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1. PREMESSA METODOLOGICA

Il documento illustra il Sistema di misurazione e valutazione della performance organizza-
tiva e individuale del Comune di Ariano Irpino (d’ora in avanti “Sistema”).

La definizione del Sistema, previsto dal D. Lgs. n. 150/2009, art. 30, & compito
dell’Organismo Indipendente di Valutazione (d’ora in avanti OIV). L’adozione del Sistema
spetta, invece, all’organo di indirizzo politico-amministrativo dell’amministrazione, se-
condo i rispettivi ordinamenti, che lo adotta con apposito provvedimento ai sensi del cita-
to articolo 7, comma 1, del decreto. Il Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito isti-
tuzionale, nel rispetto del principio di trasparenza.

Il documento e cosi strutturato:

1.

una parte generale che illustra le modalita di applicazione del D. Lgs. n. 150/2009
ai Comuni, definisce lo scopo e la struttura complessiva del Sistema con un piano
di attuazione degli adempimenti previsti dallo stesso;
tre sezioni che sviluppano il Sistema con riferimento a tutti gli ambiti di misura-
zione e valutazione previsti dal D. Lgs. n. 150/2009 e a quelli propri della mission
dell’Amministrazione e cioe:
a. la performance organizzativa
b. la performance individuale articolata in:
i. strumenti e criteri di valutazione, incluse le procedure di concilia-
zione relative all’applicazione del sistema
ii. la valutazione dei dirigenti, dei responsabili di posizioni organizza-
tive e del personale
c. le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo esistenti e
con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Le responsabilita operative dell’OIV, previsto dall’Art 14 del D. Lgs. n. 150/2009, riguar-

dano:
1.

2.

W

la definizione del Sistema di misurazione e valutazione in sede di prima applica-
zione entro il 31 dicembre 2010;

la valutazione della performance del comune nel suo complesso, come sintesi delle
diverse componenti, a partire dal 2012con riferimento alle attivita svolte nell’anno
precedente, al Sistema di misurazione e valutazione della performance ed al Piano
della performance approvato dalla Giunta comunale entro le scadenze di legge per
gli enti locali;

la compilazione della graduatoria delle valutazioni del personale;

l'elaborazione di una relazione annuale sullo stato del sistema di valutazione;

la convalida della “Relazione sulla performance” approvata dalla Giunta comuna-
le,
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6. la realizzazione di indagini annuali sul personale dipendente volte a rilevare il li-
vello di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valuta-
zione, nonché la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da
parte del personale.

1.1. Ambiti di misurazione e valutazione

I1 Sistema di misurazione e valutazione della performance individua (v. Art. 7, comma 3):
* le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazio-
ne e valutazione della performance;
* le procedure di garanzia e di conciliazione in caso di divergenza valutatore-
valutato;
* le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti e con i
documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance sono:

a) la performance organizzativa, cioe la valutazione del funzionamento delle unita organizza-
tive e dell’istituzione nel suo complesso.

Cio significa valutare(v. Art. 8):

'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni
della collettivita con rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari
delle attivita e dei servizi;

'attuazione di piani e programmi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previ-
sti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di
impiego delle risorse;

il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze profes-
sionali e gestionali del personale;

lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i sogget-
ti interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo svilup-
po di forme di partecipazione e collaborazione;

I'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al conte-
nimento ed alla riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei
procedimenti amministrativi;

la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

b) la performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una unita organiz-
zativa (Art.9, comma 1) collegata:
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- agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta re-
sponsabilita

- alraggiungimento di specifici obiettivi individuali

- alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della strut-
tura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate

- alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi.

c) la performance individuale del personale non in posizione di responsabilita (Art. 9, comma
2),

- collegata al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali e
alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizza-
tiva di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti pro-
fessionali e organizzativi.

Come supporto all’elaborazione del Sistema si puo fare riferimento a una prima elabora-
zione di tali indirizzi, pubblicata dalla Civit con le Delibere n. 88/2010 avente per oggetto
“Linee guida per la definizione di standard di qualita” e la n. 89/2010 avente per oggetto
“Indirizzi sottoposti a consultazione in materia di parametri e modelli di riferimento del
sistema di misurazione e valutazione della performance (articoli 13, comma 6, lett. d e 30,
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150)”. La delibera n. 89 si focalizza sulla misura-
zione delle performance a livello organizzativo.

L’attuazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance richiede la fissa-
zione, ai sensi dell’Art. 7, comma 3 del D.Lgs. n. 150/2009, di fasi, tempi, modalita, sogget-
ti e responsabilita.

I1 piano di attuazione delle attivita di misurazione e valutazione, ¢ rappresentato nella ta-
bella 1, dove per ciascuna fase del sistema si individuano le connesse caratteristiche. I
tempi di attuazione sono suscettibili di adattamenti secondo le norme dei regolamenti co-
munali e del contratto di lavoro applicabile al Comune, nei limiti consentiti dal D.Lgs.
n.150/2009.
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Tabella 1
Fasi Pianificazione I:il;:gamma- Controllo zznntilconta- Valutazione Premialita Trasparenza
Rilevazione e Verifica infrannua- X:LT;TISZZI(I?
analisi dei bisogni le (a scelta del restazion (del Redazione ed
dei cittadini e degli | Definizione degli comune) sullo Rendicontazione \?ertice dei diri- Erogazione istituti adozione pro-
Attivita utenti obiettivi triennali di | stato di avanza- dei risultati e delle entl del persona- rer?wialité ramma trzxs o
Definizione strate- | performance mento dei progetti prestazioni gentl, et p P g  lraspa-
gie di medio-lungo e valutazione le e delle smgqle renza e integrita
periodo intermedia strgtture organiz-
zative)
Organi di indirizzo Vertice con con- Vertice controllo di Vertice Vertice
Respon- politico (Sinda- Vertice direzionale | trollo di gestione gestione oV o Vertice direzionale
sabili co+Consiglio+Giu Giunta Comunale Dirigenti ol Dirigenti Ufficio sviluppo Giunta comunale
nta) Valutatori Dirigenti 9 organizzativo
Schede di valuta-
zione sulla per-
Linee programma- Sistemi di misura- Rendicontazione formance indivi-
-Inee prog PEG/PDO e piano | > : ! duale Sulla base di
tiche s zione e valutazio- del controllo di . : .
- . delle attivita (piano : s Relazione sulla regolamenti e Programma di
Strumen- | Bilancio e relazio- ne della perfor- gestione su indica- .
fi ne previsionale deIIla penformance) mance {ori di performance performqnce or- contrqttaﬂone ?raspgrenza ed
. Indicatori di per- L . ganizzativa collettiva per le integrita
programmatica Proiezione degli Referto del Con- . .
. . formance " ) " - Relazione sulla risorse
Piano Strategico indicatori trollo di gestione
performance
dell'ente nel suo
complesso
Rendicontazione
indicatori di per-
Durante e dopo
. . : . Cadenza seme- formance entro .
T . Entro il 31 Dicem- I'approvazione del . . . Entro 31 dicembre
empi bre anno n Bilancio entro strale a partire marzo anno n+2 Aprile anno n+2 Maggio anno n+2 anno n
) dall'anno n+1 Referto controllo
gennaio anno n+1 ) :
di gestione entro
aprile anno n+2

1.2. Le caratteristiche del sistema di valutazione

Il sistema di valutazione deve possedere le seguenti caratteristiche:

Frequenza

La valutazione delle prestazioni € un processo continuo assimilabile, anzi, coincidente, in
gran parte, con il processo di leadership che ogni superiore esercita al meglio delle sue ca-
pacita nei confronti dei suoi collaboratori al fine di massimizzare la motivazione al lavoro.
La valutazione delle prestazioni dovra essere formalizzata con frequenza annuale per ga-
rantire omogeneita di giudizio e perché possa essere utilizzata per fornire elementi utili
per altre decisioni relativi allo sviluppo professionale (formazione, retribuzione, carriera).

Tecnica

La valutazione si basa sul confronto tra “atteso” ed “effettivo” e fa riferimento in primo
luogo agli effetti gestionali del comportamento e in secondo luogo, per quanto pitt possibi-
le, a fatti gestionali collegati ai risultati.

La valutazione non deve fare riferimento alle caratteristiche personali in sé, se queste non
hanno influenza sui risultati. In altri termini si puo dire che si valuta cio6 che una persona
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ha fatto, non com’e fatta questa persona; o, anche, che si valuta la prestazione e non la per-
sona.

Revisione

La valutazione e 'espressione di una opinione personale espressa dal valutatore e non e
mai una “misura di rendimento”. Rimane quindi, un fatto soggettivo, sia pure sistematico.
L’OIV assicura che il sistema di valutazione tenda verso I'eliminazione delle criticita e de-
ve presiedere la valutazione complessiva dell’ente, affiancando i singoli valutatori, affin-
ché le valutazioni siano effettuate correttamente e si riducano i fenomeni di discriminazio-
ne tra valutati e gli opportunismi dei valutatori.

Comunicazione

La comunicazione & un requisito essenziale perché la valutazione non sia soltanto uno
strumento di giudizio, ma anche un’opportunita che consente:

a) al valutatore di verificare il suo modo di vedere la prestazione del collaboratore;

b) al collaboratore valutato di confrontarsi con il valutatore;

c) ad entrambi di fare chiarezza su:

. risultati attesi

. risultati conseguiti

. problemi gestionali

. sviluppo delle prestazioni
Destinatari

Il sistema di valutazione riguarda tutto il personale e il segretario comunale.
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2. Gli elementi del Sistema di Valutazione

2.1. l'oggetto della valutazione del personale
La valutazione della prestazione dei dipendenti avviene su due piani fondamentali:

* il grado di raggiungimento di obiettivi individuali predeterminati; questo fattore sara
valutato attraverso il fattore di valutazione risultati ottenuti, contenuto nel sistema di
valutazione.

* l'adeguatezza dei comportamenti organizzativi valutata con riferimento ad atteggia-
menti e comportamenti tipici di una direzione aperta, moderna ed avanzata, che ha
pienamente sviluppato le capacita di direzione richieste in un ente locale (competenze
organizzative). Il comportamento organizzativo sara valutato con i 4 fattori di valuta-
zione (Rendimento qualitativo, integrazione personale nell’organizzazione, capacita
organizzative e di gestione, competenza professionale e capacita tecnica) che saranno
specificati di seguito.

Il fattore di valutazione degli obiettivi assumera valore crescente all’aumentare
dell’autonomia gestionale e di ruolo; in questo senso assumera maggiore peso e importan-
za per i titolari di posizione organizzativa.

2.1.1. L'oggetto della valutazione dei dirigenti e dei titolari di posizione organizzativa

La valutazione della performance individuale dei responsabili dei servizi riguarda:

a) il raggiungimento di obiettivi che possono essere di unita organizzativa, trasversali
tra unita, o complessivi di ente;

b) i comportamenti organizzativi e le competenze gestionali dimostrate, con riferi-
mento alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della strut-
tura. La valutazione delle competenze collegate alla gestione dei collaboratori deve
fare riferimento, tra I’altro, alla capacita di valutazione dei propri collaboratori.

La valutazione dei responsabili potra essere collegata eventualmente anche a:

c) eventuali indicatori di performance dei servizi relativi all’ambito organizzativo di
diretta responsabilita o di ente;
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d) il raggiungimento di specifici obiettivi individuali.

Per ogni singolo obiettivo dovra essere redatta apposita scheda di descrizione.
A fine periodo si procedera a valutare il raggiungimento dei singoli obiettivi e alla relativa
valutazione, secondo le schede allegate al presente manuale.

