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1. Ogagetto e finalita
Il presente documento definisce i criteri e le rdetogie per la valutazione della performance orgeativa e individuale ai sensi del Decreto Legigtat

n.150/2009 e la Delibera di Giunta Comunale n&128.05.2011 ad oggetto “le Linee Guida per lauvhgione e Valutazione della Performance”.

2. | piani di valutazione

Ciascun piano di valutazione e articolato su duslii:

» Le dimensioni della valutazione costituiscono i “pilastri” del sistema e defirso gli aspetti ritenuti rilevanti per la valutane Possono avere

diversa rilevanza e quindi possono essere oggettondierazione.

» Gli ambiti della valutazione costituiscono le articolazioni di ciascuna dimensi e ne specificano la natura e il contenuto.

Per I'erogazione degli incentivi sono state scdelteeguenti dimensioni :
a) La performance organizzativa (risultato conseganébsuo complesso dall’Amministrazione).
b) I risultati raggiunti (si riferisce agli obiettidssegnati a ciascuna posizione dirigenziale cBEG/PDO).

c) Comportamento organizzativo.
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Le dimensioni e gli ambiti di valutazione sono perati come da tabella:

Grado att.ne strategia

Portafoglio servizi

organizzativi

Diversificati in relazione alle categorie

Performance organizzativieStato salute amm. 35 30
Impatti sui bisogni
Benchmarking
Obiettivi di settore
Risultati individuali 35 30
Portafoglio servizi del settore
Comportamenti 30 40
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LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

La misurazione e valutazione della performanceviddale del personale dirigente e collegata alipieati dimensioni e ambiti :

Dimensione Ambiti N.parametri | Punti disponibili

Grado att.ne strategia
Portafoglio servizi

A) Performance organizzativa Stato salute amm. 35
Impatti sui bisogni
Benchmarking
B) Risultati individuali Obiettivi di settore 1 35
()] Comportamenti organizzativi 6 30
Totale valore Indicatore performance individuale (IPI) 100

A) Valutazione del contributo alla performance organizativa

La valutazione della performance organizzativa eame il contributo individuale che ogni dirigentesettore apporta alla performance di tutto I'erié.

ambiti di riferimento sono quelli individuati ndbcumento approvato con Giunta Comunale n.79 @ehaggio 2011 denominato *“ Linee Guida per la
misurazione e valutazione della performance” seduito rappresentati:
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La metodologia di valutazione prevede per questeedsione un punteggio massimo di 35 punti artiodatcinque gradi di giudizio:

Performance organizzativa Valutazioni Punteggio Max 35 punti
Insufficiente 0
_ Adeguato 8,75
Contributo personale alla B 17 50
performance organizzativa uono :
ottimo 26,25
eccellente 35,00

Sub totale contributo personale alla performance ayanizzativa 35
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B) Valutazione dei risultati individuali relativi agli_ambiti organizzativi di diretta responsabilita

Definizione e assegnazione deqli obiettivi

Ai sensi dell’articolo 5 comma 2 del D.Lgs.150/20@8 obiettivi contenuti nel Piano della Perfornsardevono essere:

m rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della lgtivita. In questo ambito verranno identificati gli obigttafferenti ai bisogni della comunita di

riferimento per poi procedere ex post a fornirereati utili a valutare se gli impatti previsti (come) sono stati realmente conseguiti.
m alla missione istituzionaldRiguardano l'insieme di attivita e servizi che I'Ammistrazione mette a disposizione degli utentiviaé ordinarie)

m alle priorita politiche ed alle strategie dell’ammstrazione.

Inoltre gli obiettivi devono essere :
» correlati alla quantita e alla qualita di risorsgponibili;
> tali da determinare un significativo migliorameniigla qualita dei servizi erogati e degli intervent
> riferibili ad un arco temporale determinato, dimearcorrispondente ad un anno ;

> misurabili.

| dirigenti provvederanno a corredare gli obiettvindicatori selezionati in modo da fornire inmaizioni distintive e rilevanti tali da rendere esfli livelli
attuali e quelli attesi dei servizi e delle pregiazerogate.
Ciascun dirigente oltre al dato numerico dell'iratare deve provvedere all'indicazione della fortaldvazione dello stesso in modo da garantiredlidita

intersoggettivd del dato rilevato. L'OIV qualora lo ritenga oppamb effettuera delle verifiche a campione sulldifteabilita dei dati raccolti.

