Il sistema di misurazione
e valutazione delle prestazioni
del personale della

Provincia di Cremona

aggiornato a seguito del parere espresso dal NIV in data 19/12/2018, ai
sensi dell’art. 7, c.1 del D.Lgs.vo n. 150/09 e ssmm, a decorrere dal ciclo
della performance 2019

(approvato con delibera del Presidente n. 182 del 28/12/2018)
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Per performance organizzativa si intende I'insieme dei risultati, rappresentati in termini quantitativi con
indicatori e target, che attengono all’attuazione di politiche e programmi e il conseguimento di obiettivi
collegati ai bisogni e alle aspettative della collettivita, al miglioramento qualitativo dell’organizzazione, allo
sviluppo delle relazioni con gli utenti e i destinatari dei servizi, all’efficienza nell’impiego delle risorse, alla
qualita delle prestazioni e dei servizi, al raggiungimento di obiettivi di promozione delle pari opportunita. E’
afferente a tutti i soggetti che compongono I’'amministrazione.

Una finalita del sistema premiante & quella di orientare i lavoratori verso obiettivi dell’ente, di
aumentare il loro senso di appartenenza e di condivisione dei valori del’amministrazione, di
coinvolgerli nei risultati e di valorizzare il merito individuale secondo criteri di selettivita e logiche
meritocratiche. Il meccanismo premiante & collegato alla performance organizzativa oltre che a
quella individuale e mira ad evidenziare il contributo assicurato dai dipendenti rispetto ai risultati
della struttura di appartenenza.

SEZIONE 1.A - PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI ENTE

Grado di attuazione dei .
R . Stato di salute
programmi e della strategia di ) . . .
dell'amministrazione
Ente
DIRIGENTE
COORDINATORE D’AREA 15 15
COORDINATORE D’ENTE
POSIZIONE ORGANIZZATIVA 13 12
DIPENDENTE DEL COMPARTO DI CATEGORIA
wp 10 10
DIPENDENTE DEL COMPARTO DI CATEGORIE
Ucn E “B” 5 5

Gli ambiti della performance organizzativa di Ente, che di seguito sono descritti, riguardano tutto
il personale dell’Ente sia dirigenziale che non dirigenziale, con pesi differenziati.

GRADO DI ATTUAZIONE DEI PROGRAMMI E DELLA STRATEGIA DI ENTE

Rappresenta la capacita di attuazione delle politiche, dei programmi e degli obiettivi strategici.

Gli obiettivi strategici, vista la loro natura, hanno, in linea di massima, un orizzonte temporale ultrannuale,
eventualmente aggiornabili annualmente dal Presidente. Essi rappresentano il punto di congiunzione fra
linee strategiche, programmi e attivita operativa ed esecutiva dell’Ente, e pertanto i loro contenuti
debbono essere esaustivi e coerenti con il DUP.

| Dirigenti collaborano con il Presidente, per il tramite del Direttore Generale / Segretario Generale /
Coordinatore nel delineare gli ambiti di strategicita, all’interno delle rispettive competenze; la qualita
dell’esercizio di tale funzione incide sulla valutazione della performance.

A ciascun obiettivo strategico il Presidente, con proprio atto, assegna un peso tenendo conto della
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loro rilevanza nell’anno di riferimento.
Il collegamento degli obiettivi di Peg agli obiettivi operativi di Dup, da cui discendono, permette di
verificare il grado di attuazione dei programmi. Per garantire la massima trasparenza e interleggibilita dei
documenti programmatici, la modalita di redazione del DUP deve essere orientata ai risultati.
Il risultato della misurazione annuale € dato dalla sommatoria delle medie del grado di raggiungimento
(ponderate al peso di ciascun obiettivo strategico) di:

* obiettivi di PEG la cui attuazione & strettamente connessa agli obiettivi strategici

* idonei ed appositi indicatori di risultano, qualora individuati.

In base alla percentuale raggiunta complessivamente sara assegnato un punteggio secondo la
scala della tabella di seguito riportata.

PERCENTUALE PUNTEGGIO PUNTEGGIO PUNTEGGIO PUNTEGGIO
RAGGIUNTA ASSEGNATO ASSEGNATO ASSEGNATO AL ASSEGNATO AL
Al DIRIGENTI AGLI INCARICATI DI PERSONALE DI PERSONALE DELLE
Al COORDINATORI PO CATEGORIA “D” CATEGORIE “C” E “B”
D’AREA
AL COORDINATORE DI
ENTE

>90% punti 15 punti13 punti 10 punti 5
<£90%e>79% punti 13 punti 11 punti 8 punti 4
<79% e > 69% punti 10 puntig punti 6 punti 3
< 69% e >59% punti 8 punti 6 punti 4 punti 2
£59% e 2 50% punti 3 punti 3 punti 2 punti 1
<50% puntio puntio puntio puntio

STATO DI SALUTE DELLA AMMINISTRAZIONE

Rappresenta il grado di solidita dell’ente, le condizioni necessarie per consentire I'attuazione delle
strategie e la capacita di perseguire alcuni standard qualitativi e quantitativi definitivi in base ad alcune
dimensioni atte a rilevare, attraverso un sistema multidimensionale di input/output/outcome:

- I’efficienza, ovvero la capacita di utilizzare le risorse in modo sostenibile e tempestivo nei processi interni e
nell’erogazione dei servizi e quindi la capacita di minimizzare tempo e/o risorse impiegate;

- I’efficacia, ovvero I"adeguatezza dell’output rispetto alle necessita e alle aspettative degli utenti interni ed
esterni rispetto alle varie dimensioni considerabili di accessibilita, disponibilita, comunicazione, affidabilita,
tempestivita, correttezza dell’output erogato ecc.;

- lo stato delle risorse del’amministrazione;

- Pimpatto, ovvero I'effetto generato dall’attivita sui destinatari diretti (utenti) o indiretti.

Il Presidente coadiuvato dal NIV e dal Direttore Generale / Segretario Generale / Coordinatore individua gli
indicatori di riferimento per il periodo considerato, selezionando quelli ritenuti pit appropriati in funzione
della rappresentazione dello stato di salute cui si intende tendere. A ciascun indicatore ¢ attribuito un peso;
la misurazione avviene attraverso la definizione di target che tengano conto dei trend storici degli stessi.

Il risultato della misurazione sara rappresentato dalla somma del grado di raggiungimento - ponderato a
peso —di ciascun indicatore rispetto ai target fissati.

Pag.5




Batteria di indicatori relativi alla S.S.A.

Indicatori relativi allo stato delle risorse

Ambito

Indicatori

Risorse finanziarie

Concorso alla realizzazione degli obiettivi di finanza pubblica - rispetto dei
vincoli di pareggio di bilancio e degli equilibri di bilancio
Capacita di utilizzo del FPV di parte capitale

Capacita di utilizzo del FPV di parte corrente

Capacita di smaltimento dei debiti commerciali correnti e in c/capitale
sorti nell’esercizio

Indice di utilizzo dell’avanzo assegnato in c/capitale per forniture, servizi
ed incarichi

Indice di utilizzo dell’avanzo assegnato in c/capitale destinato alla
realizzazione delle opere

Risorse
benessere
opportunita

e

umane,
pari

Risultati da indagini di benessere organizzativo

Indice formazione: numero dipendenti formati su numero medio dipendenti
dell’anno (esclusa la formazione obbligatoria)

Tasso di assenza per malattia

Indice di mobilita: numero richieste di mobilita esterne su numero medio
dipendenti
Iniziative di smartworking o telelavoro

Modernizzazione digitale

Consumo cartain %

(indicatore del Pds n. 0478 2)

n. risme consegnate ai settori nell'anno in corso/n. risme consegnate ai settori
nell'anno precedente

Utilizzo della PEC - N. invii tramite PEC / N. Raccomandate inviate+PEC inviate (in
%)
(indicatore del Pds n. 0114 1)

Indicatori di efficienza

Ambito Indicatori
Efficienza economico-Indice di tempestivita dei pagamenti
finanziaria

Capacita dirispettare il crono-programma di avanzamento e
finanziario delle opere pubbliche sulla base della programmazione della spesa
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Efficienza nei tempi medi
dei procedimenti

amministrativi

procedimentali

Indicatori presi a campione dal Pds inerenti il miglioramento dei tempi

Indicatori di efficacia

Ambito

Indicatori

Soddisfazione

delle
aspettative degli utenti

Indagini di customer satisfaction: indice di positivita (indice medio complessivo
di tutte le indagini effettuate nell’anno)

Gestione dei reclami

Attivazione di politiche di gestione del reclamo

In funzione delle esigenze di miglior rappresentazione dello stato di salute del’amministrazione possono
essere individuati indicatori differenti o eventualmente presenti in altri piani di indicatori dell’Ente.
In base alla percentuale raggiunta sara assegnato un punteggio secondo la scala della tabella di

seguito riportata.

PERCENTUALE PUNTEGGIO PUNTEGGIO PUNTEGGIO PUNTEGGIO
RAGGIUNTA ASSEGNATO ASSEGNATO ASSEGNATO AL ASSEGNATO AL
Al DIRIGENTI AGLI INCARICATI DI PERSONALE DI PERSONALE DELLE
Al COORDINATORI PO CATEGORIA “D” CATEGORIE “C” E “B”
D’AREA
AL COORDINATORE DI
ENTE

> 96% Punti 15 Punti 12 Punti 10 Punti s
<96%e>91% Punti 13 Punti 10 Punti 8 Punti 4
<£91% e > 86% Punti 10 Punti 8 Punti 6 Punti 3
< 86%e>75% Punti 8 Punti 6 Punti 4 Punti 2
< 75%e>65% Puntig Punti 4 Punti 2 Punti 1

< 65%e >50% Punti 3 Punti 2 Punti1 Punti 0,5
< 50% Punti o Punti o Punti o Punti o
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SEZIONE 1.B - PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI SETTORE
INDICATORI DI PERFORMANCE RIFERITI AGLI STANDARD DI SETTORE

Indicatori di PUNTEGGIO ASSEGNATO
Pe,rff°'_’:f'a"|'fe DIRIGENTE COORDINATORE POSIZIONE | DIPENDENTE CAT | DIPENDENTE
riteriti agli D’AREA ORGANIZZATIVA “p» E “c” CATEGORIA “B”
standard di
Settore 15 10 15 10 5

Il piano degli Standard (PdS) e articolato per centri di costo raggruppati per centri di
responsabilita; & lo strumento che misura le varie dimensioni dell’amministrazione connesso
altresi all’attivita del controllo di gestione dell’Ente. Periodicamente, Il NIV e il Direttore Generale /
Segretario Generale / Coordinatore individuano gli indicatori da proporre al Presidente per la misurazione
della performance individuale od organizzativa dei vari livelli della struttura. Il numero degli
standard annualmente considerati ai fini della valutazione della performance € definito in linea di
massima in tre per ciascun centro di costo.

Gli indicatori, per essere idonei alla misurazione degli effettivi risultati debbono essere delle
seguenti tipologie: efficacia, efficienza, outcome e, gia in fase di definizione, a preventivo, da
parte di ciascun Cdr debbono essere dichiarati i target, le fonti — dati e le modalita univoche di
calcolo. Ciascun indicatore di performance & infatti accompagnato da una scheda che contiene le
caratteristiche dell'indicatore, le fonti dei dati e il metodo di rilevazione adottato per il
monitoraggio del risultato raggiunto.

A ciascun indicatore di performance & associato un target definito dal NIV sulla base del trend
storico dell’indicatore conosciuto o dichiarato dal dirigente. | target sono comunque soggetti a
revisione periodica, che tiene conto anche dei risultati degli anni precedenti. Concorrono alla
misurazione della performance indicatori inerenti anche la qualita dei servizi resi, se presenti.

Ai fini della valutazione verranno presi in considerazione gli standard di performance contenuti nel
Piano e riferiti al/ai centri di costo di riferimento del Settore /| CdR. Il risultato della misurazione
sara rappresentato dalla media del grado di raggiungimento dei singoli indicatori in relazione ai
target associati.