2.1.2. L’'oggetto della valutazione dei dipendenti

La valutazione effettuata dai responsabili dei servizi sulla performance individuale del
personale agli stessi assegnato e collegata:

a. al contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi dell’'unita organizzativa di
appartenenza, o trasversali di unita organizzativa o di ente,
b. ai comportamenti organizzativi e alle competenze dimostrati.

La valutazione sul piano degli obiettivi richiede una formulazione a priori degli stessi e la
contestuale identificazione di risultati specifici, espressi attraverso idonei indicatori di ri-
sultato, che consentano di determinare a consuntivo la misura in cui ciascun obiettivo &
stato raggiunto (risultato). Gli obiettivi vengono definiti in stretto raccordo con il processo
generale di programmazione dell’ente.

La valutazione sul piano delle competenze organizzative viene effettuata valutando in
quale misura ciascun dipendente manifesta comportamenti ed atteggiamenti tipici di una
direzione in grado di svolgere efficacemente e responsabilmente il proprio ruolo. Tali at-
teggiamenti sono “tipizzati” e descritti attraverso una check list, che costituisce il riferi-
mento per la valutazione.

L’utilizzo combinato di obiettivi e comportamenti organizzativi permette una valutazione
maggiormente organica delle prestazioni. Il piano degli obiettivi, infatti, presuppone una
selezione delle attese di risultato ritenute piu significative che non puo, evidentemente,
contemplare tutte le aree di attivita del dipendente.

Il piano dei comportamenti organizzativi permette un recupero delle aree trascurate e una
focalizzazione su alcuni contributi rilevanti in termini organizzativi collegati solo indiret-
tamente ai risultati individuali e dell’organizzazione.

2.2. La valutazione degli obiettivi

In generale, gli obiettivi rappresentano:

1. risultati attesi dalla prestazione nel periodo di riferimento,
2. riferiti sia alla normale operativita che a eventuali progetti di natura straordinaria,
3. in grado di rappresentare nell'insieme gli aspetti piti qualificanti della prestazione,
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4. concordati ad inizio periodo,
5. risultati riferiti all’intero settore(che perd non siano l'attivita ordinaria complessiva o

attivita routinaria e normale).

La valutazione su obiettivi presuppone un efficace processo di elaborazione degli indirizzi
politici al quale, peraltro, i responsabili sono chiamati a fornire un contributo propositivo.

Sempre in linea generale, gli obiettivi devono possedere i seguenti requisiti formali:

chiarezza e precisione: devono identificare in modo chiaro e preciso il punto di arrivo
ed i risultati attesi;

sinteticita: devono contenere una descrizione di massima molto sintetica delle attivita
che si prevede di porre in essere, evitando elencazioni lunghe e ridondanti specificita:
i diversi obiettivi devono essere adeguatamente specificati nelle proprie dimensioni di
risultato, eventualmente associando tali risultati a indicatori quantitativi; in tal modo
diviene piti agevole poter stabilire a consuntivo, con relativa precisione, se e in quale
“misura” I'obiettivo e stato raggiunto;

ampiezza e generalita: la specificazione di risultati attesi molto precisi, non preclude
la possibilita di definire obiettivi sufficientemente ampi e generali; in tal senso,
I’obiettivo puo essere considerato il contenitore ampio di una pluralita di risultati at-
tesi piut specifici.

Oltre ai requisiti formali, il sistema degli obiettivi deve possedere alcuni requisiti di conte-
nuto; a tale riguardo, si suggerisce di identificare obiettivi che siano:

sfidanti: i traguardi fissati per ciascun obiettivo non devono essere “irrealistici o indi-
pendenti dall’azione del dipendente” perché cio avrebbe un effetto demotivante, né
devono essere “scontati e di facile realizzazione”, perché in tal caso perderebbero il lo-
ro carattere incentivante e di stimolo per 1'azione;

orientati alla soluzione di problemi: I'obiettivo deve essere costruito a partire da un
“problema in cerca di soluzione”; anche laddove le attivita si presentano routinarie e
ripetitive e possibile individuare problemi irrisolti e situazioni da migliorare; in ogni
caso, deve essere un problema irrisolto a spingere verso la costruzione di un obiettivo
e non |'obiettivo a creare artificialmente un problema, perché si € comunque costretti a
“lavorare per obiettivi”;

adeguatamente selezionati: si suggerisce di individuare solo quegli obiettivi che, piu
degli altri, siano sfidanti e orientati alla soluzione di problemi. Infatti il numero degli
obiettivi non deve essere eccessivo ed inoltre non € opportuno costruire degli obiettivi
che siano troppo di dettaglio, infatti & preferibile individuare degli obiettivi di caratte-
re pitt generale ed eventualmente declinarli a livello di azioni o risultati.
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Per costruire obiettivi che abbiano le caratteristiche di forma e di contenuto individuate
nei precedenti paragrafi, il metodo proposto prevede, per ciascun obiettivo, i seguenti
elementi caratteristici:

titolo: si tratta di un titolo breve che serve a identificare 1’obiettivo e a evocarne sinteti-
camente i contenuti;

descrizione: e una descrizione sintetica che spiega, in generale, in cosa consiste
I’obiettivo e quale risultato complessivo e atteso dalla sua realizzazione;

singole attivita necessarie alla realizzazione dell’obiettivo; si tratta delle fasi che porta-
no alla realizzazione dell’obiettivo;

tempi di realizzazione e conclusione: stabiliscono i tempi o il periodo entro il quale
I’obiettivo sara conseguito e realizzato; possono anche essere riferiti a fasi parziali o in-
termedie.

indicatori di risultato riferiti sia alla realizzazione delle singole attivita che al raggiun-
gimento dell’obiettivo complessivo.

ponderazione dell’obiettivo e peso relativo dello stesso sul totale degli obiettivi asse-
gnati.

Al fine di individuare un obiettivo puo essere utile seguire questo processo:

riflessione sulla mission: significato e motivazione dell’esistenza del proprio settore;
collegamento con il piano politico: indirizzi, linee di azione, bilancio preventivo;

coerenza tra obiettivi di PEG (o documento affine) e Relazione Previsionale e Pro-
grammatica, che puo evolvere in un collegamento diretto e stretto;

ricerca ed identificazione di parametri qualitativi e quantitativi significativi per il go-
verno della propria attivita, o eventualmente identificazione di situazioni problemati-
che;

individuazione di obiettivi anche sulla base di progetti di anni precedenti non ancora
completati o basati sullo smaltimento di residui.

2.2.1. La valutazione ex post degli obiettivi

La valutazione degli obiettivi misura il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali
assegnati al dipendente ovvero dei risultati attesi.
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Agli obiettivi di PEG sono attribuiti dei pesi che assumeranno, anno per anno, valori di-
versi che saranno stabiliti dall’Organismo Indipendente di Valutazione su proposta del
Segretario Comunale (per i parametri a e b), ovvero dal Sindaco (per il parametro c).

Il peso da attribuire ad ogni singolo obiettivo e correlato ai seguenti parametri:

Livello di complessita operativa (parametro a), va riferito ad una serie di fattori che
permettono d’identificare il rilievo assunto dall’obiettivo rispetto al grado di innova-
zione del progetto, anche in funzione del know how richiesto (complessita rispetto ai
profili di competenza professionale necessari); all’esistenza di criticita rispetto alle ri-
sorse umane e strumentali affidate (complessita rispetto ai profili di competenza di di-
rezione necessari). Tale parametro, da commisurare anche alle risorse a disposizione,
avra un valore compreso nell’intervallo da 0 a 100.

Implicazioni in termini di integrazione organizzativa (parametro b): in relazione al ri-
lievo assunto dal progetto rispetto alla complessita relazionale -sia interna che ester-
na- e rispetto al coinvolgimento di strutture diverse, il cui valore sara compreso
nell’intervallo da 0 a 100.

Contributo al raggiungimento delle priorita politiche dell’Ente (parametro c), in rela-
zione al raggiungimento delle priorita politiche dell’Ente: rilievo assunto dall’obiettivo
per il raggiungimento delle priorita e dei programmi politici dell’amministrazione, il
cui valore sara compresa tra 0 e 100.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi di attuazione delle politiche di governo viene
misurato utilizzando appositi indicatori, che verranno definiti annualmente dal Segretario,
sentiti i dirigenti delle strutture di massimo livello (o, in loro assenza, i titolari di posizioni
organizzative).

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si propone di stabilire:

se I'obiettivo e stato conseguito, non conseguito o conseguito parzialmente;

in quale misura I'obiettivo & stato conseguito. In questo caso, si colleghera il punteggio
al livello di raggiungimento dell’obiettivo; per cui potremo definire se il risultato non e
stato raggiunto (specificando il perché e le eventuali attenuanti a carico del soggetto
valutato che determinano una valutazione pitt 0 meno non soddisfacente), se & stato
raggiunto distinguendo se il risultato e stato raggiunto a livello sufficiente, se e stato
pienamente conseguito o se é stato anche superato; a questi livelli di valutazione verra
quindi associato un punteggio.

Gli obiettivi di PEG possono avere indicatori di risultato differenziati, tali da prefigurare le
tre categorie di riferimento per il processo di valutazione:
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- Obiettivo pienamente raggiunto
- Obiettivo parzialmente raggiunto
- Obiettivo non raggiunto

Com’e evidente, queste tre categorie non sono necessariamente presenti per tutti gli obiet-
tivi, potendone sussistere alcuni per i quali il raggiungimento parziale non puo essere de-
finito. Il Segretario concorda con i dirigenti interessati i valori minimi degli indicatori che
definiscono il raggiungimento parziale o totale di ciascun obiettivo di PEG. Al di sotto di
questi valori di risultato I’obiettivo si considera non raggiunto. A un obiettivo pienamente
raggiunto si associa un coefficiente di raggiungimento pari al 100%, a un obiettivo par-
zialmente raggiunto si associa un coefficiente di raggiungimento pari alla percentuale in-
dicata in sede di programmazione e a un obiettivo non raggiunto viene attribuito un coef-
ficiente di raggiungimento pari allo 0%.

2.2.2. Problematiche relative alla misurazione e valutazione degli obiettivi

La difficolta di tale valutazione risiede soprattutto nella individuazione precisa di una
“misura” del conseguimento dell’obiettivo.

Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimento dell’obiettivo e riferito a fenomeni
misurabili.

Tale misurazione risulta pitt problematica nel caso in cui I'obiettivo sia riferito a fenomeni
complessi i cui effetti siano difficilmente traducibili in quantita misurabili. Ad esempio,
quando tali effetti investano aspetti quali:

* la qualita di servizi prestati “fuori dal mercato”;
* il governo e la regolazione di sistemi economici, territoriali, ambientali ecc.;
* iserviziinterni prestati da unita organizzative di staff a unita organizzative di line.

La problematicita della misurazione di fenomeni organizzativi complessi non costituisce

perd un impedimento assoluto all’attivita di valutazione. Come e noto, “misurazione” e
“valutazione” sono concetti - anche etimologicamente - distinti.

“Misurare” rimanda all'idea di una valutazione precisa dell’entita e della dimensione di un
fenomeno, di uno stato o di un oggetto, il cui manifestarsi viene associato a quantita rile-
vate attraverso strumenti di misura.

“Valutare” costituisce invece un’attivita di pitt ampia portata che consiste nel prendere in
considerazione, con attenzione ed eventualmente avvalendosi di metodi di osservazione
ed analisi, gli effetti di un fenomeno oppure i pro ed i contro di un’azione, ai fini di un
giudizio impegnativo.

