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Nelfindice sono riporiatr gli aspelti che caratterizzano la metodologia permanente per la valutazione dei
responsabm dei servizi finalizzata all'attribuzione dell'indennita di risultato ovvero, ove contrattato presso
ogni singolo Ente, alla valutazione per 'attribuzione della P.E.O. (Progressione Economica Orizzontale)

Per ogni singalo aspelto, sono fornite indicazioni sintefiche/suggerimenti, al fine di favorime Papplicazione in
funzione degli obiettivi di accrescimento della professionalita e di miglioramento dei risultatl.

1. La responsabilita della valutazione

{a verifica e certificazione a consuntive del risultati totall o parziali conseguiti dalle strutture organizzative
sulle atiivitd ricorrenti o progettuali gestite, in funzione dell'effettivo incremento d: produttivita e di
miglioramento quali - quantitativo della produzione, compete al Nucleo di Valutazione'. La certificazione a
consuntivo del livello di conseguimento dei risultati & funzionale, in particolare, all'atiribuzione defindennita
di risultato.

Il Nucleo di valutazione 2 tenuto alla corretta applicazione della metodologia. Deve, infatti, assicurare la
preventiva informazione a tutfi i Responsabili di servizi sui criterl ed i fattori di valutazione adottati e sugli

" oblettivi assegnati nel’annoc di riferimento, in coerenza con la programmazione complessiva

del’Amministrazione. $iassume, in definitiva, la responsabilita della valutazione.

2. Il processo

La valutazione si realizza per fasi successive, secondo la procedura descritta nella tabella 1, che identifica
gli elementi essenziali del processo.

Vengono riportati, schematicamente, il momento in cul sono espletate le varie fasi della valutazione, il
soggetta che deve formularia, loggetto dalla valutazions, le modalitd con le quali si procede nel corso
dell'intero processo.

Tabe[la 1

L aAn Tl T ¢omg: < 0w
Inizio Segretario | lllustra ai collaboratori le regole merentl Incontri con |
anno comunale |= [linterpretazione ed applicazione dei fattori di valutazione | Responsabili dei
{entro il » e verifiche intermedie e la valutazione finale Servizi
31
marzo) Condivide con 1 collaboratori i risultati conseguifl nell'anno

precedente per 'impegno dl gruppo

Informa, per 'anno in corso, sui seguentt aspetti:

= finalita, criteri, modalita, tempi della valutazione della
prestazione lavorativa

*= risultati attesi per limpegno individuale = riferimenti
utilizzati per la valutazione

«  comportamenti organizzativi aftesi e fatfori utifzzatli per
la valutazione della prestazione lavorativa

»  doveri d'ufficio in generale, quali il rispefto dell’orario,
Fassolvimento delle competenze della posizione, la
collaborazione con i colleghi, ece,

Individua gli interventl formativi necessari con riferimento
alle criticitd da superare ed al supporto necessario per le
altiviid da svolgere

Durante |Segretario |Verifica [landamento delle aftivitd, con riferimento | Incontriconi




i'anno Comunale | particolare: Responsabili dei
{ogni 3 » i risultati per Fimpegno individuale ed ai comportamenti | Serviz
fmesi) organizzativi

Se necessario, adotta provvedimenti per:

= e azioni non congruenti al raggiungimento dei risultati

attesi

» i comportamenti organizzativi non positivi
[nizio Segretario | Documenta all'organo di controflo 1 dati sui risultati | Incontri individuali
anno Comunale |conseguiti per impegno individuale dei Responsabill dei
seguente Servizi, con riferimento;
(eniro il = ajla produzione per le attivita ricorrenti
3 x agli obiettivi per le attivita progettuali
marzo) ’

Realizza la valutazione della prestazione lavorativa, in base
ai fattori predefiniti, con riferimento:

»  airisuitati per 'impegno individuale

= gj comportament] organizzativi

IBustra la valutazione a ciascun dipendente e, se del caso,
assume la decisione definitiva sulleventuale contestazione
da parte del dipendeante