! pervalidita intersoggettivalel dato si intende che lo stesso sia immediatsrmmprensibile e soprattutto acquisibile anchpatte di altri soggetti (OIV, amministratori eadjre a
colui che lo fornisce.
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Gli obiettivi, nel rispetto dei principi suesposterranno inseriti nei documenti della programmagi(PEG/PDO) e nel Piano della Performance.

L’OIV provvedera a verificare la specificita e miahilita dei predetti obiettivi e a trasmetterlisaGiunta per la loro approvazione. Se gli obiéetsono
giudicati dall'organo di valutazione privi dei ragti di specificita e misurabilita, il predettogano provvedera a disporre un rinvio motivato abdnte il
guale provvedera entro i termini stabiliti dallesto organo a corredare gli obiettivi dei requisstiiesti

OBIETTIVI Valutazioni Punteggio Max 35 punti

Attuazione degli obiettivi assegnati
La valutazione tiene conto

dell'apporto dato dal dirigente agli |< 50% 0
obiettivi della struttura di > 50% - 60% 7
appartenenza e al portafoglio dei | 5 ggo - 70% 14
servizi ~70%.80% 1
>80% - 90% 28
>90% 35
Sub totale obiettivi 35

C) Valutazione dei comportamenti organizzativi

La valutazione del comportamento organizzativea#ialle modalita attraverso cui un individuo agjissi relaziona all'interno dell’organizzazione.
Nella tabella che segue sono riportati i fattorvalutazione:
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Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio Max 30 punti
1)Problem solving. Insufficiente 0
Capacita di soluzioni problemi in autonomia, Sufficiente 1
particolarmente in situazioni di emergenza garaitaeh Discreto 2
rispetto delle norme di legge e regolamenti
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
2) Capacita di integrazione nei servizi. Sufficiente 1
Capacita di di lavorare all'integrazione dei precésvorativi Discreto 2
promuovendo la collaborazione con altri servizuéiti.
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
3)Leadership . SuffiCiente 1
Capacita di guidare, motivare e dialogare con ppro Discreto 2
collaboratori, capacita di gestire le relazioni.
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
4)Capacita di lavorare in squadra (Team building). Sufficiente 1
Capacita di lavorare in squadra, quindi riconoseere Discreto 2
valorizzare il contributo degli altri
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
5) Differenziazione Sufficiente 2,5
Capacita di misurare ed evidenziare diversitacoefronti Discreto
dei propri collaboratori BLONG 75
Ottimo 10 10
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Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio Max 30 punti

Insufficiente
Sufficiente
Discreto
Buono
Ottimo
Sub totale Comportamento 30

6) Organizzazione efficiente delle risorse umane ne
rispetto delle legqi e dei regolamenti vigenti.

P lw (N o

Collegamento con il sistema retributivo - dirigenti

Il fondo deputato alla retribuzione di risultatdldelirigenza viene ripartito nei seguenti termini:
- prima fascia pari al 51% cui accedono i due sogge&t hanno avuto la valutazione piu elevata;
- seconda fascia pari al 49% cui accedono gli adtitutati.

All'interno di ciascuna fascia, la determinazionell’dnporto da erogare a titolo di retribuzione dsultato deriva dall'applicazione della seguente

proporzione:

valore monetario complessivo della fasceomma dei punteggi individuali assegnati nell’aimloiella fascia= X : singola valutazione

X = singolo premio

Corollari:
» i punteggi inferiori a 60 concorrono alla deternziiode del punteggio complessivo di fascia ma norsentono I'erogazione dei premi di risultato;
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» a parita di valutazione trovano applicazione leuseg regole di preferenza:
1) punteggio piu elevato ottenuto sul comportamentioviduale;
2) punteggio piu elevato ottenuto sul grado di raggionento degli obiettivi individuali o di gruppo;

3) maggiore anzianita di servizio nel ruolo dirigeteia
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LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO GENERALE

La misurazione e valutazione della performanceviddale del Segretario Generale € collegata atleesgti dimensioni e ambiti :