E’ evidente che la valutazione puo giovarsi di misure - anche approssimative - dei feno-
meni di cui si intende formulare un giudizio. Ma ¢ altrettanto evidente che essa puo anche
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non sovrapporsi con tali misure. Il campo della valutazione ¢ molto pitl esteso ed utilizza
una molteplicita di informazioni aggiuntive, come ad esempio: il rispetto dei tempi per
realizzare o concludere un’attivita; la dimostrazione di aver seguito determinati percorsi
d’azione ritenuti a priori validi e desiderabili; il coinvolgimento di altri soggetti a vario ti-
tolo interessati all’azione; la dimostrazione di capacita innovative, individuando soluzioni
nuove ed originali; la soddisfazione dell"utenza, ecc.

Pare opportuno precisare, in linea con le direttive di questo documento, che alcuni di tali
fatti si prestano ad essere misurati (ad esempio, il numero dei soggetti coinvolti). Tuttavia,
poiché le misure non sempre sono assolutamente significative e pertinenti (ad esempio, ol-
tre al numero dei soggetti coinvolti occorre considerare I'importanza, la rilevanza e la cri-
ticita di ciascuno di essi) oppure non sono sempre convenientemente e tempestivamente
rilevabili (esiste infatti un costo della misurazione che puo sconsigliare di utilizzare com-
plessi sistemi di misurazione soprattutto se i benefici informativi sono modesti e limitati),
€ necessario che il giudizio sia basato anche su fatti, considerati nella loro globalita ed ap-
prezzati mediante I'osservazione diretta o indiretta. L’eventuale ricorso a misure quantita-
tive, che ne siano espressione, laddove sia possibile e conveniente, puo costituire un valido
supporto all’analisi dei fatti, ma non deve mai sostituirsi all’interpretazione ed al discer-
nimento di chi valuta.

Dunque, stabilire in quale “misura” I'obiettivo & stato conseguito, & possibile a condizione
che si intenda non nel senso, derivato dal concetto di “misurazione”, di fornire una “misu-
ra quantitativa” di tale conseguimento (ad esempio, il 73% o il 47% di conseguimento); ma
nel senso di valutare “approssimativamente” se i risultati raggiunti sono pitt o meno in li-
nea con gli obiettivi prefissati.

A tale fine, & necessario:

* stabilire se i tempi sono stati rispettati (laddove ci sia un problema di rispetto dei tem-
pi);

* prendere in considerazione i singoli risultati attesi specifici programmati di ciascun
obiettivo;

* stabilire “approssimativamente” lo scostamento tra risultati specifici ottenuti e risultati
specifici attesi, avvalendosi e di indicatori quantitativi;

* formulare un giudizio di sintesi su ogni risultato specifico;

* stabilire “approssimativamente”, tenendo conto di tutti i risultati specifici realizzati e
del rispetto dei tempi (ma senza alcun automatismo), il grado di conseguimento
dell’obiettivo globalmente considerato;

* formulare un giudizio di sintesi sul grado di conseguimento dell’obiettivo.

Per la valutazione ex post degli obiettivi viene previsto 'utilizzo di una “scheda di valuta-
zione dell’obiettivo”.
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Tale scheda, in linea con il metodo proposto, prevede i seguenti momenti di valutazione:

* una valutazione della realizzazione delle singole fasi che portano al raggiungimento di
un obiettivo; in questo caso si potra evidenziare la percentuale di raggiungimento delle
fasi e gli eventuali ritardi; questa parte portera ad una valutazione complessiva delle
attivita svolte;

* una valutazione sul rispetto dei tempi: si procede a tale valutazione solo nel caso in cui
il “fattore tempo” sia rilevante (tipicamente nel caso di progetti che hanno un inizio ed
una fine determinati); consiste nel raffronto tra tempi previsti e tempi effettivi, nonché
nell’analisi degli eventuali scostamenti;

* una valutazione relativa ad indicatori quali-quantitativi, significativi rispetto
all’obiettivo; la valutazione viene effettuata in tre fasi: a) rilevazione degli eventuali
indicatori associati al risultato e confronto tra misura prevista e misura raggiunta; b)
descrizione sintetica del risultato specifico ottenuto in rapporto al risultato atteso; c)
formulazione di un giudizio sintetico finale sul grado di conseguimento dell’obiettivo
specifico;

* un giudizio sintetico di efficacia complessiva del grado di raggiungimento
dell’obiettivo, che rappresenta il momento conclusivo della valutazione: nessun auto-
matismo ¢ stabilito tra tale giudizio sintetico e gli altri momenti di valutazione.

2.3. La valutazione dei comportamenti organizzativi/competenze

La valutazione dei comportamenti organizzativi € basata su una lista di comportamenti e
atteggiamenti che il sistema di valutazione si propone di incentivare e diffondere
all’interno dell’ente.

La valutazione delle prestazioni dei dipendenti evidenzia non solo le formali mansioni,
compiti e responsabilita dei dipendenti, staticamente considerati, ma anche il dinamico
svolgimento dell’attivita del dipendente all'interno dell’organizzazione e quindi, la posi-
zione professionale e il ruolo attivo che il dipendente assume rispetto alla organizzazione
e alla realizzazione degli obiettivi perseguiti.

Occorre evidenziare:

* il concreto contesto organizzativo e operativo nel quale il dipendente & collocato;

* il riferimento non ai singoli atti in cui si articola la prestazione lavorativa, ma ad un
ciclo annuale di prestazioni considerato nella sua globalita e continuita e finalizzato
ad un risultato significativo;

* la definizione della prestazione professionale come processo da seguire, analizzare
e ottimizzare nel suo svolgimento, anche attraverso azioni correttive, di formazione
e valorizzazione;
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* il contributo del dipendente alla concreta soluzione dei problemi in un contesto di
relazioni con altri soggetti e articolazioni organizzative interne e spesso, con sog-
getti esterni.

A questo fine, la valutazione si concretizza su quattro grandi aree, che costituiscono altret-
tante dimensioni di svolgimento della prestazione professionale.
Le aree sono specificate nei seguenti sottoparagrafi.

2.3.1. Le aree di valutazione della prestazione: il rendimento qualitativo

Si evidenziano gli aspetti di qualita dell’attivita professionale svolta e dei risultati diretta-
mente ottenuti dal dipendente e, pit1 in genere, 'apporto personale del dipendente ai pro-
cessi di lavoro.

Questo fattore evidenzia poi I'impegno, la disponibilita alla flessibilita e al cambiamento,
la capacita cioe non solo a rendersi flessibili nel tempo e nello spazio, ma anche ad accetta-
re positivamente il cambiamento.

In questo senso il fattore di valutazione si specifica in quattro sotto-fattori che evidenziano
rispettivamente:

Uiniziativa personale;

la qualita della prestazione;

la flessibilita nello svolgimento del lavoro e promozione del cambiamento;
senso del ruolo.

&0 s A

2.3.2. Le aree di valutazione della prestazione: I'integrazione personale nell’organizzazione

Questo fattore sottolinea la disponibilita e capacita di intrattenere buone relazioni e rap-
porti con i cittadini e con i colleghi del proprio e di altri uffici.

Si evidenzia in particolare quanto complesse e delicate sono le relazioni da attivare e man-
tenere per garantire elevati livelli di servizio, ed anche per ottenere risorse, informazioni,
supporto, consenso da interlocutori con i quali si entra in rapporto. Si tratta tipicamente
dei rapporti con gli utenti dei servizi e con coloro che apportano risorse e prestazioni, sia-
no essi esterni o interni all’istituzione.

I quattro sotto- fattori in particolare sono:
a. capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e con gli altri inter-

locutori;
b. capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e favorire la circolazione di informazioni;
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c. collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio;
d. capacita di gestione delle relazioni con gli organi superiori e di indirizzo dell’ente.

2.3.3. Le aree di valutazione della prestazione: la capacita organizzative e di gestione

Con questo fattore si evidenzia quanto ampie e delicate sono le eventuali risorse umane
e/o strumentali assegnate, cioe sotto la responsabilita della posizione professionale consi-
derata.

Si evidenzia quindi la rilevanza della responsabilita decisionale e comunque di utilizzo ri-
ferita in modo combinato a risorse economiche e collaborazione di persone.

I sotto-fattori per tutte le categorie sono i seguenti:

a. capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare in gruppo;
b. rendimento quantitativo e capacitd di lavorare in fretta senza pregiudicare i risultati finali;
c. capacita di gestione delle risorse affidate e di programmazione delle attivita.

Per le categorie D e per i dirigenti si aggiunge il fattore:

d. capacita di gestione del personale.

2.3.4. Le aree di valutazione della prestazione: la competenza professionale e capacita
tecnica

Con questo fattore si intende la progressiva acquisizione di abilita, conoscenze e compe-
tenze tali da qualificare il bagaglio professionale - progressiva qualificazione del contenuto
di lavoro svolto nelle varie posizioni ricoperte.

Si sottolinea cosi quanto € complesso il processo per produrre gli output finali di compe-
tenza di ciascuna posizione professionale e quindi quale e 'entita delle conoscenze scienti-
fiche e delle metodologie tecnico- professionali necessarie per operare utilmente.

Cio si lega anche al grado di incertezza che & necessario affrontare per produrre risultati
non sempre definiti a priori di fronte alla probabilita di avere imprevisti, varianze, ecce-
zioni, in numero e importanza notevoli.

Si distingue la dimensione delle conoscenze (il sapere) da quella delle capaci-
ta/competenze (sapere fare) e la propensione a crearsi mansioni sempre piu allargate e ar-
ricchite in termini di contenuti; in particolare quindi i quattro sotto-fattori sono:

a. conoscenze generali della categoria;

b. conoscenze specialistiche del ruolo/profilo professionale;
c. capacita professionali e tecniche;
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d. confini del ruolo professionale.

Mediante la sistematica e periodica valutazione delle prestazioni e attraverso i momenti di
confronto intersoggettivo che il processo valutativo richiede si perviene, cosi, a una pitt
chiara, completa e condivisa definizione degli obiettivi dell'organizzazione e delle modali-
ta di svolgimento delle prestazioni professionali che appaiono pitt idonee a realizzare gli
obiettivi stabiliti.

2.4. La valutazione del segretario comunale

La valutazione del segretario comunale dovra essere svolta dal Sindaco, con il supporto
dell’Oiv.

La metodologia di calcolo prevede che la retribuzione di risultato vari al variare del pun-
teggio conseguito a seguito della valutazione, attraverso la previsione di determinati sca-
glioni di punteggio ottenuto a cui corrisponde una differente percentuale di retribuzione
di risultato.

Il sistema di valutazione del segretario comunale, finalizzato alla corresponsione della re-
tribuzione di risultato come prevista dal CCNL vigente, si basa sulla valutazione delle at-
tivita e delle funzioni svolte esplicitate dall’art. 97 del TUEL e delle altre eventualmente
conferite dal Sindaco o previste da regolamenti e statuto.

La retribuzione di risultato da corrispondere al Segretario Comunale sara ottenuta appli-
cando la percentuale relativa al peso delle singole funzioni svolte al livello di punteggio
ottenuto espresso in decimi.