Trasmette alforgano di controllo le schede di valutazione




3. | fattori

La metodologia permanente prevista dall'articolo 6 del CCNL 31 marzo 1999 identifica i faftori di valutazione
sulla base di quanto previsto dall'articolo 5 del CCNL 31 marzo 1999 e dagli articoli 17 e 18 del CCNL 1
aprile 1999, come ribaditi dal CGNL 22 gennaio 2004, nonché dei criteri stabiliti nei CCD1 approvati presso
ognl singolo Gomune aderente allUnione dei Comuni della Valle dell'Olio.

| fattori di valutazione prendono in considerazione le capaclté professionali dei dlpendentl espresse nella
realizzazione delle attivith assegnate, in coerenza con i tisultati da conseguire. La metodologia si
caratterizza, in tal senso, come sistema che produce un’unica valutazione utilizzabile per diverse finalita fra
cui l'applicazione di aicunl istituti contrattuali, in particolare quelli pill propriamente riferiti al sistema
preriante.

Nella tabella 2 sono esemplificatl | fattori che sono utilizzati per la valutazione dei risultati e della prestazione
lavorativa. Per ciascuno sono riportati elementi descrittivi e modalita applicative,

TabeE!a 2 ‘

! Eattor:dalam

F’restazmne iavoratwa 3a |Risultati per l’lmpegno mdwlduafe (max 10 punt[)
Quantita di lavoro realizzato

Rispetto dei tempi di procedura

Precisione dei risultati

Gestione delle pricrita

3b | Comportamenti organizzativi (max 72 punfi)

Applicazione delie conoscenze

Relazicni e rapperti con l'utenza

Autonomia operativa

Coinvalgimenio nei processi

Adaliamento ai cambiamenti organizzativi

Partecipazione effettiva alle ssigenze di flessibilita

Iniziativa personale e promozione innovazionimiglioramenti

Per la valutazione della prestazione con i fattori elencati & opportuno fare riferimento, in particolare:

Motivazione e
Servizio 3¢ | Mesi di esperienza lavorativa nella categoria (max 3 punti) @
Formazione 3d | Ore di formazione realizzata (max 8 punti) ]
Presenza 2e | Ore di presenza ordinaria effettiva (max 7 punti)

- gl isultati della prestazione;
- alla capacitd dimostrata, che sia utile ed esclusiva per il conseguimento dej risultati attesi; A

- alla modalita con cui la prestazione @ realizzata, con riferimento alla coerenza con le direttive impartite;

- alla partecipazions fattiva a progetti od obiettivi specifici;

- a favorire |'effeiiva partecipazione alla valutazione da parte di clascun Responsabile di Servizio, al
quale comungue, & attribuita la facoltad di contradditiorio con il Nucleo di valutazione, motivando le
proprie ragioni sulla scheda di valutazione che verra fornita allo stesso, durante il processo valutativo e,
comungue, prima della conclusione,

3a. Risultati per Vimpegno individuale
La valutazione & incentrata sull'apprezzamento dell'apporto individuale riscontrate nella realizzazione delie

attivita e degli obiettivi assegnati. A tal fine si considera I''mpegno effetfivamente profuso nel realizzare le
attlvita alle quall il Responsabile di Servizio & preposto in base ai fattorl esempilificati nella tabella 3.
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Tabella 3

- C"Rattorl divalitazione < v e o BN B
Quantita di lavoro realizzato _ da 0a3l
Rispetto dei tempi di procedura da 0 a3
Precisfone dei risultati dga 0 a 3
Gestione delle priotita da 0 ai

Il Nucleo di Valutazione tiene conto del contesto operative in cui & svolta la prestazione.

Per ciascun fattore valutalivo & prevista la seguente griglia di graduazione del punteggio.