In base alla percentuale raggiunta, alla “performance organizzativa di settore - indicatori di
performance riferiti agli standard di Settore” sara assegnato un punteggio secondo la scala della
tabella di seguito riportata.

PUNTEGGI ASSEGNATI
P:/F:EEGI\IIJ:¢ALE Al DIRIGENTI Al AGLI INCARICATI | AL PERSONALE DI | AL PERSONALE DI
COORDINATORI DI PO CATEGORIA “D” E CATEGORIA “B”
D’AREA “c

>96% punti 15 Punti 10 punti 15 punti 10 punti 5
£96%e>91% punti 13 punti 8 punti 13 punti 8 punti 4
<91% e >86% punti 10 punti 6 punti 10 punti 6 punti 3
< 86%e>75% punti 8 punti 4 punti 8 punti 4 punti 2
<75%e>65% punti 5 punti 2 punti 5 punti 2 punti1
< 65% e 250% punti 3 punti1 punti 3 punti1 Punti 0,5

< 50% punti o punti o punti o punti o punti o
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SEZIONE A. IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI
DIRIGENZIALI

Il sistema di valutazione dei dirigenti della Provincia di Cremona e di tipo multidimensionale.
Le dimensioni, gli ambiti, i pesi della valutazione e i soggetti oggetto di valutazione sono di seguito
descritti.

Performance organizzativa di Ente Performance organizzativa di Settore Performance
( o) (peso 50) individual
peso 3 HICIVICLIZC Non attuazione
misure per
. . trasparenza e
Dirigente - q
rg Gra.do di . Stato di salute Performance Indicatori di . anticorruzione
attuazione dei 5 .. . AT St Grado di copertura
. dell'amministrazione | operativa di settore: performance riferiti del settore
programmi e della S . . del ruolo
. obiettivi di PEG agli standard di Settore (peso -10)
strategia di Ente (o) (o5 (15) (20)
(peso 15) p 5 peso 35 5
e Perf NP
Performance organizzativa di Ente erdt’);l:nez;nce Performance organizzativa di Settore Performance
(peso 30) (peso 40) individuale Non
(peso 10) .
attuazione
Coordinat t:::;;fe?]ez;
elic Gra.do di . Stato di salute Performance Indicatori di . e
d’area attuazione dei ) . Performance . . P Grado di
. dell'amministraz ) operativa di performance riferiti anticorruzio
programmi e . operativa d’area: PR . . copertura del
o ione P settore: obiettivi di agli standard di ne del
della strategia di obiettivi di PEG ruolo
PEG Settore settore
Ente (peso 15) (peso 10) (e50) (10) (20)
(peso 15) P 5 [PEED 5 (peso -10)

La parte del fondo destinata alla retribuzione di risultato viene ripartita in modo proporzionale alle
retribuzioni di posizione riconosciute e verra erogata in base al punteggio complessivamente
raggiunto da ogni singolo dirigente sulla base dei suddetti parametri, secondo la tabella piu sotto
riportata. Il punteggio massimo raggiungibile € influenzato dalla pesatura iniziale degli obiettivi di
PEG finalizzata alla determinazione del “grado medio di rilevanza degli obiettivi”’ sulla base del
quale si determina la percentuale teorica di risultato legata alla performance operativa di settore.
Si rimanda al paragrafo “Determinazione della percentuale teorica di risultato legata alla
performance operativa di settore”.

Punteggio raggiunto Percentuale eriizz’i:rzz retribuzione di
295 100%
<95ezx85 90%
<85e=>75 80%
<75e265 70%
<65e =60 50%
<60 nessuna erogazione

La soglia minima di accesso al sistema premiale & costituita dal raggiungimento di un punteggio
complessivo minimo pari a 60 punti, al di sotto dei quali il rendimento & considerato negativo.
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI ENTE (peso 30)

Si applicano le modalita di valutazione illustrate nella parte 1, sezione 1 A.

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI SETTORE

PERFORMANCE OPERATIVA DI SETTORE: OBIETTIVI DI PEG

Verranno presi in considerazione gli obiettivi contenuti nei PEG dei singoli settori (o, per i dirigenti
di staff, gli obiettivi di PEG attribuiti).

Il PEG & lo strumento che declina in maggior dettaglio la programmazione operativa contenuta
nell’apposita sezione del DUP e permette quindi di misurare I’lavanzamento delle attivita in esso
programmate.

La performance operativa di Settore misura, quindi, la capacita di raggiungimento di ciascun
centro di responsabilita di tutti gli obiettivi di diretta responsabilita attraverso la misurazione e la
valutazione di idonei indicatori di risultato ad essi associati.

Gli indicatori, per essere idonei alla misurazione degli effettivi risultati debbono essere delle
seguenti tipologie: efficacia, efficienza, outcome e, gia in fase di definizione, a preventivo, da
parte di ciascun Cdr debbono essere dichiarati i target, le fonti — dati e le modalita univoche di
calcolo dei risultati raggiunti.

Definizione degli obiettivi

Gli obiettivi, proposti dai dirigenti in forma chiara e sintetica, debbono possedere le seguenti
caratteristiche:

- coerenza rispetto al DUP ed al bilancio, significativita e rilevanza rispetto agli obiettivi strategici
(con contenuti sfidanti, evitando cioé attivita di puro adempimento o esercizio di obblighi
normativi);

- chiarezza, esaustivita di formulazione esplicativa di tutte le finalita che si prefiggono;

- misurabilita dei risultati attraverso la formulazione di indicatori come sopra descritto;

- corredati da crono-programmi sintetici relativi alle fasi di attivita non subordinate da azioni altrui
in quanto indipendenti dall’azione dell’Ente.

Determinazione della percentuale teorica dirisultato legata alla performance operativa di settore

Come premesso, la qualita dell’esercizio della funzione programmatica (partendo dalla strategia fino alla

declinazione operativa), svolta in collaborazione con il Direttore generale | Segretario generale |/

Coordinatore, incide sulla valutazione della performance; gli obiettivi di PEG, declinazione operativa della

strategia, sono oggetto di pesatura iniziale al fine della determinazione del grado di rilevanza degli stessi,

sulla base del quale calcolare la percentuale teorica di risultato riferita alla performance operativa di

Settore.

| fattori su cui, congiuntamente, il Presidente, il Direttore generale / Segretario generale / Coordinatore

e il NIV determinano il grado di rilevanza degli obiettivi di PEG sono, in linea di massima i seguenti:
1. strategicita e coerenza dell'obiettivo, anche per grado di strumentalita ed efficacia rispetto

all'obiettivi strategici e alle linee di mandato;

esaustivita e chiarezza degli elementi descrittivi dello stesso;

complessita e grado potenziale di impatto sugli stakeholder;

innovativita e grado di miglioramento che I'obiettivo persegue;

misurabilita attraverso I'identificazione di indicatori oggettivi e significativi in funzione

QBN
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delle finalita dichiarate negli obiettivi stessi.
Annualmente i fattori di pesatura possono essere variati.
A ciascuno dei sopra riportati fattori viene assegnato un punteggio su una scala da 1 a 10. La
sommatoria determina il grado di rilevanza di ciascun obiettivo individuale.
La percentuale teorica di risultato della performance operativa di settore (colonna 2) € attribuita al
singolo dirigente in misura corrispondente al grado medio di rilevanza degli obiettivi (media dei
punteggi assegnati agli obiettivi di ciascun dirigente — colonna 1) sulla base della seguente griglia:

Grado mediodi | % teorica di risultato | Peso teorico conseguibile Peso teorico
rilevanza obiettivi connessa alla connesso alla conseguibile connesso
(das5as0) performance performance operativa alla performance
operativa DIRIGENTI operativa
COORDINATORI D’AREA
> 40 100 35 punti 30 punti
<£40e>35 95 33,25 punti 28,5 punti
<35e>30 85 29,75 punti 25,5 punti
<30e 225 70 24,5 punti 21 punti
< 25 50 17,5 punti 15 punti

In funzione della % teorica di risultato connessa alla performance operativa si determina, per fasce,
il peso iniziale “teorico” conseguibile da ciascun dirigente in relazione a detta componente
(colonna 3).

La misurazione finale della performance operativa di settore sara determinata, sulla base di
quanto di seguito esposto, partendo dal peso iniziale teorico.

Misurazione della performance operativa di settore

I risultato della performance operativa di settore € data dalla media del risultato della misurazione
del grado di raggiungimento dei singoli obiettivi di PEG valutata dal NIV in base alla percentuale di
raggiungimento degli obiettivi, del conseguimento dei valori attesi degli indicatori di risultato e
della qualita degli eventuali outcome prodotti. In funzione di detta percentuale sara assegnato il
punteggio alla performance operativa di settore, riproporzionando il peso teorico inizialmente
attribuito.

Nel caso in cui, nel corso dell'anno, si verifichino passaggi di obiettivi gia avviati ad altro centro di
responsabilita, il NIV pud procedere a ri-determinare il grado di rilevanza degli obiettivi, tenendo in
considerazione i carichi precedenti e-lo stato di avanzamento e il cronoprogramma degli obiettivi.
All'atto del passaggio il dirigente che ha dato avvio all'obiettivo dovra redigere apposito report
inerente la parte di attivita svolta ed evidenziare eventuali criticita.

INDICATORI DI PERFORMANCE RIFERITI AGLI STANDARD DI SETTORE

Sirimanda alla Parte 1, sezione 1B ““Performance organizzativa di settore”.

Attraverso il piano della performance, il Presidente, coadiuvato dal Direttore Generale [ Segretario
Generale /| Coordinatore e dal NIV, pud scegliere di limitare ad alcuni specifici indicatori la
valutazione dei dirigenti, individuandoli fra quelli del PdS oppure affidando ad ogni centro di
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responsabilita alcuni indicatori dello SSA, al fine di finalizzare le performance a determinati ambiti
ritenuti di particolare rilevanza per il periodo di riferimento.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Grado di copertura del ruolo

Il grado di copertura del ruolo concerne alcuni aspetti chiave del comportamento atteso da
ciascun dirigente nell'espletamento del ruolo di responsabile delle funzioni cui & preposto, delle
risorse umane, strutture e risorse finanziarie. Il NIV, per la valutazione di questo ambito, si avvale
anche delle indicazioni fornite dal Direttore Generale/Coordinatore/Segretario Generale e dal
Presidente.

In particolare, gli aspetti considerati sono quelli di seguito indicati.
a) Capacita di programmazione, definizione delle strategie e reporting (max 6 punti)
Saranno oggetto di misurazione e valutazione dei risultati:

* la capacita di programmare, di pianificare 'attivita, di identificare ed esplicitare le
fasi e gli indicatori che garantiscono il raggiungimento degli obiettivi,
rispettandone i criteri di rappresentazione

* la qualita nella individuazione e rappresentazione della strategia, della mission,
delle finalita degli obiettivi

* la capacita di monitorare e rispettare le fasi, i tempi e le modalita di svolgimento
dei processi di programmazione e rendicontazione

* lachiarezza di rappresentazione dello stato di attuazione dei risultati.
b) Gestione del ruolo (max 9 punti)
Saranno oggetto di misurazione e valutazione dei risultati:
- la capacita di rispondere alle funzioni cui il dirigente & preposto attraverso
o [I'esercizio adeguato del ruolo decisionale e dell’autonomia gestionale adeguati,

© la capacita critica di tempestiva individuazione dei punti di forza e di criticita di
un programma, cogliendo sollecitamente | fattori che potrebbero
condizionarne i risultati,

o il grado e la capacita di essere propositivi e proattivi nell’affrontare le proprie
funzioni, anticipando gli eventi critici, concentrandosi sulle soluzioni anziché
sulle difficolta,

© [apporto costruttivo all’analisi dei problemi;

- la disponibilita a coordinarsi e correlarsi in maniera costruttiva e la disponibilita alla
collaborazione interna, intesa quale

o attenzione alle esigenze dell’'utenza e ai bisogni dell’organizzazione,

°© capacita di interagire con modalita improntate alla comunicazione assertiva del
proprio punto di vista, al confronto e al coinvolgimento,
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o sensibilita di cogliere le esigenze degli organi di governo in termini di
informazione e di correlazione istituzionale, pur nel rispetto delle reciproche
autonomie,

o disponibilita alla collaborazione interna intersettoriale ed infrasettoriale.
¢) Capacita di gestire e valutare il personale assegnato (max 5 punti)

Sara oggetto di misurazione e valutazione dei risultati la capacita di gestione dei percorsi
valutativi del personale assegnato e la capacita di esprimere valutazioni differenziate, ovvero,
a titolo esemplificativo:

= |a capacita di impiegare proficuamente ed articolare gli strumenti e le direttive
inerenti la valutazione del personale (utilizzo di obiettivi ed indicatori
comportamentali differenziati);

= il rispetto delle fasi e dei tempi del processo di valutazione;

= il grado di differenziazione delle valutazioni comportamentali.