Punteggio | Punteggio

Componente Peso min-max | ponderato

a) Collaborazione ed assistenza giuridico- amministrativa - Art.97,
comma 2 del TUEL partecipazione attiva, nella veste consultiva e 20% 0-10
propositiva, nelle materie proprie del Segretario

b) Partecipazione, con funzioni consultive, referenti e di assistenza, al-

le riunioni di Giunta e Consiglio - Art. 97, comma 4, lettera a) del TUEL 15% 0-10
c) Funzioni di rogito dei contratti dell’Ente - Art. 97, comma 4, lettera

c) del TUEL 15% | 0-10
d) Attivitd di coordinamento e sovrintendenza dei dirigenti e/o titolari

di P.O. 20% | 0-10
e) Capacita dirisoluzione delle problematiche, nel rispetto degli

obiettivi specifici e delle normative vigenti 15% 0-10
f) Conftributo all’integrazione tra diversi uffici e servizi e

all’ladattamento al contesto diintervento, anche in relazione alla ge- 15% 0-10

stione di crisi, emergenze, cambiamenti di modalitd operative

Totale punteggio complessivo
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La retribuzione di risultato e conseguenza del punteggio complessivo ottenuto sommando
i punteggi ponderati relativi alle singole funzioni svolte.

Di seguito si riporta la tabella indicante le percentuali della retribuzione collegata corri-
spondenti ai diversi livelli di punteggio complessivo ottenuto.

Punteggio complessivo Retribuzione
collegata
Dalab99 0%
Da 6 a 6,99 40%
Da7a7.99 80%
Da8all 100%

La valutazione finale & trasmessa dal Sindaco al Segretario comunale, che pud presentare
le proprie controdeduzioni entro 15 giorni dalla notifica. Sulle controdeduzioni decide il
Sindaco in maniera definitiva.

2.5. Le caratteristiche degli indicatori

In primo luogo gli indicatori di performance devono essere:

Tempificati e tempestivi. L'immediatezza e la giusta frequenza con la quale si ha la
disponibilita degli indicatori costituisce sicuramente un elemento basilare per il
processo di miglioramento continuo delle performance. Infatti per esercitare un ef-
fettivo controllo i dati necessitano di essere raccolti secondo intervalli di tempo ap-
propriati ed analizzati rapidamente in modo di mettere in condizioni il decisore di
prendere le azione correttive desiderate rispetto alle performance perseguite.

Validi. Questa caratteristica concerne il livello di certezza che abbiamo circa il fatto
che stiamo misurando cio che vogliamo effettivamente misurare al fine di valutare.

Affidabili. Con questa caratteristica ci si riferisce al livello in cui una misurazione o
uno strumento di misurazione producono i medesimi risultati quando sono utiliz-
zati da persone diverse o dalla stessa persona in occasioni diverse, stante che le al-
tre condizioni siano uguali.

Non ambigui. L’ambiguita infatti crea un danno nell’affidabilita dell’indicatore e
crea rischi certi nel livello di accuratezza dei dati raccolti.

Misurabili. Se un parametro non si puo misurare non si puo controllare.

Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere parziali.
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- Rilevanti. L'indicatore segnala qualcosa di interessante e fondamentale per il pro-
cesso indagato?

— Disponibili ed economici. Ovviamente i costi della raccolta e della elaborazione dei
dati devono essere congruenti con i benefici che essi producono.

— Coerenti. E’ necessario che gli indicatori individuati siano coerenti rispetto
all’obiettivo. La possibilita di disporre di indicatori di performance che rispondano
per quanto possibile alle caratteristiche sopra indicate dipende molto dalle modali-
ta con cui gli indicatori stessi sono costruiti.

In linea generale, la logica fondamentale per la costruzione di indicatori di performance,
tenendo conto della logica del sistema di controllo si basa su alcuni precisi aspetti:

- gliindicatori devono essere correlati agli obiettivi strategici;
- gliindicatori devono essere articolati in relazione a diverse aree di risultato;

- gli indicatori devono essere individuati tenendo conto della caratteristiche dei pro-
cessi;

- il numero di indicatori non deve essere mai eccessivo, per evitare che il costo della
raccolta dei dati sia superiore al beneficio stesso delle informazioni.

La rilevazione degli indicatori deve essere un processo strutturato basato su
un’infrastruttura di supporto che ne consenta l'acquisizione, I’analisi, 1'elaborazione e la
diffusione.

2.6. Periodicita della Valutazione

Si e gia detto che il pitt importante “valore aggiunto” della valutazione non e tanto il suo
utilizzo in chiave di sistema premi/punizioni per sanzionare comportamenti disfunziona-
li, quanto la sua valenza di strumento che consente di attirare I'attenzione dei decisori sui
problemi da risolvere e sulle soluzioni da adottare.

Di conseguenza, I'attivita valutativa non deve proporsi semplicemente di stabilire, al ter-
mine della gestione, in quale misura:

- gli obiettivi sono stati conseguiti;
- ivalutati dimostrano buone capacita gestionali e direzionali.

Deve, invece, essere intesa come un processo che accompagna I'ente nel corso dell’intera
gestione. Solo in questo modo sara possibile:
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- definire e, soprattutto, condividere gli obiettivi che intende perseguire l'ente; si
rammenta che una maggiore condivisione incrementa la propensione ad utilizzare il sistema
per migliorare la propria attivita e stimola contributi per il superamento delle criticita;

- portare gli obiettivi a conoscenza di tutti il livelli dell’organizzazione;

- evidenziare tempestivamente gli eventuali problemi, anche con confronti
sull’andamento delle prestazioni;

- consentire per tempo 'adozione di misure correttive.

Per quanto concerne gli obiettivi, sara necessario concordare:
- le “correzioni di rotta” possibili;
- gli interventi necessari;

- la specificazione del significato specifico attribuito in un certo periodo e in un de-
terminato contesto, ai diversi fattori di valutazione e sotto-fattori.

- la eliminazione di obiettivi che, per circostanze oggettive, non sono pitt perseguibi-
1i;

- la specificazione di obiettivi inizialmente definiti in modo non del tutto preciso;

- la parziale ridefinizione di obiettivi che, per circostanze oggettive, necessitano di

essere rivisti e riconsiderati.

Per quanto concerne i comportamenti, valutatore e valutato prenderanno in considerazio-
ne i comportamenti tipo su cui e basata la valutazione e stabiliranno quali eventuali diffi-
colta o problemi impediscono di adottare una linea di condotta coerente con il profilo di
una dirigenza pienamente calata nel suo ruolo.
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3. GLI ALGORITMI USATI DAL SISTEMA DI VALUTAZIONE

La valutazione tiene conto della valutazione relativa all’area dei comportamenti organiz-
zativi e della valutazione relativa ai risultati; le due aree saranno poi variamente pondera-
te in funzione delle specifiche finalita di utilizzo del sistema.

Punteggio per i comportamenti organizzativi: P(Co)

Punteggio per i risultati: P(Ris)

I due punteggi saranno poi ponderati in funzione della categoria e dell’utilizzo della me-
todologia di valutazione, secondo la seguente formula:

P(T) = P(Co) * X + P(Ris) * Y
Dove X +Y =100 %

ESEMPIO: P(T) = P(Co) * 80% + P(Ris) * 20%

Al fine di effettuare una valutazione il piti possibile chiara ed oggettiva i criteri/fattori di
valutazione dovranno essere variamente ponderati congruentemente alle attivita svolte
dal lavoratore.

In particolare saranno ponderati I’area dei comportamenti e degli obiettivi in funzione del-
le categorie professionali (come si evidenzia nello schema seguente), prevedendo una im-
portanza crescente dell’area dei risultati al crescere della categoria di inquadramento:

PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DELLE CATEGORIE PROFESSIONALI

Posizione
AREE DI VALUTAZIONE CAT.A CAT.B CAT.C CAT.D Organizzativa
IDirigenti

Comportamenti organizzativi
4 macro-fattori di valutazione:
- Rendimento qualitativo 80% 80% 70% 60% 50%
- Integrazione del personale nell'organizzazione
- Capacita organizzativa e di gestione
— Competenze professionali e capacita tecnica

Obiettivi 20% 20% 30% 40% 50%
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In sede di prima applicazione del presente sistema di valutazione e relativamente alla va-
lutazione dei dirigenti e del personale in posizione organizzativa, il peso dell’area “Com-
portamenti” e il peso dell’area “Risultati” &, rispettivamente 60% e 40%.

Per quanto riguarda la valutazione dei comportamenti organizzativi, come visto nel pre-
cedente paragrafo 2.4.1, il metodo proposto prevede l'attribuzione alla prestazione di cia-
scun dipendente, di distinti punteggi per ogni fattore di valutazione. Ogni fattore di valu-
tazione e suddiviso in tre oppure quattro sotto-fattori.

La metodologia di valutazione prevede la ponderazione dei sotto-fattori componenti cia-
scun fattore (descritti nel paragrafo 2.4.1).

Ogni sotto-fattore & ponderato secondo una scala di importanza e priorita relativa tra i di-
versi sotto-fattori, secondo una scala che va da 0 a 100; la ponderazione dei sotto-fattori
variera in funzione delle categorie professionali di riferimento (A-B-C-D) e dello specifico
profilo professionale (si veda tabella di seguito riportata).

Questo permettera di adattare il sistema di valutazione della prestazione alle specifiche ca-
ratteristiche dei diversi profili professionali, al fine di rendere equo e tecnicamente corretto
il processo di valutazione.

Le specifiche ponderazioni dei fattori in relazione ai singoli profili sono evidenziate nella
apposita “Tabella della ponderazione dei fattori di valutazione” sotto riportata:

PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI IN RELAZIONE ALLE
CATEGORIE

Rendimento !ntegrgzmng Capacita orgamz;atwe e Competenze
nell'organizzazione gestionali
Cat. Cupbl | oty | Fat2 | Fat3 | Fatd | Fats | Fatt | Fat2 | Fat3 | Fatd | Fatl | Fat2 | Fat3 | Fatd | Fatt | Fa2 | Fai3 | Fau
Professionali
Dirigenti 20 25 20 20 15 25 20 30 25 40 30 30 20 30 20 30
D Posizioni | 59 | 25 | 20 | 20 | 15 | 25 | 20 | 30 | 25 | 40 | 30 | 30 20 | 30 | 20 | 30
Organ.tive
D tutti i profili 20 20 20 20 20 30 20 30 20 30 20 25 25 20 30 25 25
C tutti i profili 20 20 25 15 20 30 35 20 15 30 40 30 15 25 35 25
B tutti i profili 15 30 30 10 15 25 40 20 15 30 45 25 10 20 50 20
A tutti i profili 15 30 30 10 15 25 40 20 15 30 45 25 10 20 50 20

Come si evince dalla scheda la sommatoria del peso specifico attribuito ai sotto-fattori di
ogni fattore di valutazione avra come risultato 100.
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Ad ogni singolo sotto-fattore di valutazione sara attribuito un punteggio in trentesimi (da
0 a 30 per numeri interi), secondo 5 fasce di punteggio cui corrispondono le specifiche im-
postate nella “Guida di valutazione” allegate al manuale.

I punteggi attribuiti ad ogni fattore di valutazione saranno ponderati per il peso relativo di
ogni fattore di valutazione e determineranno un punteggio finale complessivo espresso in
trentesimi (da 0 a 30).

La GUIDA AL SISTEMA DI VALUTAZIONE (si veda 'allegato) definisce per ogni sotto-fattore il
significato di ogni punteggio e permettera di agevolare il processo di valutazione.
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4. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

4.1. |1 Soggetti competenti alla valutazione

Nel quadro sinottico che segue vengono indicati i soggetti competenti e le modalita di va-
lutazione per ognuno dei fattori precedentemente indicati.