Tabhella 4 .

lizzat

Realizza pre\}aiélifemente quantita minime rispetto alle assegnate (crientativamente
inferiore al 50%)

Realizza quantita solitamente molto inferior alle assegnate (inferiore al 80%)

Realizza quantila solitamente Inferior alle assegnate (inferiore al 100%)

Realizza abitualmente quantita paria guelle assegnate (pari al 1700%)

[pratedu

Empieg'é prevalentemente tempi moita pill unghi di quelli previsti o preventivati

Impiega occasionalmente tempi pill lunghi di quelli previsti o preventivati

impiega spesso | templ pravisti o preventivati

Impiega abitualmente i tempi previsti o preventivati

WiN|= O

ignerdel risultat

Realizzg prevalentemente una precisione molto scarsa rispetto alfattesa

Realizza una precisione sufficiente rispetio ail'attesa

Realizza una precisione buona rispetto all'altesa

160 | B3 |- |

Realizza la precisione attesa

prority

Realizza abitualmente Ie altivitd senza seguire le priorita necessarie

Realizza abitualmente le atfivitd gestendo le priorith necessarie




3b. comportamenti organizzativi
Di seguito si elencano i fattori di valuiazione dei compartamenti organizzativi.

Per ciascun fattore & riportato la graduazione della valuiazione,

Applicazione delle conogcenze

E’ la capacita di applicare [e conoscenze necessarie per i compitl assegnatl, acquisite atfraverso attivita di
formazione, anche autonoma, ed esperenza di lavoro, svolgendo le mansioni atiribuite con la competenza
necessaria. Sono valutati, quindi, gli effetll applicativi delle conoscenze ed abilith acquisite: con gli interventi
formativi preordinati ed attraverso Fautonoma formazlohe sulle discipline, tecniche, procedure, ecc. inerenti
le funzioni di pertinenza, con l'esperienza di lavero.

g ZRADUAZIONE

sufficiente | applica le conoscenze e le abilita necessarie con risultati scarsi, ...

discreto dimostra interesse al perfezionamento delle conoscenze ed abilita & migliora i risultati del
lavoro, ...

buono 8 costantemente orienfato a perfezionare le conoscenze ed abilita e migliora i risultati in
modo significativo, ...

ottimo oltre ad applicare e perfezionare bene le conoscenze si distingue per i risulfati che consegue
e che tende a migliorare e perfezionare in modo sostanziale, ...

4 | Procedure, tecniche e strumenti di lavoro g 1 2
2 iConoscenze acquisife aftraverso interventl formativi
. 0 1 2 3
preordinatl
3 |Concscenze acquisite attraverso  aufonoma  atfivita 0 1 5 3
formativa

Relazioni e rapnorti con l'utenza <©"‘

E' la capacitd di fenere rapporti, di Interloquire con utenti e colleghi, con attegglamento cortese, di
disponibllita; utilizzare appropriate forme di comunicazicne, chiara e diretta; mantenere relazioni con
autonoma responsabilitd; recepire le esigenze del colleghi, anche di uffici diversi, scambiando con questi
pareri e informagzioni.

E' la capacita di rispondere con semplicita e tempestivita alle richieste degli utenti senza eccessivi formalismi
e hurocratismi.,

: RADYAZIONE
sufficiente |le relazioni con i collaboratori ed | rapporti con Puteniza sono improntati a formalitd eccessive
e burocratiche, con atteggiamenti non sempre di disponibilita e cortesia, con risultati scarsi,

[y

discrelo dimastra di saper intrattenere adeguate relazioni con colleghi e rapporti con utenti, con
dispanibilitd ed in modo chiara e tempestivo, con risultati discredi, ...

huono & costantemente crientato a mantenere relazioni ottimali con colleghi e buoni rapporti con
F'utenza, con semplicitd e termnpestivita migliorando | risuitati in modo significativo, ...

ottimo oltre ad avere capacita di buone relazioni e rapporti con l'utenza si distingue per i risulfati

che consegue € che tende a migliorare e perfezionare in medo sostanziale, ...