Punti
Dimensione Ambiti N.parametri disponibili

Grado att.ne strategia
Portafoglio servizi
Performance organizzativa |Stato salute amm. 30
Impatti sui bisogni
Benchmarking
Obiettivi di settore e portafoglia

Risultati individuali

. - 1 30
dei servizi

Comportamenti organizzativi 4 40

Totale valore Indicatore 100

performance individuale (IPI)
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A) Valutazione del contributo alla performance organizativa

Max 30
Performance organizzativa Valutazioni Punteggio punti

Insufficiente 0

. Adeguato 7,5

Contributo personale alla B 15 00
performance organizzativa uono !

ottimo 22,50

eccellente 30,00

Sub totale contributo personale alla performance ayanizzativa

30

B) Valutazione dei risultati individuali relativi agli_ambiti organizzativi di diretta responsabilita

Max 30

OBIETTIVI Valutazioni Punteggio punti
Attuazione degli obiettivi assegnati
La valutazione tiene conto
dell'apporto dato dal Segretario < 50% 0
Generale agli obiettivi della struttura> 50% - 60% 6
g;?\/pi)giartenenza e al portafoglio dei 5 5004 - 70% 12

>70%-80% 18

>80% - 90% 24

>90% 30

Sub totale obiettivi

30
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C) Valutazione comportamenti organizzativi

Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio Max 40 punti
Insufficiente 0
1) Collaborazione e assistenza giuridico - amnmaisto - c.2 Sufficiente 25
art.97 del TUEL . Partecipazione attiva nella vestesultiva e Discreto 5
propositiva nelle materie proprie del Segretario
Buono 7,5
Ottimo 10 10
Insufficiente 0
2) Partecipazione con funzioni consultive e referemli Sufficiente 2,5
assistenza alle riunioni di Giunta e di Consighat.Q7 c.4, Discreto 5
lettera a) del TUEL)
Buono 7,5
Ottimo 10 10
Insufficiente 0
Sufficiente 2,5
3) Capacita di creare un clima favorevole di lavoro Discreto 5
Buono 7,5
Ottimo 10 10
Insufficiente 0
Sufficiente 2,5
4) Funzioni di assistenza alla dirigenza. Discreto 5
Buono 7,5
Ottimo 10 10
Sub totale Comportamento 40
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DEFINIZIONE DEI VALORI DI VALUTAZIONE DEL COMPORTA  MENTO ORGANIZZATIVO
CONTENUTO NELLA SCHEDA DEI DIRIGENTI

Fattore di valutazione | Valore Definizione dei valori per ciascun fattore

Insufficiente | La prestazione non e stata adeguata

Sufficiente | Fuori dalle normali routines si muove con qualchiféicdlta, non sempre riesce a cogliere tempesteat® i termini essenziali de
problema, non sempre riesce a stabilire prioritzidhe, € in difficolta nel risolvere problemi iituszioni di emergenza.

Discreto Non si tira indietro di fronte alle difficolta, m@ramente possiede tutte le competenze organiezpév affrontare le emergenze, |in
1) Probl i gualche occasione ha necessita di supporto.
) Problem solving Buono Possiede una buona attitudine all’approfondimeseigdoblemi e questa caratteristica insieme afiggno e alla fiducia in sé, lo rengde

capace di risolvere i problemi ordinari e di inemire nelle situazioni di emergenza.
Interviene con capacita e professionalita nellaigohe di tutti i problemi complessi della sua adéaesponsabilita, operando con
successo anche in situazioni di crisi o di emergehattitudine a misurarsi con situazioni compiesk capacita di individuazione

Ottimo tempestiva dei problemi emergenti, la professitaalil’'esperienza lo rendono idoneo, quando rithidall'Ente, ad affrontare problemi
di livello superiore a quelli della sua area dp@ssabilita.
Fattore di valutazione | Valore Definizione dei valori per ciascun fattore

Insufficiente | La prestazione non & adeguata

Sufficiente | In alcune occasioni non collabora e ha una visioegativa delle attivita svolte dagli altri uffieion sempre riesce a cogliere I'utilita
dell'integrazione tra uffici soprattutto nell’adfntare problemi complessi.
Discreto Qualche volta e indifferente e passivo nei confrdetle esigenze delle altre strutture, se coirvait progetti intersettoriali di norma

2) Capacita di mantiene un atteggiamento poco impegnato.
integrazione nei servizi Buono Si lascia coinvolgere volentieri in progetti e praxgmi intersettoriali, mantiene solitamente unggitamento collaborativo e propositivp,

mostra rispetto e considerazione nei confrontiedieliée e delle attivita svolte da altri.