COMPONENTE

SOGGETTO COMPETENTE ALLA
VALUTAZIONE

MODALITA DI VALUTAZIONE

Comportamento or-
ganizzativo

Per i Dirigenti e il Comandate della Polizia
Municipale la valutazione del comportamen-
to compete al Sindaco e al Segretario Co-
munale

Per i Titolari di Posizioni Organizzative
competente alla valutazione ¢ il dirigente o,
in mancanza, il Segretario Comunale

Per i titolari di incarichi in posizione di auto-
nomia ed indipendenza rispetto alla struttura
organizzativa dell'ente, competente alla
valutazione ¢ il Sindaco

Per i dipendenti in posizione subordinata la
valutazione verra effettuata dai titolari di
posizioni organizzative di riferimento

Fattori di giudizio:

- Rendimento qualitativo;

- Integrazione nell’'organizzazione;

- Capacita organizzative e gestionali;

- Competenze.

Il punteggio complessivo da attribuire alla variabile com-
portamento organizzativo € dato dalla somma pesata dei
punteggi ottenuti da ciascun dirigente per ognuno dei
fattori di giudizio individuati.

Per tutti i dirigenti, la componente di comportamento
organizzativo valutata dal Sindaco (sentiti, laddove ne-
cessario, gli assessori competenti) inerisce alla concreta
espressione delle competenze e dei comportamenti ne-
cessari per I'efficace attuazione del programma di man-
dato del Sindaco e degli specifici indirizzi di governo
formulati.

L’indennita di risultato collegata al comportamento orga-
nizzativo variera in funzione del punteggio ottenuto.

COMPONENTE

SOGGETTO COMPETENTE ALLA
VALUTAZIONE

MODALITA DI VALUTAZIONE

Grado di raggiungi-
mento dei risultati
correlati all’attuazione
delle politiche (PEG)

Per i Dirigenti e i Titolari di Posizione Orga-
nizzative con funzioni dirigenziali il soggetto
competente alla valutazione & 'Organismo
Indipendente di Valutazione e il Segretario
Comunale.

Per i dipendenti in posizione subordinata la
valutazione verra effettuata dai titolari di
posizioni organizzative di riferimento

Misura il grado di raggiungimento degli obiettivi indivi-
duali assegnati al dipendente ovvero dei risultati attesi

Gli obiettivi di PEG possono avere indicatori di risultato
differenziati, tali da prefigurare le tre categorie di riferi-
mento per il processo di valutazione:

- Obiettivo pienamente raggiunto

- Obiettivo parzialmente raggiunto

- Obiettivo non raggiunto
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4.2 La tempistica del processo di valutazione
La valutazione delle prestazioni e dei risultati ha una frequenza annuale.

Nel corso del processo di valutazione verranno realizzate delle sessioni di monitoraggio
periodico della Performance. Entro 30 giorni dalla data di approvazione (Piano Esecutivo
di Gestione - Piano delle Attivita), I'Ente formalizza 1’assegnazione degli obiettivi ai singo-
li responsabili di settore. In questa fase 'OIV verifica la completezza e la coerenza del pia-
no degli obiettivi in relazione al sistema di misurazione e di valutazione.

Nella fase di monitoraggio ciascun responsabile di settore/area predisporra una relazione
sullo stato di attuazione degli obiettivi con 1’eventuale documentazione di supporto alle-
gata, da sottoporre all'OIV che ne analizzera il grado di raggiungimento sulla base degli
elementi forniti a supporto e di eventuali altri dati si rendessero necessari. Successivamen-
te I'OIV procede alla pesatura degli obiettivi attribuiti ai responsabili delle direzioni apica-
li e puo richiedere specificazioni, indicatori e fasi di realizzazione degli obiettivi formal-
mente assegnati.

In sede di monitoraggio nel corso del processo di valutazione I’amministrazione, anche su
proposta dell’'OIV, puo eliminare obiettivi considerati non pitt raggiungibili e/o introdur-
re nuove priorita e nuovi obiettivi da assegnare.

All'inizio di ciascun anno verranno consegnate ai valutati le Schede di valutazione del
raggiungimento degli obiettivi, riportanti:

- La descrizione degli obiettivi

- Il peso relativo

- L’indicazione della percentuale da attribuire ai singoli obiettivi in caso di raggiun-
gimento solo parziale.

Entro la fine aprile dell’anno successivo a quello di valutazione si completa il processo di
valutazione della performance del personale dirigente, delle posizioni organizzative e del
personale assegnato ai responsabili della valutazione.

La valutazione del personale dirigente e, in sua assenza, del personale responsabile di uni-
ta organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita (posizioni organizzative) si
perfeziona con un colloquio tra valutatore e valutato, che puo presentare una propria au-
tovalutazione sulla base dei modelli del vigente Sistema di misurazione e valutazione del-
la performance.

I processo di valutazione della performance si articola in tre distinte fasi:
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1) La fase iniziale di comunicazione e confronto con il valutato si concretizza nell’incontro
tra valutatore e valutato e si effettua a inizio anno. Il dirigente assegna gli obiettivi, desunti
dal PDO, e comunica i comportamenti attesi per I’anno di riferimento. Si tratta di un mo-
mento fondamentale che permette di rendere chiari ai soggetti coinvolti I'avvio del proces-
so valutativo e gli elementi di valutazione.

2) La fase intermedia riguarda il momento del confronto tra valutatore e valutato sul gra-
do di raggiungimento degli obiettivi, sull’andamento complessivo dell’attivita ordinaria e
I'individuazione delle eventuali azioni correttive necessarie. Oltre al confronto sugli obiet-
tivi, questa fase rappresenta un momento di verifica dell’andamento complessivo della
performance del valutato, con riferimento alle specifiche capacita su cui sara espressa la
valutazione.

3) La fase finale. La valutazione di fine periodo si conclude con il colloquio nel quale il va-
lutatore si confronta con il valutato e provvede alla consegna della scheda, che contiene gli
elementi di valutazione e il punteggio finale conseguito. A supporto della valutazione i ti-
tolari di posizione organizzativa dovranno fornire una relazione contenente dati e infor-
mazioni riguardanti le attivita di gestione ordinaria e il grado di raggiungimento degli
obiettivi di PEG.
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5. ILSISTEMA DI INCENTIVAZIONE E DI RIPARTIZIONE DELLE RISORSE DECENTRATE

5.1. Il sistema di incentivazione

Il sistema di incentivazione dell’ente comprende I'insieme degli strumenti monetari e non
monetari finalizzati a valorizzare il personale e a far crescere la motivazione interna. Ai
sensi dell’art. 20 del D.1gs. 150/2009, le forme premianti del merito che il Comune puo uti-
lizzare possono essere di natura monetaria e sono le seguenti:

- indennita di risultato individuali e/ o collettivi da distribuire sulla base dei risultati
della valutazione delle performance annuale;

- bonus annuale delle eccellenze;

- premio annuale per I'innovazione e I'efficienza;

- progressioni economiche;

- retribuzione di risultato per i dirigenti e i titolari di posizione organizzativa.

Tali incentivi sono assegnati utilizzando le risorse disponibili e a tal fine destinate
nell’ambito delle disponibilita di bilancio, avuto riguardo alle disposizioni contrattuali vi-
genti nel tempo.

5.1.1. Indennita di risultato annuale da distribuire sulla base dei risultati della valutazione

L’Ente puo riconoscere una indennita di risultato annuale. L’ammontare complessivo delle
risorse finalizzate alla retribuzione della indennita di risultato sara individuato sulla base
della indennita di risultato in quel momento in godimento e sara suddiviso per il numero
di dirigenti e/ o di titolari di posizioni organizzative, in modo tale da determinare la quota
massima individuale attribuibile, relativamente, appunto alla retribuzione di risultato.
Sulla base dei risultati annuali della valutazione, I'Ente puod collocare i dipendenti
all’interno di fasce di merito.

Le fasce di merito, assieme alla consistenza di personale e ai meccanismi premiali, sono
definiti triennalmente dalla conferenza dei titolari di posizione organizzativa, in tempo
utile con il ciclo della performance. Le fasce non possono essere inferiori a 3 e superioria 5 e
possono riguardare tutto il personale dell’ente o essere rapportate alle strutture organizza-
tive di massima dimensione dello stesso; in tal caso la consistenza monetaria disponibile
per ogni struttura, & rapportata alla consistenza di personale assegnato alla stessa. La con-
sistenza di personale collocato nella prima fascia di merito, nel caso di individuazione di 3
fasce, e nelle prime due fasce di merito, nel caso di individuazione di 5, non puo superare
i1 30% del personale in servizio nell’anno di riferimento. La differenziazione economica tra
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le fasce non puo essere inferiore a un rapporto di 1 a 2, nel caso di individuazione di 3 fa-
sce, ovvero di 1 a 1,5 nel caso di individuazione di 5 fasce. L’inserimento del personale nel-
le fasce di merito e quindi la relativa valorizzazione economica individuale, & subordinata
al raggiungimento di un punteggio individuale pari almeno al 75% del massimo punteg-
gio ottenibile: il personale che non raggiunge un punteggio di merito pari almeno al 75%
del massimo punteggio ottenibile, viene inserito in una delle seguenti fasce:

a. fascia del personale la cui prestazione e definita “adeguata” rispetto alla
normale prestazione contrattualmente esigibile;

b. fascia del personale la cui prestazione e definita non valutabile in caso di
assenze anche discontinue nel corso dell’anno superiori a 5 mesi;

c. fascia del personale la cui prestazione e definita non adeguata in caso di va-
lutazione di “insufficiente rendimento”, avuto riguardo a quanto previsto
dall’art. 55 quater, comma 2, del D. Lgs. n. 165/2001, come introdotto
dall’art. 69 del D. Lgs. n. 150/2009.

5.1.2. Il bonus delle eccellenze

Entro il mese di gennaio di ogni anno, il Comune puo adottare e rendere pubblica la deci-
sione di istituire il bonus annuale delle eccellenze al quale concorre il personale che si e col-
locato nella fascia di merito alta. Il bonus delle eccellenze puo essere assegnato a non pitt
del 5% del personale individuato nella fascia di merito alta ed & erogato entro il mese di
marzo dell’anno successivo a quello di riferimento. Le risorse da destinare al bonus delle
eccellenze sono individuate tra quelle destinate alla contrattazione integrativa. Il personale
premiato con il bonus annuale delle eccellenze pud accedere al premio annuale per
I'innovazione e ai percorsi di alta formazione solo se rinuncia al bonus stesso.

5.1.3. Premio per I'innovazione e I'efficienza

Con l'obiettivo di premiare annualmente i migliori progetti realizzati dai dipendenti, il
Comune destina una parte significativa delle risorse disponibili ai premi annuali per
I'innovazione e l'efficienza. Il premio per I'innovazione ¢ assegnato ai dipendenti che, sin-
golarmente o in gruppo, hanno concorso a realizzare un’idea, o iniziativa o progetto che
consenta di produrre un significativo cambiamento/miglioramento dei servizi offerti o dei
processi interni di lavoro con un elevato impatto sulla performance organizzativa.
L’assegnazione del premio annuale per I'innovazione compete all’'O.L.V., sulla base di una
valutazione comparativa delle candidature presentate dai dirigenti/titolari di posizione
organizzativa e di una relazione che illustri i contenuti dell’iniziativa e la dimostrazione
dei benefici ottenibili.
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Il premio per l'efficienza e invece assegnato all’insieme dei dipendenti che hanno concorso
a realizzare un progetto o iniziativa che abbia comportato un effettivo miglioramento dei
servizi offerti o dei processi interni di lavoro, ovvero abbia garantito risparmi sui costi di
funzionamento o di effettuazione dei servizi/attivita da erogare/svolgere. In ogni caso,
una quota del fondo deve incentivare l'attivita di gruppo, la flessibilita organizzativa e
I'interscambiabilita e viene erogata ai soggetti che hanno partecipato al proget-
to/iniziativa, ovvero una quota del fondo deve comunque valorizzare 'apporto indivi-
duale in rapporto all'impegno ed ai criteri preventivamente determinati e concordati con
soggetti partecipanti al progetto/iniziativa.