‘ hleirap utenza, Con:rif

1 | Mantenere livelli di cortesia ed attenzione
Dimostrare sensibilith al rapporto con i pubblico in
generale 0 1 2 3
Concerrere a creare le condizioni per assicurare buone
relazioni con soggetti terzi
2 |Trasmettere agli altif le proprie conoscenze e informazioni
In modo appropriato 0 1 2 3
Fornira risposte tempestive ed efficaci
3 | Utilizzare un linguaggio semplice e comprensibile

Aufonomia operativa

E la capacitd di orientare il comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate; adempiere le
proprie mansioni cen un kuon livello di autonomia, sulla base di indicazioni ed indirizzi di massima,

E' la capacitd di organizzare le atlivith assegnate, dandosi le prioritd necessarie, programmando il {avoro,
coordinando | collaboratori, gestendo le risorse e gli strumenti assegnafl; disponibilita ed elasticita
nellinterpretazions del proprio ruclo; disponibilita a svolgere adeguataments, in caso di bisogno, attivita
normalmente noh tichieste dalla posizione; capacita di applicare le metodologie per la conoscenza e la
lettura del bisogno,

E' ia capacitd di realizzare progetti, nuovi ed originali, idonei alla soluzione dei problemi ed al
raggiungimento degli obiettivl; organizzare, programmare e coordinare il personale assegnato; capacita di
gestire gli istituti previsti dal contratto aziendale.

RADG A )
sufficiente |esegue le competenze con limitata autonomia, necessita di supporto ed Indirizzo, scarsa
capacitd di gestirsi, con risultali scarsi, ...

discrefo dimostra di saper gestire in autonomia buona parte delle attivita, con risuitati discreti, ...

buono & pienamente capace di gestfire in autonomia le aftivitd anche sfabilendo le modalita
grganizzative, miglicrando i risultati in modo significativo, ...

ottimo olire ad essere in grado di gestire i propri compiti con autonomia , si distingue per i risultati

1 {Esecuzione corretta delle mansioni sulla base di
indicazioni ed indirizzi di massima

2 |Organizzazione del proprio lavoroe in modo autonomo e
coerente con le finalita del servizio

Organizzazione del lavore dell'ufficio in base a criteri di
prioritd e di urgenza o per obiettivi definiti

3 | Affrontare le novitd con competenza

Adattamento delle procedure e dell'impegno delle risorse
disponibili alle necessita del contesto operativo

che conssegue e che fende a migliorare e perfezionare Ih modo sostanziale, ... ,&




Coinvolgimento nei processi .

E' la capacita di concorrere alle decisioni, di attuare gli indirizzi e di realizzare adeguatamente le attivita ed |

prododti;

sufficiente | esequele funzmm in medo ordinario adattandom alle situazionl, con risultati scarsi,

discrefo dimostra Interesse al lavoro, assume comportamenti positivi di coinvolgimento nel processi.
dimostra interesse e partecipazione attiva e propositiva conseguendo risultati discrefi, ...

Buono & costantemente orientato ad integrarsi nei processi per le proprie atfivita, si propone con
iniziativa e anche con atlivith ed attegglamenti collaborativi di supporto at colleghi, &
costantemente orientato a sviluppare capacitd, migliorando i risultali in modo significativo ...

Ottimo olire a dimostrare le capacitd di cui al punto precedente, si distingue per i risultatl che
consegue e che tende a migliorare e petfezionare in modo sostanziale, ...

Capamta di anahss del contesto operatwo sintesi dei 0 1 9
problemi e preposte di soluzioni concrete

Qapacité di supportare in quo adeguato Pinfroduzione 0 1 2
di nuove procedure o processi

Atteggiamento positivo e coslrutlive nell'affrontare le 0 1 2

fematiche

Adattamento ai cambiamenti organizzativi

E' la capacita di gestire le atfivita in presenza di diversa organizzazione solto il profilo delle compelenze)
delle risorse, della struitura operativa, del ruolo ricoperto, ecc.
E la capacita di supportare | cambiamenti organizzativi.

GRADUAZIONER 5y - - @
sufficiente |si adatta ai cambiamenti orgamzzatlw con md[fferenza non si rende pienamente parlecnpe\
delle esigenze di nucve organizzazioni, con risultati scarsi,

discreto dimostra interesse ai cambiamenti organizzativi, partecipa attivamente e positivamente alle
esigenze del servizio conseguendo risultati discreti, ...

