attività ordinaria
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Autocontrollo nelle situazioni critiche 
	
	
	 
	 
	 
	 

	Relazioni e collaborazione  
	Capacità di relazionarsi e coordinarsi con i colleghi nel raggiungimento degli obiettivi di gruppo e/o capacità di programmare e coordinare il personale assegnato. 
	       15 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	Partecipazione al lavoro di gruppo/riunioni (formale/attiva)
	
	
	
	 
	 
	 

	 30 
	
	Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)
	
	
	
	
	
	

	
	
	Attitudine e disponibilità alla circolazione delle informazioni
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Capacità di rapportarsi con l’utenza esterna
	       15 
	 
	       -   
	
	
	

	
	
	Capacità di recepire le istanze dell’utenza
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)
	
	
	
	 
	 
	 

	
	
	Precisione/completezza/esaustività nella risposta
	
	
	
	
	
	

	Responsabilità del ruolo
	Capacità di interpretare correttamente il proprio ruolo e tradurlo in azioni mirate
	       15 
	 
	       -   
	 
	 
	 

	
	Comprensione del proprio ruolo nel contesto organizzativo 
	
	
	
	 
	 
	 

	 15 
	
	Qualità dei risultati raggiunti: lacune/errori/vizi
	
	
	
	
	
	

	
	
	Disponibilità e flessibilità nell'acquisire nuove mansioni/competenze
	
	
	
	
	
	

	 
	 
	Disponibilità e flessibilità nell'acquisire nuove mansioni/competenze
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	TOTALE PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
	       55 
	        -   
	         -   
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Valutazione complessiva
	     100 
	 
	 
	 
	 
	#RIF!
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