Per i Coordinatori gli aspetti sopra declinati sono valutati rispetto all'espletamento dei rispettivi
ruoli di coordinamento.

PER | DIRIGENTI DI STAFF saranno oggetto di valutazione:
* a)la capacita di programmazione e reporting (max 7 punti)
* b) capacita di rispondere alle funzioni cui il dirigente & preposto (max punti 6)

* ¢)disponibilita a coordinarsi e correlarsi in maniera costruttiva e alla collaborazione interna
(max 7 punti)
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PERFORMANCE D’AREA

(solo per i Coordinatori d’area)

Oltre a tutti gli elementi gia analizzati precedentemente (con i rispettivi pesi desumibili dallo
schema sovrastante), esclusivamente per i Coordinatori d’area, verra presa in considerazione la
performance operativa legata agli obiettivi contenuti nei PEG delle unita organizzative facenti

parte dell’area.

[l risultato della misurazione sara rappresentato dalla media del grado di raggiungimento di detti
obiettivi espresso dal NIV secondo quanto indicato alla sezione A “performance operativa di

settore: obiettivi di PEG”.

In base alla percentuale raggiunta sara assegnato un punteggio secondo la scala della tabella di

seguito riportata.

PERCENTUALE RAGGIUNTA | PUNTEGGIO
ASSEGNATO
> 90% 10
£90%e>79% 8
£79% e > 69% 6
<69%e>59% 4
<59% e 250% 2
< 50% 0
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COORDINATORE DI ENTE

La presente valutazione, comunque dovuta, ha valenza rispetto ad una eventuale indennita
aggiuntiva spettante al Coordinatore di ente, nell'ottica del riconoscimento del ruolo esercitato e
della valorizzazione della scelta del Presidente di individuare un coordinamento unico.

Coordinat
ore
d’ente

Performance organizzativa

Performance individuale

(peso 55) (45)
Efficacia
.
Grado di attuazione Performance P q dell |nterve.n to nella Capacita di
. . . . R Obiettivi di PEG dei traduzione .
dei programmi e Stato di salute operativa di Ente: .. e B coordinamento
g ; .. . gy Servizi del dellindirizzo g o
della strategia di dell'amministrazione obiettivi di PEG . e . . dei dirigenti
Ente =00 S Coordinatore politico in obiettivi (20)
(peso 10) tecnici

(peso 15)

(25)

Oltre agli elementi della performance organizzativa di Ente gia analizzati precedentemente nella

Parte 1 - Sezione 1.A, verranno presi in considerazione:

- la performance operativa di ente, quale sommatoria del grado di raggiungimento degli obiettivi
del’Ente, valutata come la performance d’area di cui alla sezione A sulla base della scala di
punteggi sotto riportata:

PERCENTUALE RAGGIUNTA | PUNTEGGIO
ASSEGNATO
>90% 15
<90% e >79% 13
£79% e > 69% 10
£ 69%e>59% 8
£59% e > 50% 3
< 50% 0

- il risultato degli obiettivi di Peg dei Servizi del Coordinatore che non costituiscono Settore,
unitariamente calcolato secondo quanto espresso al paragrafo “Performance operativa di
settore” della sezione A;

- quale performance individuale per valutare il grado di copertura del ruolo di coordinamento di
ente, i seguenti aspetti chiave del comportamento atteso nell'espletamento di tale funzione:

1.

efficacia dell’intervento nella traduzione dell’indirizzo politico in obiettivi tecnici di
medio-lungo e di breve periodo e nella conseguente predisposizione del PEG (max 25

punti);

capacita di coordinamento dei dirigenti e della correlata modalita di intervento per
prevenire ovvero gestire conflitti intersettoriali (max 20 punti).
La valutazione della performance individuale & ad esclusivo ed insindacabile giudizio del
Presidente.
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Il Presidente indichera nella quota di fondo destinata alla indennita di risultato una percentuale
non superiore al 10% da riservare al Coordinatore, tenuto comunque conto del punteggio della
valutazione raggiunto secondo la tabella di seguito riportata.

Punteggio raggiunto Percentuale ert"gsci‘z’izrzz retribuzione di
295 100%
<95e285 90%
<85e=>75 80%
<75ez65 70%
<65e260 50%
<60 nessuna erogazione
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Penalita per la non attuazione delle misure per la trasparenza e I'anticorruzione

( penalita massima -10 punti)

Laddove venisse riscontrata la mancata attuazione degli obblighi riguardanti anticorruzione e
trasparenza, conseguira la riduzione del punteggio complessivo totale conseguito nelle
componenti della scheda di fino ad un massimo di 10 punti.

La valutazione viene effettuata a cura del NIV sulla base dell’apposito report del Responsabile
della prevenzione della corruzione e della trasparenza inerente la verifica dell'ottemperanza alle
misure previste dal Piano integrato di prevenzione della corruzione e per la trasparenza di volta in
volta vigente effettuata a cura del Responsabile medesimo.

Gli indicatori in base al quare saranno rilevati gli inadempimenti che saranno presi in esame sono i
seguenti:

* il rispetto dei tempi procedimentali (-1 punto);

* il rispetto della disciplina sull'affidamento diretto di appalti di servizi, lavori e forniture
opportunamente motivato; a tal fine verranno presi in considerazione gli atti oggetto di
analisi nell'ambito dei controlli di regolarita amministrativa ex art. 147 bis del TUEL e ai sensi
del PTPC (piano integrato) (- 2 punti);

* il rispetto del piu generale principio delle pari opportunita e massima concorrenza con
limitazione del rinnovo dei contratti solo in casi di “quinto d'obbligo” ai sensi dell'art. 106
co.12 del D.Lgs 50/2016 e limitazione della proroga solo ai casi di “opzioni” espressamente
previste nei bandi, documenti di gara e per il tempo necessario all'espletamento delle
procedure per I'individuazione del nuovo contraente (art. 106 del D.Lgs 50/2016) (-3 punti);

* la nomina, nell'ambito dei procedimenti amministrativi, della figura del Responsabile del
Procedimento di cui all'art. 32 del D.Lgs 50/2016 (- 2 punti);

* il numero degli accessi civici pervenuti ai sensi dell'art. 5 del D.Lgs. n. 33/2013 (-1 punto);

* rispetto puntuale delle pubblicazioni e aggiornamenti di tutti gli atti relativi ad afidamenti
previsti dal D.Lgs 50/2016 ai sensi dell'art. 29 e del D.Lgs 33/2013 nella sezione
“Amministrazione trasparente” del profilo della Provincia (- 1 punto).

Gli indicatori e gli eventuali target possono essere integrati o modificati annualmente in funzione

delle esigenze di migliore rappresentazione dello stato di attuazione degli obblighi in materia di
trasparenza e anticorruzione a cura del NIV.
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SEZIONE B. IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DELLE
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Il sistema di valutazione delle posizioni organizzative della Provincia di Cremona & di tipo
multidimensionale.

Le dimensioni, gli ambiti, i pesi della valutazione e i soggetti oggetto di valutazione sono i
seguenti.

Performance organizzativa (peso 40)
Iearicane Performance individuale
di di Ente (25) di Settore (15) peso (60)
posizione
organizzati Sl Stato di salute Indicatori di Indice di Indicatoridi
VB attuazione dei dell - S hireced] .| performance riferiti .
. ell'amministraz | performance riferiti | raggiungimento degli ) P Comportamenti
programmi e della . . . S ot e Tt al’ambito di diretta R
o ione agli standard di obiettivi individuali AFee organizzativi
strategia di Ente . responsabilita - c.d.c.
(o075 (peso 12) Settore (peso 15) assegnati (55019) (peso 20)
(peso 30)

La retribuzione di risultato verra riconosciuta in base al punteggio acquisito secondo la tabella che
segue.

Punteggio raggiunto Percentuale erogazione retribuzione di risultato
295 100%
<95ezx 85 90%
<85e=>75 80%
<75e265 70%
<b65e260 50%
<60 nessuna erogazione

La soglia minima di accesso al sistema premiale € costituita dal raggiungimento di un punteggio
complessivo minimo pari a 60 punti, al di sotto dei quali il rendimento & considerato negativo.

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Anche alle Posizioni Organizzative & affidato un ruolo di primo piano nella realizzazione dei
progetti con assunzione di responsabilita specifiche e posizioni di autonomia.

Si applicano le modalita di valutazione illustrate nella Parte 1:

- sezione 1 A con riferimento alla performance organizzativa di Ente;

- sezione 1 b con riferimento alla performance organizzativa di Settore. In relazione a quest’ultima,
per la valutazione dell’elemento “indicatori di performance riferiti agli standard di Settore” per le
Posizioni Organizzative di eventuali servizi o unita assegnati ad un centro di responsabilita che non
costituisce Settore sara presa in considerazione la media del grado di raggiungimento degli
standard di performance contenuti nei Piani di tutti i c.d.c. di riferimento del suddetto centro di
responsabilita.

Pag.18



PERFORMANCE INDIVIDUALE

INDICE DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI ASSEGNATI

Verranno presi in considerazione gli obiettivi assegnati dal dirigente nella scheda di valutazione,
che possono essere individuati fra:

- gli obiettivi contenuti nei PEG ovvero in singole fasi dei medesimi

- altri obiettivi individuati dal dirigente.

Tali obiettivi dovranno essere in numero non inferiore a tre e non superiore a cinque e
singolarmente pesati dal dirigente in modo che la somma finale risulti 100.

Il dirigente dovra specificare per ogni obiettivo gli indicatori e relativi target al fine di poterne
definire, a consuntivo, il grado di raggiungimento (% di raggiungimento rapportata a peso
dell'obiettivo).

[l risultato complessivo della misurazione sara rappresentato dalla somma del grado ponderato al
peso diraggiungimento di detti obiettivi.

In base alla percentuale raggiunta sara assegnato il punteggio secondo la scala della tabella di
seguito riportata.

PERCENTUALE RAGGIUNTA | PUNTEGGIO
ASSEGNATO
>90% 30
£90%e>79% 25
£79% e > 69% 20
< 69%e>59% 10
<59% e 2 50% 5
< 50% 0

INDICATORI DI PERFORMANCE RIFERITI ALLAMBITO DI STRETTA RESPONSABILITA
- C.D.C.

Ogni anno, dopo I'approvazione del PEG e del Pds, ogni dirigente definisce, con proprio atto, la
distribuzione dei dipendenti per centro di costo per i quali rileva attivita di ciascuno (si considera
rilevante, ai fini della performance, I’attivita svolta per una percentuale di almeno il 40% circa).

Ai fini della valutazione verranno quindi presi in considerazione gli standard di performance
contenuti nel c.d.c. di riferimento cui & assegnato il dipendente. Nel caso di piu centri di costo di
riferimento, si calcolera la media del raggiungimento degli stessi. Per i dipendenti considerati, in
base a quanto definito nell’atto di cui al primo capoverso, “trasversali di settore”, si considerera la
media dei risultati degli indicatori di tutti i centri di costo del Settore.

Il numero di standard considerati ai fini della valutazione sono nella misura massima di tre (3) per
ogni centro di costo. Ciascun indicatore € accompagnato da una scheda che rappresenti le
caratteristiche dello stesso, le fonti dei dati e il metodo di rilevazione adottato per il monitoraggio
del risultato raggiunto.