Lavora assiduamente nel gruppo, valorizzando i gssicdi integrazione ed esprimendo apprezzamentd pentributi degli altri
Ottimo settori/uffici. Sa utilizzare strumenti quali ilggect management e I'organizzazione per processuta particolarmente capace ne|
costruzione di un vero spirito di squadra.

a
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Fattore di valutazione

Valore

Definizione dei valori per ciascun fattore

Insufficiente

La prestazione non & adeguata

Non riesce ad esprimere una vera leadership, irFfqroco il gruppo, si limita a dare disposizioni eegistrare i risultati ottenuti. Ha

e

Sufficiente qualche difficolta nel distinguere le prestazioei dollaboratori, utilizza in modo poco efficaceé gfrumenti della valutazione.
) Fa uso del suo potere legittimo, qualche voltatarato i collaboratori da semplici subordinati, seresercitare un effettivp
3) Leadershi Discreto coinvolgimento nelle decisioni, in qualche occasicappare autoritario ed esercita la funzione ditrotia in modo un po’
=eagersnip burocratico. Nella valutazione commette a voltertiee di valutare positivamente chi é piu affinesab modo di operare.
Buono Promuove l'efficacia del gruppo e la sua coesidmferma sistematicamente sugli obiettivi attesuppsorta la crescita professional
dei suoi collaboratori . Sa valutare con equitdieodo le differenze professionali
] Ha cura del gruppo e lo difende con adeguate argtaneni, sa motivare e incoraggiare i collaboriggtiraverso il coinvolgimento e
Ottimo l'informazione. Sa imporsi come leader e comunica ana visione trascinante e motivante. Utilizzadutazione per stimolare la
crescita professionale dei collaboratori.
Fattore di valutazione | Valore Definizione dei valori per ciascun fattore

4) Capacita di lavorare in

squadra (Team building

Insufficiente

La prestazione non & adeguata

Sufficiente | E’ poco predisposto al lavoro di squadra.
Discreto E consapevole delle dinamiche del lavoro di squatdende ad imporre la sua visione del problema
Buono E molto consapevole delle dinamiche del lavorordpgo, rispetta la visione degli altri
Ottimo E’ molto consapevole delle dinamiche del lavorguippo, rispetta I'opinione degli altri e collabativamente nell'individuaziong

U

della soluzione congiunta
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Fattore di valutazione | Valore Definizione dei valori per ciascun fattore

Insufficiente | Non ha operato una differenziazione nella valutegidei collaboratori.
5) Differenziazione
Capacita di misurare ed

Sufficiente | Dimostra non elevate capacita di differenziaredkitazioni dei propri collaboratori

evidenziare diversita nei Discreto Dimostra una discreta capacita di differenziarealeitazioni dei propri collaboratori
confronti dei propri Buono Dimostra buone capacita di differenziare le valigtiaizdei propri collaboratori, evidenziando e matido diversita
collaboratori ; Dimostra ottime capacita di differenziare le vahinai dei propri collaboratori, tramite elevata pemsione a misurare ed evidenzigre
Ottimo P prop peo

le diversita nei confronti dei propri collaboratori

Nell’lambito di valutazione del suddetto fattore IRKOpud procedere alla verifica del grado di difiezeazione delle valutazioni mediante il ricorso a
strumenti statistici e analisi di variabili di cesto (es. scarto quadratico medio, varieta deiizjiahche in rapporto alle dimensioni del sett@edo di
raggiungimento di particolari standard prestazipmehle grado di complessita e di sfida degli tikieprogrammati ecc.).
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Fattore di valutazione

Valore

Definizione dei valori per ciascun fattore

6) Organizzazione

efficiente ed efficace

delle risorse umane nel

rispetto delle leqgqi e dei

regolamenti vigenti.