La scelta dei progetti/iniziative da finanziare e 1'assegnazione del premio annuale per
l'efficienza, compete alla conferenza dei titolari di posizione organizzativa, sulla base, a
preventivo, di una valutazione comparativa delle candidature presentate e, a consuntivo,
del rendiconto dell’attivita svolta e dei risultati ottenuti.

5.1.4. Progressioni economiche orizzontali

Uno degli strumenti per l'attuazione del processo di crescita professionale delle risorse
umane ed indice di miglioramento organizzativo complessivo e costituito dalle progres-
sioni economiche orizzontali. Esse consentono al personale dell’ente di iniziare un percor-
so all'interno delle categorie contrattuali, rivolto al riconoscimento di miglioramenti eco-
nomici collegati con lo sviluppo della professionalita e delle capacita di collocarsi positi-
vamente e costruttivamente all’interno dei servizi dell’ente.

Le progressioni economiche sono attribuite, in base a un piano triennale, approvato dalla
conferenza dei titolari di posizione organizzativa, in modo selettivo, ad una quota annuale
non superiore al 25% di dipendenti, in relazione allo sviluppo delle competenze professio-
nali, ai risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione della performance
dell’Ente nonché delle risorse disponibili. Possono concorrere alle progressioni economi-
che i dipendenti collocati nelle prime due fasce di merito, di cui all’art. 17, che abbiano ma-
turato i punteggi minimi indicati nei fattori di valutazione definiti dal sistema di valuta-
zione.

5.1.5. Retribuzione di risultato per i dirigenti e i titolari di posizione organizzativa

Per valutare 1'individuo, e quanto questo ha contribuito ai risultati dell’organizzazione, a
livello individuale e di gruppo nonché sulle competenze organizzative dimostrate e ad es-
se strumentali, il Comune puo prendere in considerazione l'insieme delle capacita tecni-
che, organizzative e relazionale possedute dalla persona. Le tecniche utilizzate per rilevare
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i comportamenti sono i metodi per fattori, con gradi di valutazione. Questi metodi solita-
mente scompongono la prestazione in diversi fattori che descrivono i comportamenti e le
capacita; su ogni fattore viene espresso un giudizio in forma di punteggi e/o giudizi ver-
bali.

Gli strumenti di incentivazione collegati alla valutazione organizzativa possono riguarda-
re:

a. progressioni di carriera;

b. attribuzione di incarichi e responsabilita;

c. accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale.

Per quanto riguarda le progressioni di carriera, il Comune puo prevedere la selezione del
personale programmato attraverso concorsi pubblici con riserva a favore del personale di-
pendente. La riserva non pud comunque essere superiore al 50% dei posti da coprire e puo
essere utilizzata dal personale in possesso del titolo di studio per 1'accesso alla categoria
selezionata.

Relativamente all’attribuzione di incarichi e responsabilita, queste vengono assegnate dal
Comune per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professio-
nale. Tra gli incarichi sono inclusi quelli di titolare di posizione organizzativa. Gli stessi
vengono conferiti sula base di quanto stabilito nell’allegata metodologia.

In ultimo, per la valorizzazione dei contributi individuali e delle professionalita sviluppate
dai dipendenti, il Comune pud promuovere e finanziare annualmente, nell’ambito delle
risorse assegnate alla formazione, percorsi formativi tra cui quelli di alta formazione pres-
so istituzioni universitarie o altre istituzioni educative nazionali ed internazionali. In al-
ternativa, per favorire la crescita professionale e lo scambio di esperienze e competenze
con altre amministrazioni, il comune pud promuovere periodi di lavoro presso primarie
istituzioni pubbliche e private, nazionali ed internazionali.

5.2. Lerisorse per premiare

L’ammontare complessivo annuo delle risorse premiali sono individuate nel rispetto di
quanto previsto dal CCRL e sono destinate alle varie tipologie di incentivo, in relazione al-
le disposizioni del contratto integrativo decentrato, nell’ambito della autonomia organiz-
zativa dei soggetti dotati di responsabilita apicale dell’ente. Le risorse annuali possono es-
sere incrementate delle risorse rese disponibili a seguito della realizzazione delle iniziative
legate al premio di efficienza, di cui si discutera in seguito. Tali risorse pero possono essere
utilizzate solo se i risparmi sono stati documentati nella relazione della performance e va-
lidati da parte dell’O.L.V.
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Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 27 del decreto 150/2009, una quota fino al 30% dei
risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizza-
zione e innovazione all’interno delle pubbliche amministrazioni puo essere destinata, in
misura fino a due terzi, a premiare il personale direttamente e proficuamente coinvolto e
per la parte residua ad incrementare le somme disponibili per la contrattazione integrati-
va. I criteri generali per l'attribuzione del premio di efficienza sono stabiliti nell’ambito
della contrattazione collettiva integrativa.

Si fa presente che tutte le parti del D.LGS 150/2009 riguardanti i sistemi premianti che ri-
chiedono l'intervento dei Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro per potere essere efficaci
sono rinviate. I CCNL non sono intervenuti perché il DL 78/2010, cd. manovra estiva, per
come convertito dalla legge n. 122/2010, ha disposto il blocco della contrattazione colletti-
va per tutto il triennio 2010/2012 e, dunque, queste parti rimangono inapplicabili

5.3. Le fasce di merito

Il sistema di valutazione individua le sotto indicate fasce di valutazione entro cui sono at-
tribuiti ai dipendenti i punteggi individuali per il periodo di riferimento:

0-17.99 Non adeguato al ruolo

18 -21,99 Non completamente adeguato al ruolo

22-25,99 Adeguato al ruolo

26 -27,99 Pienamente adeguato al ruolo

28 -30 Eccellente supera ampiamente le aspettative del ruolo

Al valutatore verra, quindi, chiesto di attribuire un voto tra 0 e 30 (esprimendo i voti in
numeri interi). La media pesata dei voti dara un punteggio che si collochera nelle fasce di
valutazione del sistema. Queste ultime si collegano alle fasce di merito come di seguito il-
lustrato:
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Punteggio di riferimento 0-17.99 18-21,99 22-25,99 26-27,99 28-30
Eccellente
) ) Non adegua- Non comple- Adeguato al Pienamente sgpero am-
Fasce di valutazione tamente adeguato al | pliamente le
to alruolo ruolo .
adeguato ruolo aspettative
del ruolo
Quinta Quarta Terza Seconda Prima
Fasce di merito fascia: fascia: fascia: fascia : fascia:
Insufficiente Bassa Media Medio - alta Alta

Il sistema é articolato, quindi, in cinque fasce:

a) la fascia pit elevata nella quale confluiscano le performance eccellenti;

b) una seconda fascia di prestazioni di elevato livello, potenzialmente tendenti
all’eccellenza;

¢) una terza fascia della performance media e comunque premiabile;

d) una quarta fascia corrispondente ad una bassa performance e al conseguente premio in
percentuale pit basso;

e) una quinta fascia relativa alla performance a cui non corrisponde nessun premio in
quanto pilt o meno gravemente inadeguata.

5.3.1. Criteri per la distribuzione delle risorse

Valutazione dei dipendenti
Una volta determinata la fascia di merito, si collocano i dipendenti nelle fasce rispettando
la categoria contrattuale come nella tabella di seguito riportata (Tabella 1).

Tabella 1
Numero di dipendenti per fascia e per categoria

categoria
fascia A B C D
|
]
[}
v
\

totali
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Per il calcolo del premio base si stabilisce che la quota base corrisponda alla I fascia della
cat. A. Tale quota si decrementa, passando dalla quota base della I fascia fino ad azzerarsi
nella V fascia, in base alla seguente progressione matematica (Tabella 2).

Tabella 2

% di attribuzione del

Fascia di merito

premio sul premio

base

| Alta 100%

Il Medio - alta 80%
Nl Media 60%
IV Bassa 40%
V Insufficiente 0%

La quota base, inoltre, si incrementa passando dalla cat. A alla cat. D, secondo la tabella
degli incrementi percentuali relativi alle retribuzioni tabellari corrispondenti al livello di

inquadramento (tabella 3).

Tabella 3

categoria

A B C

D

100,00%

105,70% 119,20%

129,70%

La tabella di sintesi che correla le fasce di merito alle categorie contrattuali viene esposta di

seguito.
Tabella 4
categoria
fascia A B C D

| 100,00% 105,70% 119,20% 129,70%
! 80,00% 84,56% 95,36% 103,76%
]} 60,00% 63,42% 71.52% 77 .82%
v 40,00% 42,28% 47,68% 51,88%
Vv 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

Si ricavera il “premio-base”, corrispondente al premio della quota base, dividendo
I’ammontare complessivo annuo delle risorse premiali per il numero di dipendenti “pesa-
to” in relazione alla fascia di merito e alla categoria contrattuale, ottenuto moltiplicando la

tabella 1 e la tabella 4.

Stabilito il valore del premio base, saranno determinati i valori dei premi corrispondenti a
ciascuna fascia e ciascuna categoria contrattuale applicando al premio base gli incrementi
percentuali come definiti nella tabella 4.
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Valutazione dei dirigenti e di titolari di Posizioni Organizzative

Una volta determinata la fascia di merito, per i dirigenti e i titolari di P.O., si ricavera la
percentuale di attribuzione dell’indennita di risultato annuale, come da tabella di seguito
riportata:

% di attribuzione del

Fascia di merito premio sul massimo
attribuibile
| Alta 100%
Il Medio -alta 80%
M Media 60%
IV Bassa 40%
V  Insufficiente 0%

I1 valore della retribuzione di risultato si ottiene applicando le percentuali della tabella so-
pra riportata alla retribuzione di risultato massima riconosciuta alla posizione organizza-
tiva in sede di conferimento dell'incarico.
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6. Il contradditorio e la procedura di conciliazione

Per la dirigenza e le posizioni organizzative: in caso di mancato accordo sull’esito della
valutazione, il valutato ha diritto di chiedere il riesame presentando per iscritto le proprie
controdeduzioni entro 15 giorni dalla data di acquisizione delle valutazione all'OlV, il
quale, sentito il Sindaco e il Segretario comunale, emette la propria determinazione entro
30 giorni dall’incontro.

Per il personale: acquisita la valutazione della performance individuale, il dipendente
puo, nel termine di 15 giorni dalla data di acquisizione delle valutazione presentare per
iscritto le proprie controdeduzioni all’'Organismo Indipendente di Valutazione, il quale
sentito il dipendente, assistito da eventuale persona di fiducia scelta tra i rappresentanti
sindacali o altra figura dell’ Amministrazione, e il dirigente (o posizione organizzativa)
competente, emette la propria determinazione entro 30 giorni dall’incontro.
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7. ALLEGATO A: Guida alla valutazione

7.1. Guida alla valutazione dei comportamenti organizzativi

7.1.1. Guida per la valutazione dei titolari di posizione organizzativa/dirigenti

1. Rendimento qualitativo: capacita di adattamento operativo al contesto di intervento, flessi-

bilita e gestione di cambiamenti

Descriz. Elementi di valutazione

PESO

PUNTI

SIGNIFICATO

Valut.ne
trentesimi

Valut.ne
Ponderata

SPIRITO DI INIZIATIVA
Capacita propositiva e pro-
gettuale; capacita di assun-
zione di responsabilita

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Parziale capacita di proposizione ed applicazione di innova-
zioni e miglioramenti organizzativi e dei processi lavorativi.