[l risultato della misurazione sara rappresentato dalla media del grado di raggiungimento degli
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indicatori del/i c.d.c. diriferimento in relazione ai target associati.

In base alla percentuale raggiunta sara assegnato il punteggio secondo la scala della tabella di
seguito riportata.

PERCENTUALE PUNTEGGIO
RAGGIUNTA ASSEGNATO

>96% 10

<£96%e>91% 8

<91%e>86%

< 86%e>75% 4
< 75% e > 65% 2
< 65% e 250% 1
<50% 0]

COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Verranno considerati indicatori comportamentali appartenenti ad aree afferenti al comportamento
organizzativo, che non attiene alle caratteristiche e/o alle qualita personali del dipendente, ma al ruolo che
questo occupa all'interno dell'organizzazione.

Tali indicatori sono elencati nell'allegato Dizionario dei Comportamenti organizzativi
(periodicamente aggiornabile) che li riporta raggruppati nelle sei macro-aree di comportamento
predefinite.

Annualmente il Dirigente, mediante la scheda di valutazione, assegna quattro indicatori comportamentali,
individuandoli in quattro delle sei aree di comportamento previste nel Dizionario.

Nella scheda di valutazione & prevista la possibilita, in sede di assegnazione, di effettuare per ciascun
indicatore comportamentale ['esplicitazione di ulteriori elementi ritenuti utili per la comprensione
dell'indicatore assegnato, ai fini di una maggior consapevolezza o dettaglio di quanto richiesto.

Nel suddetto dizionario gli indicatori sono, in linea di massima, elencati in ordine decrescente di
complessita, al fine di agevolare la scelta e renderla adeguata alla complessita delle diverse categorie di
dipendenti (P.O. e comparto). Al fine di fornire uno strumento piu flessibile e quindi adeguato alle
peculiarita organizzative dei vari settori, tale graduazione non & stata rigidamente predefinita con
I'espresso riferimento alle varie categorie di personale.

La valutazione di ciascun indicatore comportamentale viene effettuata secondo la scala riportata nella
tabella sotto riportata, che esplica altresi le indicazioni di massima dei parametri individuati.

Inadeguato=dimostrazione di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto |Puntio
all'indicatore:

non adeguata capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita
di prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere.

Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto all'indicatore: Punti 2
minima capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere
le implicazioni delle azioni poste in essere; azioni non completamente adeguate e/o
tempestive rispetto all'indicatore.
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Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rispetto all'indicatore; Punti 3
discreta capacita di identificazione, analisi e risoluzione dei problemi connessi; discreta
capacita di analizzare e prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere; discreta
capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore.

Adeguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto all'indicatore; Puntig
adeguata capacita di identificazione, analisi e risoluzione dei problemi connessi; ampia
capacita di analizzare e prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere; adeguata
capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dell'indicatore: Punti 6
capacita di identificazione in modo autonomo e tempestivo dei problemi connessi; elevata
capacita di analizzare, prevedere e fronteggiare le implicazioni delle azioni poste in essere;
autonomia di gestione degli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore;
ampia autonomia nella ideazione di interventi innovativi di notevole rilevanza (a livello di
organizzazione delle attivita, adeguamenti rispetto ad innovazioni normative ecc.).

La valutazione complessiva dei comportamenti organizzativi € la somma dei punti attribuiti a ciascun
indicatore, alla quale corrisponde il punteggio da assegnare secondo la tabella seguente.

punti punti
conseguiti | attribuiti

24 20,00
23 19,17
22 18,33
21 17,50
20 16,67
19 15,83
18 15,00
17 14,17
16 13,33
15 12,50
14 11,67
13 10,83
12 10,00
n 9,17
10 8,33
9 7,50
8 6,67
7 5,83
6 5,00
5 4,17
4 3,33
<4 0

Pag.21



SEZIONE C. IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL
COMPARTO

[l sistema di valutazione del comparto della Provincia di Cremona ¢ di tipo multidimensionale.

Le dimensioni, gli ambiti, i pesi della valutazione e i soggetti oggetto di valutazione sono di seguito
descritti.

Performance organizzativa Contributo assicurato
Dipendente di Ente alla performance del Performance individuale
del comparto (peso 10) Settore
Grado di Stato di salute Indicatori di Indice di Indicatori di
attuazione dei | dell'amministrazio | performance riferitiagli | raggiungimento performance riferiti | Comportamenti
programmi e della ne standard di Settore degli obiettivi all’ambito di propria organizzativi
strategia di Ente individuali appartenenza - c.d.c.
assegnati
Cat. “D” 10 10 10 30 10 30
Cat. “C” 5 5 10 Il 20 60
Cat. “B” 5 5 5 Il 15 70

Il punteggio massimo conseguibile & pari a 100. L'importo dell’incentivo sara correlato al punteggio
conseguito, come riportato nella tabella che segue.

Punteggio raggiunto Percentuale erogazione retribuzione di risultato

>91 100% dell’incentivo

<91e275 90% dell’incentivo

<75e 260 75% dell’incentivo

<60 e 240 40% dell’incentivo

<40 e 225 30% dell’incentivo

<25e216 15% dell’incentivo
<16 non & corrisposto l'incentivo

| criteri per Iattribuzione dei premi correlati alla performance sono oggetto di contrattazione
integrativa decentrata (art. 7 . 2 lett. b) CCNL triennio 2016-2018).

Analogamente, I'applicazione della differenziazione del premio individuale di cui all’articolo 69 del
CCNL é rimandata a quanto definito in sede di contrattazione decentrata.
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DI ENTE

Si applicano le modalita di valutazione illustrate nella Parte 1, sezione 1.A con riferimento alla
performance organizzativa di Ente.

CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE DI SETTORE

Si applicano le modalita di valutazione illustrate nella Parte 1, sezione 1.B con riferimento alla
performance organizzativa di Settore. Per la valutazione dell’elemento “indicatori di performance
riferiti agli standard di Settore” per il personale di eventuali servizi o unita assegnati ad un centro
di responsabilita che non costituisce Settore sara presa in considerazione la media del grado di
raggiungimento degli standard di performance contenuti nei Piani di tutti i c.d.c. di riferimento del
suddetto centro di responsabilita.

PERFORMANCE INDIVIDUALE

INDICE DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI ASSEGNATI

Tale ambito rileva solo in relazione al personale appartenente alla categoria D (peso 30).

Verranno presi in considerazione gli obiettivi assegnati dal dirigente nella scheda di valutazione,
che possono essere individuati da quest'ultimo fra:

- fasi degli obiettivi contenuti nel PEG

- altri obiettivi prescelti dal dirigente.

Dovranno essere specificati, in relazione agli obiettivi, gli indicatori e relativi target al fine di
poterne definire, a consuntivo, il grado di raggiungimento.

Gli obiettivi dovranno essere complessivamente in numero non inferiore a due e non superiore a
quattro. Saranno singolarmente pesati dal dirigente in modo che la somma totale risulti 100.

[l risultato della misurazione sara rappresentato dalla media ponderata del grado di
raggiungimento di detti obiettivi.

PERCENTUALE RAGGIUNTA PUNTEGGIO ASSEGNATO CAT “D”
>90% punti 30
£90%e>79% punti 25
<79% e > 69% punti 20
<69%e>59% punti 10
<59% e 2 50% punti 5
< 50% punti o

In attuazione del comma 2 lett. a) dell’art. 9 del D.Lgs.vo 150/09, per il personale appartenente alle
categorie “C” e “B” le “attribuzioni individuali” dovranno essere ascritte ai singoli indicatori dei
comportamenti organizzativi, attraverso appositi spazi presenti sulle schede di valutazione, per finalizzarli
a determinati ambiti/ obiettivi/ finalita/ attivita individualmente esplicitati.
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INDICATORI DI PERFORMANCE RIFERITI ALL'AMBITO DI PROPRIA APPARTENENZA

- C.D.C.

Ogni anno, dopo 'approvazione del PEG e del Pds, ogni dirigente definisce, con proprio atto, la
distribuzione dei dipendenti per centro di costo per i quali rileva attivita di ciascuno (si considera
rilevante, ai fini della performance, I’attivita svolta per una percentuale di almeno il 40% circa).

Ai fini della valutazione verranno quindi presi in considerazione gli standard di performance
contenuti nel c.d.c. di riferimento cui & assegnato il dipendente. Nel caso di piu centri di costo di
riferimento, si calcolera la media del raggiungimento degli stessi. Per i dipendenti considerati, in
base a quanto definito nell’atto di cui al primo capoverso, “trasversali di settore”, si considerera la
media dei risultati degli indicatori di tutti i centri di costo del Settore.

Il numero di standard considerati ai fini della valutazione sono nella misura massima di tre (3) per
ogni centro di costo. Ciascun indicatore € accompagnato da una scheda che rappresenti le
caratteristiche dello stesso, le fonti dei dati e il metodo di rilevazione adottato per il monitoraggio
del risultato raggiunto.

Il risultato della misurazione sara rappresentato dalla media del grado di raggiungimento degli
indicatori delfi c.d.c. diriferimento in relazione ai target associati.

In base alla percentuale raggiunta sara assegnato il punteggio secondo la scala della tabella di
seguito riportata.

PERCENTUALE RAGGIUNTA PUNTEGGIO ASSEGNATO PUNTEGGIO ASSEGNATO PUNTEGGIO ASSEGNATO

CAT “D” CAT“C” CAT “B”

>96% 10 20 15

<96% e >91% 8 17 13

< 91% e > 86% 6 14 10

< 86% e >75% 4 1 8

<75%e>65% 2 8 5

< 65% e >50% 1 4 3

< 50% 0 punti o puntio

COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Verranno considerati indicatori comportamentali appartenenti ad aree afferenti al comportamento
organizzativo, che non attiene alle caratteristiche e/o alle qualita personali del dipendente, ma al ruolo che
questo occupa all'interno dell'organizzazione.

Tali indicatori sono elencati nell'allegato Dizionario dei Comportamenti organizzativi
(periodicamente aggiornabile) che li riporta raggruppati nelle sei macro-aree di comportamento
predefinite.

Annualmente il Dirigente, mediante la scheda di valutazione, assegna quattro indicatori comportamentali,
individuandoli in quattro delle sei aree di comportamento previste nel Dizionario.

Nella scheda di valutazione & prevista la possibilita, in sede di assegnazione, di effettuare per ciascun
indicatore comportamentale ['esplicitazione di ulteriori elementi ritenuti utili per la comprensione
dell'indicatore assegnato, ai fini di una maggior consapevolezza o dettaglio di quanto richiesto.
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Nel suddetto dizionario gli indicatori sono, in linea di massima, elencati in ordine decrescente di
complessita, al fine di agevolare la scelta e renderla adeguata alla complessita delle diverse categorie di
dipendenti (P.O. e comparto). Al fine di fornire uno strumento piu flessibile e quindi adeguato alle
peculiarita organizzative dei vari settori, tale graduazione non & stata rigidamente predefinita con
I'espresso riferimento alle varie categorie di personale.

La valutazione di ciascun indicatore comportamentale viene effettuata secondo la scala riportata nella
tabella sotto riportata, che esplica altresi le indicazioni di massima dei parametri individuati.

Inadeguato=dimostrazione di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto |Puntio
all'indicatore:
non adeguata capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita
di prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere.

Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto all'indicatore: Punti 2
minima capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere
le implicazioni delle azioni poste in essere; azioni non completamente adeguate e/o
tempestive rispetto all'indicatore.

Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rispetto all'indicatore; Punti 3
discreta capacita di identificazione, analisi e risoluzione dei problemi connessi; discreta
capacita di analizzare e prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere; discreta
capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore.

Adeguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto all'indicatore; Puntig
adeguata capacita di identificazione, analisi e risoluzione dei problemi connessi; ampia
capacita di analizzare e prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere; adeguata
capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dell'indicatore: Punti 6
capacita di identificazione in modo autonomo e tempestivo dei problemi connessi; elevata
capacita di analizzare, prevedere e fronteggiare le implicazioni delle azioni poste in essere;
autonomia di gestione degli interventi necessari per il raggiungimento dell'indicatore;
ampia autonomia nella ideazione di interventi innovativi di notevole rilevanza (a livello di
organizzazione delle attivita, adeguamenti rispetto ad innovazioni normative ecc.).

La valutazione complessiva dei comportamenti organizzativi € la somma dei punti attribuiti a ciascun
indicatore, alla quale corrisponde il punteggio da assegnare secondo la tabella seguente.
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Categorie Categorie Categorie
punti “p” “cr “B”
conseguiti
punti attribuiti | puntiattribuiti | punti attribuiti

24 30,00 60,00 70,00
23 28,75 57,50 67,08
22 27,50 55,00 64,17
21 26,25 52,50 61,25
20 25,00 50,00 58,33
19 23,75 47,50 55,42
18 22,50 45,00 52,50
17 21,25 42,50 49,58
16 20,00 40,00 46,67
15 18,75 37,50 43,75
14 17,50 35,00 40,83
13 16,25 32,50 37,92
12 15,00 30,00 35,00
" 13,75 27,50 32,08
10 12,50 25,00 29,17
9 11,25 22,50 26,25
8 10,00 20,00 23,33
7 8,75 17,50 20,42
6 7,50 15,00 17,50
5 6,25 12,50 14,58
4 5,00 10,00 11,67
<4 0 0,00 0
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Dizionario dei Comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative e comparto

Gli indicatori sono, in linea di massima, elencati in ordine decrescente di complessita, al fine di agevolare la

scelta e renderla adeguata alla complessita delle diverse categorie di dipendenti. Gli indicatori

comportamentali, attraverso appositi spazi presenti sulle schede di valutazione, debbono essere finalizzati

a determinate finalita / obiettivi specifici individualmente esplicitati.

AREA COMPORTAMENTALE

Indicatore comportamentale

PIANIFICAZIONE, ORCANIZZAZIONE E CONTROLLO

1.

Capacita di individuare in modo chiaro e realistico gli obiettivi in
rapporto alla pianificazione strategica

Tempestivita degli adempimenti programmatori e rendicontativi
interni

Capacita di definire ed adeguare costantemente il piano delle azioni in
relazione alle risorse disponibili (umane, finanziarie e strumentali),
agli obiettivi di risultato e alla variabilita del contesto

Capacita di analizzare il territorio ed il contesto di riferimento, anche
interno, di adeguare ['attivita rispetto alle funzioni assegnate

Capacita di stabilire tempi e modi di verifica dei risultati delle attivita
assegnate

Capacita di analisi e gestione degli strumenti di programmazione
Efficacia nel fornire feed-back sui risultati o scostamenti

Propensione a riferire opportunamente e periodicamente sul proprio
operato

Capacita di rispettare tempi e indicazioni ricevute per |'esecuzione
della prestazione nonché di segnalare per tempo eventuali criticita

PRESIDIO DELL'ATTIVITA' E GESTIONE DEL TEMPO LAVORO

1.

Capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi affidati a
soggetti esterni all'organizzazione

Efficacia dell'assistenza agli organi di governo

Supervisione dello svolgimento dei compiti assegnati ai propri
collaboratori rispetto alla gestione dei tempi lavoro

Capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro
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ol

Capacita di standardizzare le procedure per incrementarne
I'efficienza

Capacita di comprensione delle dinamiche interne, capacita di analisi
e rimozione della cause di scostamento

Capacita di gestione efficace del tempo lavoro rispetto agli obiettivi
ed ai tempi procedimentali

Capacita di intervenire in prima persona, senza la sollecitazione di
altri, su quanto causa perdite di tempo e dirisorse

Propensione ad affrontare con energia I’attivita lavorativa

10. Capacita di evitare errori ed imprecisioni nella conduzione quotidiana

della propria attivita

11. Propensione a mantenere concentrazione e buon livello di attenzione

nella conduzione della propria attivita, senza perdere mai di vista le
finalita ed i risultati a cui tendere

INNOVAZIONE, QUALITA DEI SERVIZI E UTILIZZO DELLE TECNOLOGIE

1.
2.

Capacita di pianificare regole e modalita operative innovative

Capacita di ricercare soluzioni innovative e originali, ampliando i
possibili approcci alle situazioni e ai problemi, immaginando idee
alternative, al fine di cogliere nuove opportunita o di realizzare gli
obiettivi dati

Propensione all'innovazione e alla successiva approfondita analisi di
concrete possibilita di applicazione e sviluppo

Capacita di applicare norme e regole in modo costruttivo
introducendo miglioramenti, semplificazione e innovazioni nei metodi
di lavoro e nelle procedure in un’ottica di efficienza e di
ottimizzazione del rapporto costi benefici.

Capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi prestati

Propensione ad accettare i cambiamenti, proponendosi anche
direttamente di ampliare la propria sfera di attivita abituale per far
fronte a diverse esigenze organizzative

Impegno al miglioramento della qualita dei servizi

Capacita di acquisizione di un buon livello di autonomia nell'utilizzo
diretto degli strumenti tecnologici lavorativi

Capacita di adeguare le proprie abitudini e prassi lavorative alla
dinamicita del contesto

10.Capacita di cogliere le opportunita offerte dalle innovazioni

tecnologiche

11. Capacita di essere propositivi
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GESTIONE DELLE RISORSE UMANE, RELAZIONI E COMUNICAZIONE

1. Capacita di supportare il dirigente nella gestione dei percorsi di
valutazione dei collaboratori e nel formulare adeguate proposte di
valutazione

2. Capacita di motivare i propri collaboratori e costruire rapporti basati
sulla reciproca assunzione di responsabilita

3. Capacita collaborativa con gli altri responsabili di servizio, capacita di
instaurare relazioni aperte al dialogo, al confronto, allo scambio
professionale

4. Capacita di comunicazione e coinvolgimento del personale nel
raggiungimento degli obiettivi

5. Capacita di favorire I'autonomia, stimolare e sostenere percorsi di
crescita professionale del personale
Capacita di delimitare e monitorare i carichi di lavoro del personale

Saper cogliere e concretizzare azioni formative e di crescita
professionale del personale, soprattutto in situazioni di limitatezza
finanziaria

8. Capacita di mettere in atto azioni ed accorgimenti volti al controllo e
alla contrapposizione all'assenteismo

9. Capacita di accogliere innovazioni organizzative per il miglior
funzionamento della struttura (e/o di impartire all'interno della
propria struttura)

10.Qualita delle relazioni interpersonali e capacita di gestione dei
conflitti

11. Capacita di ascoltare le esigenze di altri Settori per attivita od
obiettivi comuni

12.Capacita di creare occasioni di scambio e mantenere rapporti
costruttivi intersettoriali e intrasettoriali

13.Propensione all'accettazione di situazioni nuove, anche incerte e
disponibilita ad intraprendere nuove attivita e progetti, cogliendone
I’opportunita di miglioramento personale e professionale

14.Capacita di recepire e sfruttare gli stimoli all’innovazione e le
occasioni di apprendimento provenienti sia dal contesto di lavoro sia
dall’esterno per garantire migliori risultati

15.Qualita delle relazioni con utenti esterni, tempestivita e precisione
nella soddisfazione dei bisogni espressi dall'utenza

16. Capacita relazionale positiva e comunicativa con i colleghi

17.Propensione a favorire la circolazione di informazioni qualificate e
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selezionate riferite alla propria attivita o contesto lavorativo

18. Capacita di lavorare in gruppo

ANALISI, SOLUZIONE DEI PROBLEMI, AUTONOMIA

1. Capacita di analizzare le conseguenze e le implicazioni rispetto ad
azioni programmate e tempestivita nell'attivazione di misure di
adeguamento

2. Capacita di ascolto, analisi dei problemi, elaborazione e mediazione
delle possibili soluzioni

3. Capacita di individuazione ed analisi delle cause o dei momenti di
difficolta al fine di prevenire i conflitti

4. Capacita decisionale nell'ambito delle proprie responsabilita e dei
propri compiti

5. Utilizzo dell’esperienza gestionale per superare in modo autonomo,
con consapevolezza, equilibrio e fiducia nelle proprie possibilita
anche situazioni di particolare complessita

6. Capacita di analizzare i problemi e proporre ipotesi concrete di
risoluzione

Capacita di identificare, analizzare ed eliminare anomalie e ritardi
Capacita di analisi e tempestivita di elaborazione delle risposte

Capacita di autonoma analisi dei problemi organizzativi o di mancato
raggiungimento degli obiettivi al fine di proporre soluzioni sostenibili

10. Capacita di programmazione delle attivita e di autodeterminazione di
adeguati livelli di priorita in situazioni di criticita/emergenza

11. Autonomia nell'impostare, pianificare e organizzare il lavoro (proprio
o di altre persone) utilizzando in modo efficiente ed efficace le risorse
a propria disposizione (tempo, tecnologie, strumenti e spazi di
lavoro, risorse economiche e finanziarie, ecc)

12.Presidio di tutti gli ambiti di discrezionalita consentiti dal ruolo e
assunzione di decisioni e di responsabilita

13.Capacita di organizzare autonomamente ed efficacemente le attivita
nel rispetto delle esigenze interne ed esterne

14. Capacita di analisi ed approfondimento individuale

15. Capacita di pianificare il proprio lavoro al fine di garantirne il corretto
funzionamento anche durante i periodi di assenza

16.Capacita di attivarsi in modo autonomo nell'ambito delle proprie
responsabilita e dei propri compiti, senza subire gli eventi
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EFFICACIA, COMPETENZE E PROFESSIONALITA'

1. Capacita di attivare canali ed opportunita di formazione, crescita ed
adeguamento tecnico/professionale per sé e i propri collaboratori

2. Propensione all'adeguamento ed aggiornamento costante del livello
delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta

3. Capacita di rispondere positivamente e di sostenere fattivamente i
cambiamenti interni

4. Consapevolezza del proprio ruolo, delle proprie competenze e dei
propri punti di forza

Capacita di gestire riunioni, incontri di lavoro

Propensione al costante miglioramento della propria competenza
tecnica

7. Aggiornamento costante sull’evoluzione delle normative di
riferimento, sugli aspetti tecnici e sulle sue ricadute nel contesto
organizzativo

Propensione alla condivisione delle proprie conoscenze professionali

Capacita di adattare il proprio linguaggio agli interlocutori ed al
contesto istituzionale

10. Continuita, affidabilita e costanza nell'impegno, capacita di
completamento delle attivita intraprese, propensione al continuo
miglioramento delle prestazioni

11. Interesse alla partecipazione ad iniziative di aggiornamento e
specializzazione, anche su iniziativa personale

12. Capacita di mantenere corretti e positivi comportamenti professionali
sia interni sia esterni
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IL PROCESSO DI VALUTAZIONE (1 COLLOQUI CON IL PERSONALE DEL COMPARTO)

In via preliminare il dirigente, entro il mese di marzo, illustra ai collaboratori in termini generali I’esito della
attivita dell’anno precedente, sia in riferimento agli obiettivi di PEG sia in riferimento al Piano degli
standard, e presentera i nuovi obiettivi e gli indicatori del Piano degli standard per I'anno in corso, gia
definiti o in corso di definizione. Cid potra avvenire in una riunione con la presenza di tutti i collaboratori
ovvero secondo modalita diverse che tengano conto delle peculiarita dei singoli settori. Il dirigente pud
avvalersi, se lo ritiene, degli incaricati di posizione organizzativa.

Il processo di valutazione consta delle seguenti fasi.