Insufficiente

Non dimostra alcuna capacita nel rispetto dellelecae o limiti imposti previsti da CCNL o leggi mmateria di gestione delle risor
umane pur garantendo la continuita e I'efficacibadgrestazione (non opera una gestione degli istiaa@ri, non considera importan
programmare le ferie, non rispetta le scadenzéepdrhieste di controllo, ecc.).
Non prende in considerazione e non utilizza glirsenti in materia disciplinare.
Non considera importante programmare I'attivitinfativa necessaria ai propri collaboratori, in foms degli obiettivi assegnati e n

riesce ad individuare la quantita ed i profili nes&i al raggiungimento degli obiettivi assegnes. (piani occupazionali, mobilita

interna e/o esterna).

5E
te

bn

Dimostra non elevata capacita, pur nel rispettopdieicipi generali in materia, nel rispetto del@adenze o limiti imposti previsti d
CCNL o leggi in materia di gestione delle risorseame pur garantendo la continuita e I'efficacidalerestazione (non opera u
adeguata gestione degli straordinari, considera pmportante programmare le ferie, non rispettaeggmente le scadenze per

23]

le

Sufficiente | richieste di controllo, ecc.).
Non ha elevata dimestichezza ed utilizza pocotglnsenti in materia disciplinare.
Migliorabile la considerazione della programmaziathel’attivita formativa necessaria ai propri cbimatori, in funzione degl
obiettivi assegnati; ha difficolta a individuarericai di lavoro e profili necessari al raggiunginiemegli obiettivi assegnati (es. piani
occupazionali, mobilita interna e/o esterna).
E’ consapevole delle scadenze o limiti imposti pt\da CCNL o leggi in materia di gestione deligsorse umane e dimostra un
tendenziale rispetto di quanto previsto (opera sunzerficiale gestione degli straordinari e programione delle ferie, non sempre
i rispetta le scadenze per le richieste di contrela,).
Discreto Inizia a dimostrare una certa dimestichezza costglimenti in materia disciplinare.
Programma I'attivita formativa necessaria ai prajilaboratori, ma & migliorabile la connessiona daaggiungimento degli obiettiv
assegnati e dimostra discrete capacita nell'indiard carichi di lavoro e profili necessari al raggjimento degli obiettivi assegnati
(es. piani occupazionali, mobilita interna e/o Bse
Rispetta le scadenze o limiti imposti previsti d@NL. o leggi in materia di gestione delle risorseamen garantendo la continuita e
I'efficacia della prestazione (opera una adeguatgtigne degli straordinari, considera importan@gpammare le ferie ed attua upa
Buono adeguata programmazione, rispetta generalmentadesze per le richieste di controllo, ecc.).
Conosce ed utilizza appropriatamente gli strumeantiateria disciplinare.
Programma le attivita di aggiornamento dei proptlaboratori; ha una buona conoscenza dei cariclavibro rispetto agli obiettiv
assegnati ed € in grado di individuare i profilcessari al loro raggiungimento (es. piani occupgadipmobilita interna e/o esterna).
Ha un’ottima conoscenza delle norme di legge inenatdi gestione delle risorse umane e dei limijpasti dal CCNL e le applica
garantendo la continuita e I'efficacia della pregiae (ottimale gestione degli straordinari e digdlge, puntuale rispetto delle scadenze
Ottimo per le richieste di controllo, ecc.).

Ha una elevata conoscenza e ponderatezza nettatiiegli strumenti in materia disciplinare.

Dimostra di possedere una ottima capacita nelbiddiare I'attivita formativa necessaria alle risonsmane assegnate e quantitg

profili per conseguire gli obiettivi assegnati.
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IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Per quanto concerne fasi e tempi del sistema diraugone e valutazione si rimanda ai contenutiedeihee Guida per la Misurazione e Valutazioneadell
Performance (All. Delibera di GC n. del 26/05/2011).
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All. A) scheda valutazione PERSONALE DIRIGENTE