20-25

Adeguate capacita di proposizione ed applicazione diin-
novazioni e miglioramenti organizzativi e dei processi lavora-
tivi.

Le soluzioni a situazioni problematiche sono state definite in
modo generalmente soddisfacente.

Capacita di esercitare I'autonomia connessa al proprio ruo-
lo nella media; propensione all’assunzione della completa
responsabilita delle attivita gestite.

26-28

Buone capacita di proposizione ed applicazione diinnova-
zioni e miglioramenti organizzativi e dei processi lavorativi.
Buona capacitd di esercitare I'autonomia connessa al pro-
prio ruolo, dimostrando orientamento al risultato e elevata
propensione all’assunzione della completa responsabilita
delle attivita gestite.

29-30

Oftime capacitd di proposizione ed applicazione diinnova-
zioni e miglioramenti organizzativi.

Oftima capacita di esercitare I'autonomia connessa al pro-
prio ruolo, dimostrando un forte orientamento al risultato e
massima propensione all’assunzione della completa respon-
sabilita del-le attivita gestite.

ORIENTAMENTO Al RISULTATI
FINALI

0-14

Le prestazioni sono significativamente miglio-abili.

15-19

Ha dimostrato un non completo orientamento ai risultati finali,
concentrandosi piU sulle singole attivita di lavoro che sull’ esito
finale dello stesso.

20-25

Ha dimostrato un orientamento adeguato airisultati finali pro-
pri e del servizio di appartenenza, pur facendo prevalere an-
che consuetudini di lavoro, curando le singole attivita e non

perdendo di vista il servizio complessivo.
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26-28

Le attivita lavorative sono state svolte con un grado elevato di
qualita e di affidabilita.

Ha garantito buona puntualita e precisione nell’ottenere i risul-
tati dell’'unita, elevato impegno ed efficienza.

29-30

Ha garantito massima puntualita e precisione nell’ottenere i
risultati dell'unitd, eccezionale impegno ed efficienza.

FLESSIBILITA" NELLA GESTIONE
DEL LAVORO

Flessibilita e ed elasticita
nell'interpretazione del proprio
ruolo e nei mutamenti organiz-
zativi;

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Ha mostrato una non completa flessibilita lavorativa, adat-
tandosi con difficoltd alle diverse situazioni che si sono presen-
tate.

20-25

Ha mostrato una flessibilitd lavorativa nella media e sufficiente
adattamento alle diverse situazioni che si sono presentate.

26-28

Ha mostrato un buon coinvolgimento, e partecipazione alle
esigenze di flessibilita nel lavoro, e buon adattamento alle di-
verse situa-zioni che si sono presentate.

29-30

Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e partecipazione alle
esigenze di flessibilitd nel lavoro, diventando un punto di rife-
rimento nell’adattamento alle diverse situazioni che si sono
presentate.

PROMOZIONE DEL
CAMBIAMENTO

Sviluppo dell’ orientamento
all'innovazione dei prodotti
/servizi

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Ha dimostrato una capacita non sempre adeguata di adat-
tamento ai mutamenti organizzativi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell’ente non contribuendo in modo decisivo ai
processi di cambiamento

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell'ente contribuendo secondo le proprie com-
petenze ai processi di cambiamento

26-28

Ha dimostrato una buona capacita di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell’ente apportando un contributo rilevante ai
processi di cambiamento, anticipando anche situazioni criti-
che attraverso una attenta lettura del contesto di riferimento

29-30

Ha dimostrato una altissima capacita di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell'ente avendo un ruolo determinante nei pro-
cessi di cambiamento, anticipando anche situazioni critiche
attraverso un attenta lettura del contesto di riferimento

SENSO

DEL RUOLO

Senso del ruolo ricoperto e
responsabilita rispetto alle
mansioni di competenza.

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Dimostra un non completo senso del ruolo ricoperto e tende
ad assumersi solo parzialmente le responsabilita del lavoro e
della posizione lavorativa.

20-25

Dimostra un adeguato senso del ruolo ricoperto e si assume
le responsabilita del lavoro e della posizione lavorativa.

26-28

Ha una buona capacita di attivarsi in termini di impegno e
responsabilita lavorativa garantendo la completa realizzazio-
ne delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va al dila della
posizione ricoperta, e si assume ogni responsabilita al fine di
perseguire completamente il risultato finale, ampliando se
necessario le mansioni e responsabilita di competenza.
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TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

2. Integrazione personale nell'organizzazione: orientamento all’'vtenza e alla collaborazione
all'interno del proprio ufficio e tra uffici diversi

mento al miglioramento dei processi complessivi dell’ente.

. - q Valut.ne Valut.
Descriz. Elementi di valutazione PESO PUNTI SIGNIFICATO fremliesi Pemdliel
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Mostra una non adeguata sensibilita alle esigenze degli
15-19 utenti, imanendo legato ad un ruolo rigido e riorientando
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE poco il proprio comportamento organizzativo.
RELAZIONI CON GLI UTENTI FINALI
INTERNI ED ESTERNI E GLI ALTRI Intrattiene rapporti di collaborazione improntati a correttez-
INTERLOCUTORI 20-25 za e disponibilita verso gli utenti dei servizi e gli altri inferlocu-
Mostra sensibilita alle esigenze tori abituali.
degli utenti, & in grado dirilevare
i loro bisogni e il livello del servizio Dimostra attenzione e abilitd nelle relazioni e nella comuni-
richiesto, orienta il proprio com- 26-28 cazione verso gli utenti finali del servizio, sia essi interni che
porfamenfo  organizzativo  in esterni all’ente, e gli altri interlocutori abituali.
relazione alle esigenze rilevate.
Mostra una sensibilitd massima alle esigenze degli utenti,
comprendendone completamente le esigenze riorientan-
29-30 do sempre il proprio comportamento organizzativo e quello
dell'unita.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Intrattiene rapporti di collaborazione migliorabili nella dispo-
15-19 nibilita verso i colleghi.
Contribuisce al miglioramento del clima organizzativo sia sul
piano dei valori dell’ente che del miglioramento della co-
CAPACIA DI SVILUAZARE(L 20-25 rDr}Lri:ofToré‘ooncleemLeqToq ropensione ad accogliere suggerimen-
CLIMA ORGANIZZATIVO X guata prop 9 99
N Moo a ti e proposte.
Dimostra capacitad di gestione
delle relazioni con i colleghi, 5 s . . L. .
volte alla condivisione di valori Dimostra buone capacita di relazione con i colleghi in termi-
corut, e Eelzcene CE ni di correttezza e disponibilitd.
SEE déll’enfe & @lle seemiste @ Corjtribui;ce alla circplozione di informazioni qualificate
informazioni strategiche. 26-28 nell omAb\to‘deI proprlouconfesfo‘e da quesTo verso '
I'organizzazione (uso diinternet, intranet aziendale e ogni
altro strumento di gestione delle informazioni).
Contribuisce in maniera determinante al miglioramento del
clima organizzativo sia sul piano dei valori dell'ente che del
miglioramento della comunicazione interna.
29-30 . . s . .
Dimostra forte attenzione e abilitd nelle relazioni con i col-
leghi.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
COLLABORAZIONE E
INTEGRAZIONE ORGANIZZATIVA E " N .
Ha dimostrato una non adeguata capacita dilavorare in
NEI PROCESSI DI SERVIZIO o " > " N X
AN q " gruppo, spirito di collaborazione con dli altri colleghi e senso
Capacita di integrazione con gli 15-19 " PN
: iy " di responsabilita.
altri, flessibilitd nel recepire le
esigenze degli altri setftori/unita . L . i .
favorendo lo scambio di flussi di Assicura, quando richiesto, collaborazione costruttiva e di-
informazioni. sponibilitd anche verso le esigenze di altre unitd organizzati-
20-25 ve e di alfri processi di servizio, con un adeguato orienta-
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26-28

Dimostra una buona capacita di lavorare in gruppo, spirito
di collaborazione con gli altri colleghi e senso di responsabili-
ta.

Dimostra buone capacita di favorire I'integrazione all'interng
del proprio contesto e fra questo ed il resto
dell’organizzazione.

29-30

Assicura in ogni modo collaborazione costruttiva e disponi-
bilitd anche verso le esigenze di altre unita organizzative e
di altri processi di servizio, con un forte orientamento al mi-
glioramento dei processi complessivi dell’ente.

CAPACITA' DI GE-STIONE DELLE
RE-LAZIONI CON GLI ORGANI DI
INDIRIZZO

Dimostra capacita di gestione
delle relazioni con gli organi di
indirizzo, comprendendo le esi-
genze dell'interlocutore e for-
nendo allo stesso assistenza tec-
nica e collaborazione orientata
ai risultati.

Su questo fattore puo essere
effettuata una proposta di valu-
ta-zione da parte del Sindaco
e/o Assessori delegati

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Deve sviluppare la capacita di gestire le relazioni secondo
una logica di confronto; deve operare maggiormente per
salvaguardare la qualita e I'efficienza delle scelte tecniche
e professionali.

20-25

Dimostra una adeguata capacita di gestione delle relazioni
con gli organi superiori e di indirizzo, dimostra di compren-
dere le esigenze dell'interlocutore e fornisce, se richiesta,
una assistenza tecnica collaborando per il raggiungimento
degli obiettivi.

26-28

Dimostra una buona capacita di gestione delle relazioni
con gli organi superiori e di indirizzo, dimostra di compren-
dere le esigenze dell'interlocutore e fornisce una assistenza
tecnica collaborando in modo significativo per il raggiun-
gimento degli obiettivi.

29-30

Gestisce le relazioni secondo una logica di confronto, anti-
cipando sempre situazioni di conflitto; opera perseguendo
in modo continuo la qualita e I'efficienza delle scelte tecni-
che e professionali.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO IN TRENTESIMI

3. Capacita organizzative e di gestione

nali complessiva dei colleghi e
del gruppo di lavoro.

Voro.
Fornisce informazioni relative al lavoro secondo I'ottica del

gruppo.

. - . Valut.ne Valut.ne
Descriz. Elementi di valutazione PESO PUNTI SIGNIFICATO " Ponsraie
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
CAPACITA" DI OR-GANIZZAZIONE
DEL LAVORO E DI Ha una non completa capacita di definire e organizzare il
COORDINAMENTO DI UNITA' lavoro proprio e altrui, non riuscendo talvolta a favorire
ORGA-NIZZATIVE 15-19 I'integrazione e il miglioramento dei processi; ha difficolta a
E' capace di organizzare il lavo- lavorare secondo le finalitd complessive del gruppo di lavo-
ro in modo da favorire il rag- ro.
giungimento dei risultati da par- Fornisce, se richieste, informazioni relative al lavoro
te del gruppo dilavoro diriferi-
mento. Ha una sufficiente capacita di definire e organizzare il lavoro
E' capace di diffondere le pro- proprio e altrui in modo da favorire una completa integra-
prie capacita e competenze zione e miglioramento dei processi di lavoro; se richiesto,
favorendo la crescita professio- 20-25 opera perseguendo le finalitd complessive del gruppo di la-
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26-28

Ha una buona capacita di definire e organizzare il lavoro
proprio e alfrui in modo da permettere una completa inte-
grazione e miglioramento dei processi di lavoro.

E' capace di diffondere le proprie capacitad e competenze
favorendo la crescita professionali complessiva dei colleghi
e del gruppo dilavoro.