FASE DESCRIZIONE TEMPI OUTPUT
Ha ad oggetto la corretta e trasparente comunicazione ,
. S _— : Entro un mese dall
ai collaboratori dei contributi attesi e la contestuale : -
. . . L approvazione/ Compilazione e
assegnazione in modo puntuale degli obiettivi e - .
indicatori comportamentali attesi per lanno di definizione degli | consegna
coLLoQuio | : . . - 0 - strumenti obbligatoria della
riferimento, in relazione ai quali € possibile esplicitare, . A
INIZIALE ) . . . programmatori e, |scheda individuale
nell'apposito campo della scheda di valutazione, . .
o L - . comunque, non|di valutazione per
ulteriori elementi ritenuti utili per la comprensione . . A .
s . - . _|oltre il mese di|tuttiidipendenti.
dell'indicatore assegnato, ai fini di una maggior marzo
consapevolezza o dettaglio di quanto richiesto. ’
COLLOQUIO Ha lo scopo di mohitorare I’zj\nd?mento de'gli obiettivi Entro il mese di Annotazione del!a
e/o comportamenti assegnati. E' facoltativo quando data del colloquio
INTERMEDIO N o . settembre.
non & espressamente richiesto dal dipendente. sulla scheda
In via esemplificativa, ha le seguenti principali finalita:
* analizzare i risultati conseguiti, giungendo, se
possibile, ad una comune visione;
* identificare gli interventi atti a migliorare la
COLLOQUIO gestione delle aree di responsabilitd/di| Entro il mese di|Consegna  della
FINALE DI pertinenza del valutato; marzo dell'anno |scheda con ['esito
VALUTAZIONE ¢ fornire al valutato un feedback sul suo operato | successivo. della valutazione.

e sulle sue aree di forze e debolezza che hanno
caratterizzato la sua attivita;

* verificare le attese professionali del valutato;

* definire le priorita del piano di lavoro
dell’esercizio successivo.

MODALITA' DI EFFETTUAZIONE DEI COLLOQUI
| colloqui iniziali possono svolgersi singolarmente o per gruppi, a seconda che l'assegnazione di obiettivi /

Pag.32



indicatori avvenga o meno in maniera fortemente differenziata. Tuttavia per il buon funzionamento del
sistema, soprattutto per quanto attiene I'assegnazione di mirati indicatori comportamentali e al fine di
perseguire il pieno assolvimento delle finalita degli stessi, € auspicabile che venga riservata la giusta
attenzione a quelle situazioni cui corrispondono elementi di particolare complessita e/o assegnazione di

target elevati e altamente sfidanti.

| colloqui intermedi (facoltativi se non richiesti espressamente dal dipendente): sono consigliati incontri
individuali nei casi in cui gli esiti della valutazione intermedia lo rendano preferibile in termini di riservatezza
e in tutti i casi in cui si richieda al valutato particolari percorsi di miglioramento, di analisi, di
accompagnamento verso differenti obiettivi professionali e comportamentali.

Laddove i colloqui non fossero condotti o non fossero condotti individualmente, & sempre facolta dei
dipendenti richiedere espressamente un ulteriore / ulteriori colloqui individuali.

I colloqui finali di valutazione sono sempre da condurre individualmente.

Si segnala la possibilita di svolgere contemporaneamente il colloquio individuale iniziale e il colloquio
individuale finale di valutazione dell'anno precedente, da effettuarsi entro il mese di marzo.

L'effettuazione di tutte le fasi dei colloqui deve essere annotata sulle schede (la data di quello iniziale
corrisponde alla data di consegna della scheda di valutazione).

Soggetti valutatori sono i dirigenti, cui afferisce la responsabilita di tale processo. | dirigenti possono
avvalersi dei propri incaricati di posizione organizzativa, che pertanto potranno condurre ed effettuare i
colloqui (iniziale, intermedio e finale) in modo autonomo, dopo aver condiviso con il dirigente sia i criteri
generali sia, in relazione al colloquio finale, le singole valutazioni dei collaboratori. Tale ultimo passaggio
risulta certificato dalla sottoscrizione apposta dal dirigente sulla scheda consegnata durante il colloquio
finale di valutazione.
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RICORSO AVVERSO LA YALUTAZIONE DA PARTE DEL PERSONALE DEL COMPARTO
Prima istanza

[l dipendente pud proporre ricorso scritto e motivato al proprio dirigente entro sette giorni dal ricevimento
della scheda di valutazione.

| sette giorni decorrono dal giorno successivo al ricevimento della scheda e fanno riferimento ai giorni di
calendario.

[l dirigente entro sette giorni dal ricevimento del ricorso dovra convocare a colloquio il dipendente per
ridiscutere la valutazione assegnata.

Dell’esito dell’incontro dovra essere contestualmente redatto verbale sintetico, sottoscritto dalle parti.

Seconda istanza
Qualora non si ritenga soddisfatto, il dipendente, entro sette giorni dall’incontro con il dirigente, potra
promuovere ricorso ad apposita commissione, presieduta dal Direttore generale, se presente, ovvero dal
Segretario generale/Coordinatore, e composta dal dirigente del personale e da un lavoratore designato
dalle RSU.
Nel caso in cui il ricorrente appartenga alla struttura di diretta responsabilita del Direttore generale o del
Segretario/Coordinatore, la Commissione sara presieduta dal dirigente del personale, che individuera come
componente un altro dirigente.
Nel caso in cui il ricorrente appartenga alla struttura di diretta responsabilita del dirigente del personale, il
Direttore generale ovvero il Segretario generale provvedera a nominare, in sostituzione, altro dirigente
Il ricorrente viene invitato all’audizione innanzi alla commissione con un preavviso minimo di 7 giorni. Se il
ricorrente & impossibilitato a partecipare alla seduta per valido e giustificato motivo debitamente
documentato, & tenuto ad inviare tempestivamente una comunicazione, contenente sia I'indicazione dei
motivi che la richiesta di rinvio ad altra data.
Il colloquio con la Commissione si svolge senza particolari formalita di procedura.
[l ricorrente e il dirigente responsabile della valutazione sono ascoltati separatamente.
[l ricorrente, durante il contraddittorio, pud farsi assistere da persona di fiducia.
La Commissione & tenuta a deliberare entro 10 giorni dalla audizione o confermando la valutazione ovvero
invitando il dirigente a rivedere il processo valutativo sulla base delle segnalazioni effettuate.
In questo secondo caso, 'esito della revisione sara trasmesso alla Commissione, che, sentito il dirigente,
potra intervenire modificando la valutazione qualora la revisione non sia avvenuta secondo le segnalazioni
impartite.

RICORSO AVVERSO LA VALUTAZIONE DA PARTE DEL DIRIGENTE

[l dirigente pud proporre ricorso scritto e motivato al NIV entro dieci giorni dal ricevimento della scheda di
valutazione.

| dieci giorni decorrono dal giorno successivo al ricevimento della scheda e fanno riferimento ai giorni di
calendario.

Entro i successivi 20 giorni il NIV convochera l'interessato per valutare le ragioni del ricorso.

A conclusione della audizione, il NIV relazionera al Presidente in ordine alle ragioni espresse dal ricorrente
e al proprio giudizio. Alla luce della relazione e di eventuali ulteriori integrazioni, il Presidente confermera
o modifichera la valutazione.
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Modelli schede di valutazione
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIRIGENTE

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
Performance |grado attuazione dei programmi e della strategia 15
organizzativa di 15
Ente stato di salute dell’'amministrazione
Obiettivi di peso massimo obiettivi 35
iettivi di
PS:&;‘:;E:: c?ir- EG % teorica di risultato connessa alla performance operativa 100,00% 35

Settore 15
indicatori di performance riferiti standard di Settore

capacita di programmazione, definizione delle strategie e reporting 6

Performance in-

dividuale gestione del ruolo 9

capacita di gestire e valutare il personale assegnato

TOTALE| 100 100 0
|i| rispetto dei termini procedimentali -1
il rispetto della disciplina sull'affidamento diretto di appalti di servizi, -2
lavori e forniture opportunamente motivato
il rispetto del pit generale principio delle pari opportunita e massima -3

concorrenza con limitazione del rinnovo dei contratti solo in casi di

“quinto d'obbligo” ai sensi dell'art. 106 co.12 del D.Lgs 50/2016 e limi-

Penalita per la tazione della proroga solo ai casi di “opzioni” espressamente previste
nei bandi, documenti di gara e per il tempo necessario all'espletamento

non attuazione - -

delle misure per delle proqedure per l'individuazione del nuovo contraente (art. 106 del
D.Lgs 50/2016)

la trasparenza e

I'anticorruzione |z nomina, nell'ambito dei procedimenti amministrativi, della figura del -2
(masslmg)dl 10 |Responsabile del Procedimento di cui all'art. 32 del D.Lgs 50/2016
punti
il numero degli accessi civici pervenuti ai sensi dell’art. 5 del D.Lgs. n. -1
33/2013
rispetto puntuale delle pubblicazioni e aggiornamenti di tutti gli atti rela- -1
tivi ad affidamenti previsti dal D_Lgs 50/2016 ai sensi dell'art. 29 e del
D.Lgs 33/2013 nella sezione “Amministrazione trasparente” del profilo
della Provincia
TOTALE PENALITA TRASPARENZA E ANTICORRUZIONE -10

VALUTAZIONE COMPLESSIVA = PUNTEGGIO RAGGIUNTO

0
PERCENTUALE DI EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO |:’

Punteggio Percentuale erogazione
Raggiunto Retribuzione di risultato

295 100,00%
<95e285 90,00%
<85ez75 80,00%
<75€265 70,00%
<65€ez60 50,00%

< 60 nessuna erogazione

Asseghazione competenze:
Eventuale colloquio intermedio:
Colloquio finale:
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL DIRIGENTE COORDINATORE D’AREA

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
Performance grado attuazione dei programmi e della strategia 13
organizzativa di 15
Ente stato di salute delllamministrazione
] . S 10
Performance d’area |performance operativa d’area: obiettivi di PEG
peso massimo obiettivi 30
Obiettivi di
Performance orga- |PEG % teorica di risultato connessa alla performance operativa 100,00% 30
nizzativa di Settore
indicatori di performance riferiti standard di Settore 10
capacita di programmazione, definizione delle strategie e reporting &
Performance indivi- gestione del ruolo 9
duale
- . . 5
capacita di gestire e valutare il personale assegnato
| TOTALE| 100 | 100 | ©
|i| rispetto dei termini procedimentali -1
il rispetto della disciplina sull'affidamento diretto di appalti di servizi, -2
lavori e forniture opportunamente motivato
il rispetto del pit generale principio delle pari opportunita e massima -3
concorrenza con limitazione del rinnovo dei contratti solo in casi di
“guinto d'obbligo” ai sensi dell'art. 106 co.12 del D.Lgs 50/2016 e Ii-
. mitazione della proroga solo ai casi di “opzioni” espressamente pre-
Penalita per la non |viste nei bandi, documenti di gara e per il tempo necessario
attuazione delle mi- |all'espletamento delle procedure per l'individuazione del nuovo con-
sure per latraspa- |traente (art. 106 del D.Lgs 50/2016)
renza e I'anticorru- - - - - - P ) 2
zione (massimo di la nomina, nell'ambito dei procedimenti amministrativi, della figura -
10 punti) del Responsabile del Procedimento di cui all'art. 32 del D.Lgs
50/2016
il numero degli accessi civici pervenuti ai sensi dell’art. 5 del D Lgs. -1
n. 33/2013
rispetto puntuale delle pubblicazioni e aggiornamenti di tutti gli atti -1
relativi ad affidamenti previsti dal D.Lgs 50/2016 ai sensi dell'art. 29
e del D.Lgs 33/2013 nella sezione “Amministrazione trasparente” del
profilo della Provincia
TOTALE PENALITA TRASPARENZA E ANTICORRUZIONE -10 0

VALUTAZIONE COMPLESSIVA - PUNTEGGIO ASSEGNATO

PERCENTUALE DI EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO

Punteggio raggiunto Percentuale erogazione retribuzione di risultato
295 100,00%
<95ez85 90,00%
<85ez75 80,00%
<75€265 70,00%
<65e260 50,00%
<60 nessuna erogazione

Assegnazione co

mpetenze:

Eventuale colloquio intermedio:

Colloquio finale:

[ 9
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL COORDINATORE DELL’ENTE

NOME
punteggio | punteggio
max assegnato
grado di attuazione dei programmi e della strategia 13
Performance stato di salute delllamministrazione 15
organizzativa Performance operativa di Ente:obiettivi di PEG 15
Obiettivi di PEG dei Servizi del Coordinatore 10
Efficacia dell'intervento nella traduzione dell'indirizzo politico in obiettivi tec-
Performance nici di medio-lungo e di breve periodo e nella conseguente predisposizione 25
Individuale del PEG
(Valungm_igel Presi- Capacita di coordinamento dei dirigenti e della correlata modalita di inter- 20
\vento per prevenire ovvero gestire i conflitti
TOTALE 100 0
TOTALE 100 0

VALUTAZIONE COMPLESSIVA - PUNTEGGIO RAGGIUNTO

PERCENTUALE DI EROGAZIONE INDENNITA' AGGIUNTIVA

Punteggio raggiunto

Percentuale erogazione retribuzione di risultato

= 95 100,00%
>85e<95 90,00%
>275e <85 80,00%
265e <75 70,00%
>260e <65 50,00%

< B0 nessuna erogazione

Colloquio finale:
(data e firma del Presiden-
te)
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SCHEDA DI VALUTAZIONE PERSONALE INCARICATO DI P.O.