Buono & costantemente orientato al miglioramento sotto il profilo organizzativo, ad essere partecipe
delle esigenze di miglioramento del servizio, ad adattarsi ai camhbiamenti, ad adattarsi al
contesto operativo migliorando | tisultati in medo significativo, ...

Ottirmo oltre ad essere capace e portato allacceltazione e partecipazions ai processl di

miglioramento, si distingue per | risultati che consegue e che fende a perfezionare in modo
sostanziale, ...

2 Modifica delie attivitd di competenza 0 1 2 3

3 | Nuove discipline e strumenti 0 1 2 3

5 |Razionalizzazione organizzativa creando le condizioni 0 1 2 3
otlimali di lavore
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Partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilita

Disponibilita e flessibilita nellinterpretazione del proprio ruolo; disponibilita a svolgere, in caso di hisogno,
attivita normalmente non richieste datla posizione di lavore,
Capacita di gestire con padronanza e determinazione anche le situazioni di lavoro impreviste.

IONE;

sufflciente

si a'daft:'a alle é'éi'g:éhzé di f'l‘ésmbmié"éo‘ﬁmi'ﬁdif'féfén:za; ‘non si rende b"iéhéfhen'te ;a_a}tecibe a
svolgere affivitd diverse da guelle abituali, con risultaf scarsi, ...

discreto dimostra interesse per gii aspetli di flessibilita, partecipa attivamente e positivamente alle
esigehze del servizio conseguendo risultati discret], ...

Buone & costantemente orientato al miglioramento sotto il profilo delle esigenze di flessibilita par il
miglioramente del servizio, ad adattarsi al contesto operativo, migliorando i risultati in modo
significativo, ...

ottimo oltre a possedere le capacita di cui al punie precedente, si distingue per i risultati che

consegue e che fende a migliorare e perfezionare in modo sostanziale, ...

1 [Farsi carico di lavoro aggiuntwaé qﬂéiib “ordinario di
competenza 1 2 3 6
2 | Prolungare l'orario a fine turno o fare rentri pomeridiani 0 1 5 3
guando necessario

i1

o,




Iniziativa personale g promozione innovazioni/miglioramenti

E' la capacita di affrontare le situazioni in modo positivo, mostrando spirite di iniziativa anche in assenza di
direttive e informazioni dettagliate; aglre positivamente, indipendentemente da indicazioni, indirizzi,
suggerimenff; sviluppate le attivita; proporre cose utili.

E' la capacitd di saper affrontare le situazioni di lavore e di emergenza, individuando i punti critici e
proponendo soluzioni; lavorare con spirito critico al fine di migliorare i risultati finali e di properre
migliorament! immediatamente realizzabili, per conseguire risultati migliori, in mincr tempo e con maggiore
efficacia.

sufficiente |esegue le competenze con scarsa |n12|at1va e proposizione di ;nnovazuom e nughoramenti

esegue le funzioni in modao ordinario adattandosi alle situazioni, con risultati scarsi, ...
discreto dimostra di saper prendere iniziative, di saper proporre innovazioni & miglioramenti, dimostra
inieresse e partecipazione attiva & propositiva consaguendo risultati discreti, ...
bueno & costantemente orientato ad assumere iniziative, a proporre innovazioni e miglioramenti utili
ai fini del [avoro, si propone con iniziativa migliorande i risuitali in mode significativo, ...
ottimo olire a possedere ie capacitd di cul al punto precedente, si distingue per i risuliati che
consegue ¢ che fende a migliorare & perfezionare in modo sostanzialg, ...

Propensione ad ampliare le conoscenze oltre Il necessario| o | 1 | o | 3
per le attivita trattate

Fissare obiettivi di miglioramento 0 1 2 3
2 | Evitare appesantimenti burocratici e formalistici 0 1 ) 3
Moitivazione

E' la capacita di assicurare la costante presenza e prestazione lavorativa; dimostrazione di interesse ed
attaccamento al lavoro; sense di appartenenza; mantenimente elevaio della professionalita con azioni
aufonome df agglornamento; orientare {o spirito critico in senso positivo.

assume atteggiamenti di ordmano lfnpegjn'o “con fimitato attaccamento al Iavoro ed aila

sufficiente
collaborazione, con spirito critico non costruttivo, con risultati scarsi, ...