ANNO
COGNOME NOME
DIREZIONE
A) performance organizzativa
Performance organizzativa Valutazioni Punteggio Vax 35 punti | Punteggio attribuito
Insufficiente 0
) Adeguato 8,75
Contributo personale alla B 17 50
performance organizzativa uono !
ottimo 26,25
eccellente 35,00
Sub totale contributo personale alla performance gyanizzativa 35
B) obiettivi
OBIETTIVI Valutazioni Punteggio Max 35 punti | Punteggio attribuito
Attuazione degli obiettivi assegnati < 50% 0
La valutazione tiene conto > 50% - 60% 7
dell'apporto dato dal dirigente agli | > 60% - 70% 14
obiettivi della struttura di >70%-80% 21
appartenenza e al portafoglio dei
Servizi >80% - 90% 28
>90% 35

Sub totale obiettivi

35
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C) comportamento

Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio |Max 30 punti | Punteggio attribuito
) b | Insufficiente 0
1) Problem solving. -
Capacita di soluzioni problemi in autonomia, Sufﬁmente 1
particolarmente in situazioni di emergenza garaitaeh Discreto 2
rispetto delle norme di legge e regolamenti Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
2) Capacita di integrazione nei servizi. Sufficiente 1
Capacita di di lavorare all'integrazione dei precés/orativi Discreto 2
promuovendo la collaborazione con altri servizuéfti.
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
3)Leadershi9 . Sufficiente 1
Capacita di guidare, motivare e dialogare con ppro Discreto 2
collaboratori, capacita di gestire le relazioni.
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
4)Capacita di lavorare in squadra (Team building). Sufficiente 1
Capgcita di_Iavora_re in squa_dra, _quindi riconoseere Discreto 2
valorizzare il contributo degli altri
Buono 3
Ottimo 4 4
Insufficiente 0
5) Differenziazione Sufficiente 2,5
Capacita di misurare ed evidenziare diversitacogfronti Discreto 5
dei propri collaboratori BUONO 75
Ottimo 10 10
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Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio | Max 30 punti | Punteggio attribuito
Insufficiente 0
. . - . Sufficiente 1
6) Organizzazione efficiente delle risorse umane ne Di i 5
rispetto delle legqi e dei regolamenti vigenti. ISCreto
Buono 3
Ottimo 4 4
Sub totale Comportamento 30

Totale punteggio assegnato A) + B) + C) =

Data

Firma OIV Firma Dirige
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All. B) scheda valutazione SEGRETARIO GENERALE

ANNO
COGNOME NOME
A) performance organizzativa
Max 30 Punteggio attribuito
Performance organizzativa Valutazioni Punteggio punti
Insufficiente 0
_ Adeguato 7,5
Contributo personale alla B 15 00
performance organizzativa uono ’
ottimo 22,50
eccellente 30,00
Sub totale contributo personale alla performance gganizzativa 30
B) obiettivi
Max 30 Punteggio attribuito
OBIETTIVI Valutazioni Punteggio punti
Attuazione degli obiettivi assegnati < 50% 0
La valutazione tiene conto > 50% - 60% 6
dell'apporto dato dal Segretario > 60% - 70% 12
Generale agli obiettivi della struttura~7004-80% 18
di appartenenza e al portafoglio dei
Servizi >80% - 90% 24
>90% 30

Sub totale obiettivi

30
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C) comportamento

Comportamento Organizzativo Valutazione Punteggio Punteggio attribuito
Insufficiente 0
1) Collaborazione e assistenza giuridico - amnmaisto - c.2 Sufficiente 25
art.97 del TUEL . Partecipazione attiva nella vestesultiva e Discreto 5
propositiva nelle materie proprie del Segretario
Buono 7,5
Ottimo 10
Insufficiente 0
Sufficiente 2,5
2) Partecipazione con funzioni consultive e reférei Discreto 5
assistenza alle riunioni di Giunta e di Consigha.Q7 c.4,
lettera a) del TUEL) Buono 7.5
Ottimo 10
Insufficiente 0
Sufficiente 2,5
3) Capacita di creare un clima favorevole di lavoro Discreto 5
Buono 7,5
Ottimo 10
Insufficiente 0
Sufficiente 2,5
4) Funzioni di assistenza alla dirigenza. Discreto 5
Buono 7,5
Ottimo 10

Sub totale Comportamento
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Totale punteggio assegnato A) + B) + C) =

Data

Firma SINDACO

Firma OIV FirmBGRETARIO GENERALE