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
grado attuazione dei programmi e della stra- 13
tegia
Performance
Organizzativa di Ente 12
(i punteggi sono comunicati dal servizio preposto) i L i
stato di salute del’'amministrazione
Perf v
errormance Indicatori di performance riferiti agli standard
Qrganizzativa di Settore P di Settore 9
(i punteggi sono comunicati dal servizio preposto)
Indice di raggiungimento degli obiettivi indivi- 30
duali assegnati
Indicatori di performance riferiti al'ambito di 10
Performance diretta responsabilita
Individuale (i punteggi sono comunicati dal servizio prepo-
sto)
20
Comportamenti organizzativi
100 0

TOTALE

% EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO RISPETTO AL PUNTEGGIO ASSEGNATO

Punteggio raggiunto

Percentuale erogazione retribuz io-
ne di risultato

=95 100,00%
<Q95e285 90,00%
<85e=275 80,00%
<75e=65 70,00%
<H5€e260 50,00%

<60

nessuna erogazione

Data colloquio iniziale:

FIRMA VALUTATO:

Data eventuale colloguio intermedio:

FIRMA VALUTATO:

FIRMA VALUTATORE:

Data colloguio finale di valutazione:

FIRMA VALUTATO:

FIRMA VALUTATORE:
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SCHEDA DEGLI OBIETTIVI — P.O.

PESO % PUNTEGGIO
OBIETTIVI INDICATORI TARGET [RAGGIUNTA| CONSEGUITO
@) (b) (a*b/100)
0
0
0
0
0
PERCENTUALE RAGGIUNTA:
0
PUNTEGGIO ASSEGNATO (come da tabella sottostante)
PERCENTUALE RAGGIUNTA PUNTEGGIO ASSEGNATO
> g0% 30
= 90% e > 79% 25
=79% e > 69% 20
= b69%e>59% 10
<59% e » 50% 5
[e]

< 50%




COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

VALUTAZIONE
AREA INDICATORI ASSEGNATI DAL DIRIGENTE (in numero massimo di 4) PUNTI
COMPORTAMENTALE Barrare le aree comportamentali per le quali non si assegnano indicatori 0 2 3 5 6
BARRARE)
a4 w
E | & ale
= |$ o =
PIANIFICAZIONE, 8 % m % ﬁ
ORGANIZZAZIONEE S5 |E @ H
CONTROLLO AE e
Esplicitazione (eventuale):
18]
a2 w
E | @ ol E
O = I B e
PRESIDIO RN E
DELLATTIVITA' E alz5(0|@
GESTIONE DEL TEMPO = % g s s]
LAVORO = S
Esplicitazione (eventuale):
L
a2 w
; S|2lel2)
INNOVAZIONE, QUALITA Q % m 52
DEI SERVIZI E UTILIZZO gls|E|o H
DELLE TECNOLOGIE < % g § a
Esplicitazione (eventuale):
o] H L
£ | =ai=
GESTIONE DELLE I = =
RISORSE UMANE, PRI
RELAZIONI E o 2(2|a|y
COMUNICAZIONE zl=|5]2|8
Esplicitazione (eventuale):
18]
a2 w
El8|a|gl|E
ANALISI, SOLUZIONE @ glni=z Y
DEIPROBLEMI, wlSx o n
AUTONOMIA T |(B|a|L|d
£ | Z |0 ||
Esplicitazione (eventuale):
w
=] — L
E & ale
= a =
EFFICACIA, 21E|E|E |
COMPETENZE E w|S|e|o|g
PROFESSIONALITA' z |0l |83
£ | = |0 [
Esplicitazione (eventuale):
punti conseguiti
TOTALE COMPLESSIVO PUNTI CONSEGUITI
PUNTEGGIO ASSEGNATO* (come da tabella sottostante)

punti conseguiti => punteggio assegnato*

24 => 20,00 13 => 10,83

23 =» 19,17 12 => 10,00

22 => 18,33 1 => 9,17

21 =» 17,50 10 =» 8,33

20 =» 16,67 g =» 7,50

19 =>» 15,83 8 => 6,67

18 =» 15,00 7 => 5,83

17 => 14,17 6 =>5,00

16 => 13,33 5 = 4,17

15 = 12,50 4 => 3,33

14 => 1,67 <4 =>0
Inadel?uato:dimosn_'azio_ne di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto allindicatore: S
nen adeguata capacita di analisi e riscluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita di prevedere le implicazioni delle
azioni poste in essere.
Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto allindicatore:
minima capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere le implicazioni delle azioni poste in
essere; azioni non completamente adeguate efo tempestive rispetto allindicatore.

Legenda Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rigpetto allindicatore; o o )

. discreta capacita di identificazione, analisi & risoluzione dei problemi connessi; discreta capacita di analizzare e prevedere le
valutazione implicazioni delle azioni poste in essere; discreta capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.
comportamenti - p e _ _ —
H ivi- eguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto allindicatore;
organizzativi: g 9 : ; :

adeFuata capacita di identificazione, analisi e risoluzione dei proeblemi connessi; ampia capacita di analizzare e prevedere le
imp

icazioni delle azioni poste in essere; adeguata capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dellindicators:

capacita di identificazione in modo autonoeme e tempestivo dei problemi connessi; elevata capacita di analizzare, prevedere e
fronteggiare le implicazioni delle azioni poste in essere; autonomia di gestione degli interventi necessari per il raggiungimento
dell'ingicatore; ampia autonemia nella icleazione di interventi innevativi di notevele rilevanza (a livello di organizzazione delle

attivita, adeguamenti rispetto ad innovazioni normative ecc.).
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SCHEDA DI VALUTAZIONE PERSONALE DI CATEGORIA “D”

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
10
grado attuazione dei programmi e della
strategia
Performance
Organizzativa di Ente
(i punteggi sono comunicati dal servizio preposto) 10
stato di salute del’amministrazione
10
Performance ; P PP SRTERST )
Organizzativa di Settore Indicatori di p;;?’rmagggorrl;entl agli stan
(i punteggi sono comunicati dal servizio preposto)
Indice di raggiungimento degli obiettivi in- 30
dividuali assegnati
Indicatori di performance riferiti all’ ambito 10
Performance di propria appartenenza- c.d.c.
Individuale (i punteggi sono comunicati dal servizio pre-
posto)
30
Comportamenti organizzativi
100 0
TOTALE
% EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO RISPETTO AL PUNTEGGIO ASSEGNATO

Percentuale erogazione retribuzio-
Punteggio raggiunto ne di risultato

=91 100% dell'incentivo
<Q1ez75 go% dell’incentivo
<75ex=60 75% dell’incentivo
<Hb0ez40 40% dell’incentivo
< 40 e 235 30% dell’'incentivo
<25 e =16 15% dell’incentivo

<16 nen é corrisposto I'incentivo

Data colloquio iniziale: e e e
FIRMA VALUTATO:

Data eventuale colloguio intermedio:
FIRMA VALUTATO: FIRMA VALUTATORE:

Data colloguio finale di valutazione:
FIRMA VALUTATO: FIRMA VALUTATORE:




SCHEDA DEGLI OBIETTIVI — PERSONALE DI CATEGORIA “D”

PESO % PUNTEGGIO
OBIETTIVI = INDICATORI TARGET |RAGGIUNTA|CONSEGUITO
@ (b) (a*h/100)
0
0
0
0
PERCENTUALE RAGGIUNTA:
0
PUNTEGGIO ASSEGNATO (come da tabella sottostante)
PERCENTUALE RAGGIUNTA PUNTEGGIO ASSEGNATO
> Q0% 30
= 90% e >79% 25
279% e > 69% 20
= 69% e >59% 10
=59% e = 50% 5
<50% 0
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COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

WVALUTAZIONE
AREA INDICATORI ASSEGNATI DAL DIRIGENTE (in numero massimo di 4) PUNT!
COMPORTAMENTALE Barrare le aree comportamentali per le quali non si assegnano indicatori 0 2 3 5 6
BARRARE)
TR = w
El@ alE
= |Z|o =
PIANIFICAZIONE, 2 lElGE Y
ORGANIZZAZIONE E o a 5 o m
CONTROLLO z|=|5[9]8
Esplicitazione (eventuale):
L
@] | w
E|l@ alE
= s =
. . 2 (E/5|%)]
PRESIDIO DELLATTIVITA w|8le|d|d
E GESTIONE DEL TEMPO Qa3 o
LAVORO Z|E|lnlalm
Esplicitazione (eventuale):
w
o | d w
, E|lZo|glz
INNOVAZIONE, QUALITA AETETE
DEI SERVIZI E UTILIZZO Sls|E|D i
DELLE TECNOLOGIE |20 Ao
£ |lz|o|l=|m
Esplicitazione (eventuale):
o] 5 w
|2 =ai=
GESTIONE DELLE Sz g o
RISORSE UMANE, SlalE34
RELAZIONI E 0133 |5|Y
COMUNICAZIONE zl=l51218
Esplicitazione (eventuale):
L
[ e w
£1Zlel2lg
ANALISI, SOLUZIONE DEI ] 5 w 502
PROBLEMI, AUTONOMIA alF|olaly
< |Y|la|lalo
£ | =|08 | |m
Esplicitazione (eventuale):
L
Q| w
El|l@ alE
= z
EFFICACIA, SIElE g
COMPETENZE E wiSlg|a|m
PROFESSIONALITA' z|0|o|WIH
Z|=z|8|lx|m
Esplicitazione (eventuale):
punti conseguiti
TOTALE COMPLESSIVO PUNTI CONSEGUITI
PUNTEGGIO ASSEGNATO* (come da tabella sottostante)

punti conseguiti => punteggio assegnato*

24 =» 30,00 13 => 16,25

23 =» 28,75 12 =» 15,00

22 =» 27,50 11 => 13,75

21 =» 208,25 10 => 12,50

20 =» 25,00 g => 11,25

19 =» 23,75 8 =» 10,00

18 =»> 22,50 7 => 8,75

17 =» 21,25 6 =» 7,50

16 =>» 20,00 5 => 6,25

15 = 18,75 4 =>5

14 =» 17,50 <4 =>0
Inadeguato=dimostrazicne di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto allindicatore: o o
non adeguata capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita di prevedere le implicazioni delle azioni poste
in essere.
Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto all'indicatore: ) S o )
minima capacita di analisi e riscluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere;
azioni nen completamente adeguate e/o tempestive rispetto all'indicatore.