discreto dimostra un atteggiamento di Impegno, dl interesse al lavoro, di stimelo ai collaboratori,
conseguendo risultati discreti, ...

buoho & costantemente orientato ad impegharsi personalmente, a stimolare i collaboratori, ad
gsprime in positivo gli aspetti critici, miglioranda i risultati in modo significative, ...

ottimo oltre a possedere le capacita di cui al punto precedente, si distingue per i risultati che
consegue e che tende a migliorare e perfezionare in modo sostanziale, ...

i Presenza costante sul posto di lavoro, nell'crario di 0 1 9 3
servizio, assicurande una prestazione lavorativa assidua

o Mantenimenta della professionalita ad alto livello con 0 ] 2 3
azioni avfonome di aggiornamento

3 | Adattamento alle esigenze delle situazioni di lavoro 0 1 2 3

12




3¢, Servizio

Sona considerati i periodi di lavoro effettuati nefla categoria di inquadramento al momento della selezione, Si
considera il periodo temporale di durata del rapporto di lavoro a tempo indeterminato, con esclusione dei
periodi di interruzione per aspettativa non retribuita, Sono equiparati alla categoria di inquadramento i periodi
svolti con la qualifica funzionale aftualmente corrispondente, a seguito di classificazioni avvenute in
applicazione dei CCNL o DPR; non sono equiparate le classificazioni avvenute per motivi diversi relativi alle
riqualificazioni effettuate autonomamente daflEnte. | periodi svolfi con I'attribuzione di Incarico per mansioni
stperiori sono considerati come svolti nella categoria per cui si accede alla selezione. | periodi svolti con
rapporto di lavoro ad orario ridotto sono rapportat! all'oratio intero di 36 ore settimanali o equivalenti.

Sono valutati gl uitimi cinque anni compreso quello di riferimento.

RADUAZIONE: T

Sufficiente Almeno 6 mesi di asperienza favorativa e conoscitiva nella categaria nell'uitimo

0 punti quinquennio

Discreto Almeno 12 mesi df esperienza lavorativa e conoscifiva nella calegoria neil'ultimo

1 punti quinguennio

Buono Almeno 18 mesi di esperienza lavorativa e conoscifiva nella cafegoria nell'uftimo

2 punfi guingiennio

Ottimo Almeno 24 mesi di esperienza favorativa e conoscitiva nella categoria nell’ultimo

3 punti quinguenio

3d. Formazione

Sono considerati | titoli formativi aftinenti e costituentt arricchimento per le funzioni della categoria di
inguadramento, organizzati e gestiti direttamente dallEnte o autforizzati dal dirigente/responsabile del
servizio cfo altri soggetit titolati, effettuati anche al di fuort dell'erario di servizio. Nella proposta di iscrizionhe
agli interventi formativi devono essere formalizzate, a cura del dirigente/responsabile del sevizio, le
carenze/criticita professionall che determinano la necessita e la scelta delfintervento. L'intervento formativo
si conclude con Paccertamento delle conoscenze acguisite, espresso con un giudizio formalizzato
sull'attestato, con possibile indicazions dei contenuti, sotto il profilo quanfitativo e qualitativo {durata,
argomenti, ecc.). Non soho valutabili titoli con giudizio negativo. Si considera positivamente il conseguimento
di un attestalo con frequenza pari o superiore ai 2/3 di durata dell'intervento formativo, quande non sia t§

previsto ed espresso It gludizio In alire forme; in questo caso il dirigente/responsabile del setvizio formalizza “
sinteticamente il buon esito della partecipazicne. Pill fitoli formativi della stessa tipologia, uguali per -
contenuti e finalitd, sono valutati una sola volta. E;__ -
Sono valutati i titoll formativi conseguiti negli ultimi due anni compreso guello di valutazione della e

prestazione, purché non costituenti requisiti per la titolarita della posizione di lavoro ricoperta.

FATTORI PUNTI 4

ore dl frequenza par o superiori a quatiro complessivamente nellultimo 0

biennio

ore di frequenza pari o superiori a otlo complessivamente nellultimo biennio 1

ore di frequenza pari ¢ superiori a dodicl complessivamente neilultima 2 )
biennio

ore di frequenza pari o superiori a ventiquattre complessivamente nell'ultimo 5

biennio

Je. Presenza

Sono considerate le ore di presenza ordinaria effettiva in servizio, calcolando l'ulimo anno di servizio
precedente la data della valutazione. Si considerano utli a determinare la presenza ordinaria effettiva i
periodi di astensione obbligatoria ai sensi della Legge n. 151 del 26 marzo 2001 e successive modificazioni
ed integrazioni, compreso il periodo di maternita anticipata ed il periodo di ritardo nel parto rispetto alla data
presunta, il periodo di riposo prescritto con ceriificazione medica a seguito d'infortunio sul lavoro alle
condizioni di riconoscimento dellINAIL, | permessi sindacali, il recupero del maggior erario autorizzato e non
refribuito di ciascun anno in esame. Non si considerano presenza tutte le alire forme d'assenza.
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FATTORI PUNTI
Oltre guindici giorni di assenza 0
Fino a quindici giorni di assenza 1
Fino a dieci giomni di assenza 2
Fino a cinque giorni di assenza 4
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4. Scheda di valutazione

Periodo valutato ™ e, URTTSTIPR

Malricola e e s Dipendente

Categoria ... verrver—— erteente b n sty tr e s Data attribuzione
POSIZIONE ECONOIMICA  1oviviver e creeriars s vsvertrniesr e ne e e eaneans Data attribuzione

...........

1 Risuitati per l'impegno individuale
oD
2 | Applicazione delle conoscenze ] e | e | i ] e
3 |Relazionlerappotticon futenza v | v | | s,
4  JAutohomiaoperativa | |
& | Goinvolgimento neiprocessi | | i | e | e
8 | Adaitamento ai cambiamenti organizzativi = i e | e | e
7 | Partecipazione effettiva alle esigenze di flessibility |-----reee v | v ] e
8 |Iniziativa personale e premozione feerereee e | o
innovazioni/miglioramenti
g [|Motivazione | e i ] e
10 | Mesidiesperienza hellacategoria = | s | i, N A,
11 | Orediformazione reglizzata @ 0000 Lo | e
12 | Ora di presenza ordinaria effeltiva | e | i ] e e e S
Aree di miglicramento e di eccellenza della prestazione

................................................ P R R R T R T AL L L L L LT T T T T T T T T P T P T TR P T PO P L

Firma dipendente per presa visione

Data valutazionse
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UNIONE DEI COMUNI DELLA VALLE DELL’OLIO
NUCLEO DI VALUTAZIONE

VYerbalen. 2

L’ammo duemilzaotio il giomo undici del mese di giugno alle ore 15,00 presso la sede dell’Unione
dei Comuni della Valle dell’Olio si & riunito il Nucleo di Valutazione (nominato con deliberazione
di Giunta dell’Unione n. 05 del 13.02.2008), cosi composto:

- dott.ssa Maria Gabriella CIOLLI, in qualita di Presidente;
- dott.ssa Rosangela RIPOLI, in qualitd di componente;
- dott.ssa Valentina CAMPAGNOLA, in qualitd di componente;

al fine di provvedere alle seguenti determinazioni: prosieguo delle procedure di valutazione dei
Responsabili dei Servizi dei Comuni aderenti all’Unione dei Comuni della Valle dell’Olio, con
particolare riferimento ai Comuni di Castelnuovo di Farfa e Frasso Sabino, ai fini dell’attribuzione
dell’indennita di risultato per ’anno 2007.

Si prende atto che non € a tutt’oggil pervenuta relazione individuale della dott.ssa Olimpia Marzano.

Il Nucleo di Valutazione si richiama ai criteri gia stabiliti nel verbale del 01 del 15.05.2008.

Alle ore 18,00 il Nucleo di Valutazione chiude i lavori e demanda al Presidente del Nucleo la
trasmissione delle singole schede individuali ad oggi predisposte agli Enti interessati, per i