Legenda Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rispetto allindicatore;

. discreta capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; discreta capacita di analizzare e prevedere le implicazioni
valutazione delle azioni poste in essere; discreta capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.
comportamenti _ — : _ —
oraganizzativi: Adeguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto allindicatore; ) ) o ) S
g . adeguata capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; ampia capacita di analizzare e prevedere le implicazioni

delle azioni poste in essere; adeguata capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dellindicatore:

capacita di identificazione in modo autonomo e tempestivo dei problemi connessi; elevata capacita di analizzare, l:H}reyec!ere e fronteggiare
le implicazioni delle azioni poste in essere; autonomia di gestione degli interventi necessari per il |'agﬁ|ung|mento ellindicatore; ampia
autonomia nella ideazione di interventi innovativi di notevole rilevanza (a livello di organizzazione delle afttivita, adeguamenti rispetto ad

innovazioni normative ecc.).




SCHEDA DI VALUTAZIONE PERSONALE DI CATEGORIA “C”

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
grado attuazicne dei programmi e della 5
Performance strategia
Organizzativa di Ente
(i punteggi sono comunicati dal servizio prepo- 5
sto) stato di salute del’amministrazione
Performance 10
Organizzativa di Settore Indicatori di performance riferiti agli stan-
(i punteggi sono comurtlit]:Iati dal servizio prepo- dard di Settore
S0
Indicatori di performance riferiti all'ambito 20
) di diretta responsabilita
Performance (i puntegqi son%;:e%n;:tr;}l;:atl dal servizio
Individuale 50
Comportamenti organizzativi
100 0
TOTALE
% EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO RISPETTO AL PUNTEGGIO ASSEGNATO

Percentuale erogazione retribuzio-
Punteggio raggiunto ne di risultato
=q1 100% dell'incentivo
<qQiezys qo% dell’incentivo
<75 €260 75% dell’'incentivo
<boe 240 40% dell’incentivo
< 40 € 225 30% dell’incentivo
<25¢ =16 15% dell’incentivo
<16 non & corrisposto I'incentivo

Data colloquio iniziale:

FIRMA VALUTATO:

Data eventuale colloguio intermedio:

FIRMAVALUTATO: FIRMA VALUTATORE:

Data colloguio finale di valutazione:

FIRMA VALUTATO: FIRMA VALUTATORE:
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COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

VALUTAZIONE
AREA INDICATORI ASSEGNATI DAL DIRIGENTE (in numero massimo di 4) PUNTI
COMPORTAMENTALE Barrare le aree comportamentali per le quali non si assegnano indicatori 0 2 3 5 6
BARRARE)
TR = w
E|& =
= |Z|o =
PIANIFICAZIONE, 8 % m % %
ORGANIZZAZIONE E o -G— 5 o
CONTROLLO 2 = g g3
Esplicitazione
L
@] | w
= | @ =
slzlglgle
PRESIDIO DELL'ATTIVITA w|S|#2]3
E GESTIONE DEL TEMPO 2 o3 oo
LAVORO Z|E|lnlalm
Esplicitazione
w
=] — [ul}
= | & =
\ =|glelgld
INNOVAZIONE, QUALITA AR TIT e
DEI SERVIZI E UTILIZZO Sls|E|D o
DELLE TECNOLOGIE L |2|2|4|8
£ |lz|o|l=|m
Esplicitazione
o) 5 w
Elg|ale =
GESTIONE DELLE s B = -
RISORSE UMANE, SlalE34
RELAZIONI E 0133 |5|Y
COMUNICAZIOMNE 210|208
Esplicitazione
L
o] | w
= | & =
=|2lelgg
ANALISI, SOLUZIONE DEI AT
PROBLEMI, AUTONOMIA al|Jdlalf|y
z|2|2a|0
£ | =|08 | |m
Esplicitazione
3E n
z |2 o=
EFFICACIA, 3 & E glu
COMPETENZE E wiSlg|a|m
PROFESSIONALITA’ z |0 o |H|H
Z|=z|8|lx|m
Esplicitazione
punti conseguiti
TOTALE COMPLESSIVO PUNTI CONSEGUITI
PUNTEGGIO ASSEGNATO* (come da tabella sottostante)

punti conseguiti => punteggio assegnato*

24 =» 60,00 13 =» 32,50
23 =» 57,50 12 =» 30,00
22 => 55,00 1 => 27,50
21 =»52,50 10 => 25,00
20 =>» 50,00 9 => 22,50
19 =» 47,50 8 =» 20,00
18 => 45,00 7 =» 17,50
17 =» 42,50 6 =»15,00
16 => 40,00 5 => 12,50
15 = 37,50 4 => 10,00
14 =» 35,00 <4 =>0
Inadeguato=dimostrazicne di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto allindicatore: o o
non adeguata capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita di prevedere le implicazioni delle azioni poste
in essere.
Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto all'indicatore: ) S o )
minima capacita di analisi e riscluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere;
azioni nen completamente adeguate e/o tempestive rispetto all'indicatore.
Legenda Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rispetto allindicatore;
B discreta capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; discreta capacita di analizzare e prevedere le implicazioni
valutazione delle azioni poste in essere; discreta capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.
comportamenti _ — : _ —
oraganizzativi: Adeguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto allindicatore; ) ) o ) S
g . adeguata capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; ampia capacita di analizzare e prevedere le implicazioni

delle azioni poste in essere; adeguata capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dellindicatore:

capacita di identificazione in modo autonomo e tempestivo dei problemi connessi; elevata capacita di analizzare, l:H}reyec!ere e fronteggiare
le implicazioni delle azioni poste in essere; autonomia di gestione degli interventi necessari per il |'agﬁ|ung|mento ellindicatore; ampia
autonomia nella ideazione di interventi innovativi di notevole rilevanza (a livello di organizzazione delle afttivita, adeguamenti rispetto ad

innovazioni normative ecc.).




SCHEDA DI VALUTAZIONE PERSONALE DI CATEGORIA “B”

NOME
SETTORE
punteggio punteggio
max assegnato
grado attuazicne dei programmi e della 5
Performance strategia
Organizzativa di Ente
(i punteggi sono comunicati dal servizio prepo- 5
sto) stato di salute dell'amministrazione
Performance 3
Organizzativa di Settore Indicatori di performance riferiti agli stan-
(i punteggi sono comunit]:lati dal servizio prepo- dard di Settore
sto
Indicatori di performance riferiti all'ambito 15
di diretta responsabilita
Performance (i punteggi sono comunicati dal servizio
Individuale preposto) -
Comportamenti organizzativi
100 0

TOTALE

% EROGAZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO RISPETTO AL PUNTEGGIO ASSEGNATO

Punteggio raggiunto

Percentuale erogazione retribuzio-
ne di risultato

=q1 100% dell'incentivo
<giezys5 go% dell’incentivo
<75ez60 75% dell’incentivo
<6boe =40 40% dell’incentivo
<40 e 225 30% dell’incentivo
<25e =16 15% dell'incentivo

<16 non é corrisposto I'incentivo

Data colloquio iniziale:

FIRMA VALUTATO:

Data eventuale colloguio intermedio:

FIRMA VALUTATO:

FIRMA VALUTATORE:

Data colloquio finale di valutazione:

FIRMA VALUTATO:

FIRMA VALUTATORE:
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COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

INDICATORI ASSEGNATI DAL DIRIGENTE (in numero massimo di 4) VALUTAZIONE
AREA PUNTI
COMPORTAMENTALE
. . . _— . 0 2 3 56
Barrare le aree comportamentali per le quali non si assegnano indicatori
BARRARE)
TR = w
E|T alE
= |flo =
PIANIFICAZIONE, 8 % m % %
ORGANIZZAZIONE E o a 5 o m
CONTROLLO z|=|5[9]8
Esplicitazione
L
@] | w
= | @ alE
< s! =
. . 2 (E/5|%)]
PRESIDIO DELL'ATTIVITA o8 le 3D
E GESTIONE DEL TEMPO 2 o3 g
LAVORO Z|E|nlalm
Esplicitazione
w
[ w
, E|lZo|glz
INNOVAZIONE, QUALITA o5 o L2
DEI SERVIZI E UTILIZZO RS |E o i
DELLE TECNOLOGIE < 2@ 8|0
£ |lz|o|l=|m
Esplicitazione
o] 5 w
|2 =ai=
GESTIONE DELLE SE = =
RISORSE UMANE, ors (54
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Esplicitazione
punti conseguiti
TOTALE COMPLESSIVO PUNTI CONSEGUITI
PUNTEGGIO ASSEGNATO* (come da tabella sottostante)

punti conseguiti => punteggio assegnato*

24 => 70,00 13 =>37,92

23 =»> 67,08 12 =» 35,00

22 => 64,17 1 => 32,08

21 => 61,25 10 => 29,17

20 =>58,33 g9 =>» 26,25

19 => 55,42 8 =>» 23,33

18 =>152,50 7 => 20,42

17 => 49,58 6 =»17,50

16 => 46,67 5 => 14,58

15 => 43,75 4 => 11,67

14 =>» 40,83 <4 =>0
Inadeguato=dimostrazicne di una pressoché generalizzata inadeguatezza rispetto allindicatore: o o
non adeguata capacita di analisi e risoluzione dei problemi connessi; sostanziale incapacita di prevedere le implicazioni delle azioni poste
in essere.
Migliorabile=dimostrazione di una sufficiente risposta rispetto all'indicatore: ) S o )
minima capacita di analisi e riscluzione dei problemi connessi; capacita limitata di prevedere le implicazioni delle azioni poste in essere;
azioni nen completamente adeguate e/o tempestive rispetto all'indicatore.

Legenda Discreto= dimostrazione di una discreta risposta rispetto allindicatore;

. discreta capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; discreta capacita di analizzare e prevedere le implicazioni
valutazione delle azioni poste in essere; discreta capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.
comportamenti _ — : _ —
oraganizzativi: Adeguato= dimostrazione di una adeguata risposta rispetto allindicatore; ) ) o ) S
g . adeguata capacita di identificazione, analisi e riscluzione dei problemi connessi; ampia capacita di analizzare e prevedere le implicazioni

delle azioni poste in essere; adeguata capacita di adottare gli interventi necessari per il raggiungimento dellindicatore.

Eccellente=piena dimostrazione di raggiungimento dellindicatore:

capacita di identificazione in modo autonomo e tempestivo dei problemi connessi; elevata capacita di analizzare, l:H}reyec!ere e fronteggiare
le implicazioni delle azioni poste in essere; autonomia di gestione degli interventi necessari per il |'agﬁ|ung|mento ellindicatore; ampia
autonomia nella ideazione di interventi innovativi di notevole rilevanza (a livello di organizzazione delle afttivita, adeguamenti rispetto ad

innovazioni normative ecc.).




PROVINCIA DI CREMONA placchi

Dotl.

Nucleo Indipendente di Valutazione

Alla cortese attenzione del sig. Presidente della Provincia di Cremona
E p.c. al sig. Coordinatore Funzionale

Oggetto: Parere vincolante in merito alla metodologia di misurazione e
valutazione delle performance

+ Esaminata la richiesta e la documentazione trasmesse allo scrivente Nucleo Indipendente
di Valutazione con e-mail da parte del Servizio Programmazione, Valutazione e Servizi
Sociali del19/12/2018;

» Considerato che l'art. 7 comma 1 del Digs. 150/2009 prevede che:
“lL.e amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e
individuale. A tale fine adottano, previo parere vincolante dell'Organismo Indipendente di
Valutazione, il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance’;

+ Verificato che il “Sistema di misurazione e valutazione delle performance” proposto dalla
Provincia di Cremona all'attenzione del NIV, come sopra indicato, risulta essere coerente
con le norme di principio espresse dal Digs. 150/2009 e ss.ii. ed in particolare secondo gli
artt. 3 e 16;

+ |l Nucleo Indipendente di Valutazione esprime parere vincolante - positivo - ai principi
contenuti nel "Sistema di valutazione e misurazione delle performance” del Provincia di
Cremona.

« Quanto sopra per gli adempimenti conseguenti.

Letto, confermato e sottoscritto. :' "\j 2 85"65 4

19/12/2018 [ P
IL NUCLEO DI VALUTAZIONE 5. cadh...cld | D)
Dott. Bruno Susio | PROVINGIA B 2

fou- ..

PROVINCIA DI CREMONA]
20 DIC. 2018
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