29-30

Ha una eccellente capacita di definire e organizzare il la-
voro proprio e altrui in modo da permettere una completa
integrazione e miglioramento dei processi di lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze costante-
mente favorendo la crescita professionali complessiva dei
colleghi e del gruppo di lavoro costituendo un punto di
riferimento professionale.

CAPACITA" DI GE-STIONE DEL
PER-SONALE, LEADERSHIP E
AUTOREVOLEZZA

E' capace di motivare le perso-
ne. Sa applicare gli strumenti di
gestione e valutazione del per-
sonale.

Capacita di valutazione dei

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Ha mostrato una parziale sensibilita per la motivazione dei
collaboratori e colleghi e ha contribuito solo in parte alla or-
ganizzazione delle risorse umane.

20-25

Ha mostrato adeguata sensibilita per la motivazione dei col-
laboratori e colleghi e ha contribuito alla organizzazione del-
le risorse umane.

collaboratori (quando richiestal).

26-28

Ha buone capacita di sviluppare I'autonomia organizzativa
dei collaboratori anche attraverso I'uso della delega e ha
contribuito alla creazione di un clima organizzativo positivo.

29-30

Dimostra notevoli capacita di motivare e valorizzare i colla-
boratori e colleghi. Ha elevate capacita di sviluppare
I'autonomia organizzativa dei collaboratori.

CAPACITA' DI GE-STIONE DELLE
RI-SORSE AFFIDATE E DI
PROGRAMMAZIONE DELLE
ATTIVITA!

Ha mostrato capacita di orga-
nizzazione e gestione delle risor-
se affidate.

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Ha contribuito in modo non completamente adeguato alla
organizzazione e gestione delle risorse affidate.

Deve sviluppare la capacitd di proporre soluzioni miranti
all'efficienza e all’ottimizzazione dei costi/benefici.

20-25

Ha promosso in modo adeguato I'attivita di programmazio-
ne delle attivitd di competenza, garantendo irispetto dei
tempi.

Ha mostrato sensibilitd economica adeguata al ruolo svolto
(costi / benefici; efficienza / qualitd; risorse / risultati).

A volte propone soluzioni miranti all’efficienza e
all’ottimizzazione dei costi/benefici.

26-28

Ha promosso con buon impegno I'attivitd di programmazio-
ne delle attivitd di competenza, garantendo il rispetto dei
tempi.

Propone spesso soluzioni miranti all’efficienza e
all’ottimizzazione dei costi/benefici.

29-30

Ha promosso con intensita e impegno I attivita di pro-
grammazione delle attivita di competenza, garantendo il
massimo rispetto dei tempi.

Propone con intensa frequenza soluzioni miranti
all'efficienza e all’ottimizzazione dei costi-benefici.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO IN TRENTESIMI
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4. Competenza professionale e capacita tecnica

luppare le competenze che

tare situazioni nuove.

DR Bl €l PESO PUNTI SIGNIFICATO |\rﬁgn?: VeIl
valutazione v Ponderata
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
15-19 Dimostra di avere una non adeguata preparazione giuridica
e/o tecnica per lo svolgimento delle attivitd della categoria.
gi%gsocg:ﬁ CENERAL BEIA 20-25 Dimostra di avere una sufficiente preparazione giuridica e/o
e (e 6 Sl tecnica per lo svolgimento delle attivita della categoria.
profili di una categoria che . . . . .
permettono di operare 26-28 Dimostra aggiornate conoscenze professionali generali, con
clffems & un Eits leasle capacita di collegamento in chiave interdisciplinare.
Dimostra una completa padronanza delle conoscenze pro-
fessionali generali, anche nei loro fondamenti teorici e con-
29-30 cettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissime capa-
cita di approfondimento e sistematizzazione.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Dimostra di avere una non adeguata preparazione speciali-
15-19 stica giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del ruolo lavo-
rativo ricoperto.

L Dimostra conoscenze professionali specialistiche adeguate
ng(T)IgSESgE'I:‘ZREJ?;L%:t:\/Lg- 20-25 al ruolo e all’unita organizzativa. Nel proprio campo di inter-
RATIVO/PROFILO vento ha dimostrato un accettabile livello di conoscenze
PROFESSIONALE professionali specifiche, suscettibile di arricchimento.
Conoscenze specifiche del . i . o
ruolo lavorativo ricoperto e che Dimostra di avere una buona preparazione giuridica e/o
permettono di svolgere le attivi- 26-28 tecnica per lo svolgimento del ruolo lavorativo ricoperto;
tar lavorative adeguatamente. aggiornate conoscenze professionali specialistiche, con ca-

pacitda di collegamento in chiave interdisciplinare.
Dimostra una completa padronanza delle conoscenze pro-
fessionali specialistiche, anche nei loro fondamenti teorici e
29-30 concettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissime capa-
cita di approfondimento e sistematizzazione.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Necessita di sviluppare le capacita di applicazione pratica
ed operativa della preparazione professionale; di potenziare
15-19 le capacita tecniche specialistiche relative alle attivita svol-
CAPACITA' PROFESSIONALE E te; di sviluppare le capacita di utilizzo degli strumenti tecni-
TECNICA ci/in-formatici
Capacita di svolgere le attivita
lavorative attribuite con la peri- 20-25 Dimostra di avere sufficienti capacita di svolgere le mansioni
Zia necessaria e di realizzare gli di competenza con la necessaria perizia.
obiettivi di lavoro di competen-
za 26-28 Dimostra di avere discrete capacita di svolgere le mansioni
di competenza con la necessaria perizia.
Oftima capacita di applicazione pratica ed operativa della
29-30 preparazione pr@fe§§iong\e. ] ) =
Elevata capacitd diimpiegare la propria professionalita
nella risoluzione di problemi ad elevata complessita tecnica.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
CONFINI DEL RUOLO
PROFESSIONALE Dimostra di non avere completamente acquisito la capaci-
Capacita di diversificare e svi- 15-19 & di arricchire e allargare le proprie competenze e affron-
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comportino allargamento ed
arricchimento dei compiti asse-
gnati e del profilo professionale.

20-25

Dimostra di avere acquisito nel tempo una sufficiente cao-
pacita di arricchire e allargare le proprie competenze e
affrontare situazioni nuove.

26-28

Dimostra di avere acquisito nel tempo una discreta capaci-
t& di arricchire e allargare le proprie competenze e ha mo-
strato un buon interesse anche ad affrontare situazioni nuo-
ve.

29-30

Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottima capacita
di arricchire e allargare le proprie competenze, nonché
particolare flessibilitd e prontezza ad affrontare situazioni
nuove, anche con soluzioni innovative.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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7.1.2. Guida per la valutazione dei dipendenti cat. d non p.o.

1. Rendimento qualitativo: capacita di adattamento operativo al contesto di intervento, alle esigenze
di flessibilita e alla gestione di cambiamenti

Descriz. Elementi di
valutazione

PESO

SIGNIFICATO

Valutazione
In trentesimi

Valut.ne
Ponderata

INIZIATIVA PERSONALE
Capacita di intraprendere
azioni per il miglioramento dei
risultati e dei processi.

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Si adegua con resistenze ai miglioramenti proposti, senza
proporre miglioramenti finalizzati a conseguire migliori risultati.

20-25

Si adegua ai miglioramenti proposti con ragionevole prontez-
za e propone anche miglioramenti finalizzati a conseguire
migliori risultati.

26-28

Risponde ai miglioramenti proposti con prontezza e sovente
promuove iniziative e diverse modalita di lavoro finalizzate a
conseguire migliori risultati.

29-30

Lavora con la massima autonomia proponendo con fre-
quenza miglioramenti strategici e realizzabili che consento-
no diincidere profondamente e visibilmente su risultati
complessivi in termini di tempo, efficacia ed efficienza e
immagine esterna dell’ente.

QUALITA" DELLA PRESTAZIONE;
ATTENZIONE AL RISULTATO
Quallita dei risultati ottenuti.

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Ha dimostrato un non completo orientamento ai risultati finali,
concentrandosi piU sulle singole attivita di lavoro che
sull'esito finale dello stesso.

20-25

Ha dimostrato un orientamento sufficiente ai risultati finali
propri e del servizio di appartenenza, pur facendo prevalere
anche consuetudini di lavoro.

26-28

Le attivita lavorative sono state svolte con un grado elevato
di qualita e di affidabilitd.

Ha garantito buona puntualita e precisione nell’ assolvimento
della prestazione, elevato impegno ed efficienza.

29-30

Ha dimostrato un altissimo orientamento ai risultati finali pro-
pri e del servizio di appartenenza, con livelli di qualita fuori
dal comune.

FLESSIBILITA" NELLO
SVOLGIMENTO DEL LAVORO
Disponibilitd a svolgere attivita
collaterali al ruolo o non ri-
chieste normalmente dalla
posizione

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Ha mostrato una non completa flessibilita lavorativa, adat-
tandosi con difficoltd alle diverse situazioni che si sono pre-
sentate.

20-25

Ha mostrato una flessibilitd lavorativa nella media e sufficien-
te adattamento alle diverse situazioni che si sono presentate.

26-28

Ha mostrato un buon coinvolgimento, e partecipazione alle
esigenze di flessibilita nel lavoro, e buon adattamento alle
diverse situa-zioni che si sono presentate.

29-30

Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e partecipazione
alle esigenze di flessibilita nel lavoro, diventando un punto di
riferimento nell’adattamento alle diverse situazioni che si
sono presentate.

PROMOZIONE DEL

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
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CAMBIAMENTO

Sviluppo dell’orienta-mento
all'innovazione dei prodotti
/servizi

Idee innovative semplificazioni
procedurali, miglioramenti
complessivi

Ha dimostrato una non completa capacitd di adattamento
ai mutamenti organizzativi sia dell'unita di appartenenza
che dell’ente non contribuendo in modo decisivo ai proces-
si di cambiamento.

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell'ente contribuendo secondo le proprie com-
petenze ai processi di cambiamento.

26-28

Ha dimostrato una discreta capacita di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell’ente apportando un contributo rilevante ai
processi di cambiamento.

29-30

Ha dimostrato una altissima capacita di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell'ente avendo un ruolo determinante nei pro-
cessi di cambiamento, anticipando anche situazioni critiche
attraverso un attenta lettura del contesto diriferimento.

SENSO DEL RUOLO

Capacita di attivarsi in fermini
diimpegno e responsabilita
lavorativa per la completa
realizzazione delle attivita
attribuite.

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Dimostra un non completo senso del ruolo ricoperto e tende
ad assumersi solo parzialmente le responsabilita del lavoro e
della posizione lavorativa.

20-25

Dimostra un adeguato senso del ruolo ricoperto e si assume
le responsabilita del lavoro e della posizione lavorativa.

26-28

Dimostra una buona capacita di attivarsi in termini di impe-
gno e responsabilitd lavorativa garantendo la completa
realizzazione delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va al dila della
posizione ricoperta, e si assume ogni responsabilita al fine di
perseguire completamente il risultato finale, ampliando se
necessario le mansioni e responsabilita di competenza.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

2. Integrazione personale nell’organizzazione: orientamento all’'vtenza e alla collaborazione

all'interno del proprio ufficio e tra uffici diversi

portamento organizzativo fino al cambiamento completo
di attfivita e assetti organizzativi.

Descriz. Elementi di Valut.ne Valut.na
valutazione S IFUNI NSRS frentesimi Ponderata
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Mostra una non adeguata sensibilita alle esigenze degli
15-19 utenti, imanendo legato ad un ruolo rigido e riorientando
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE poco il proprio comportamento organizzativo.
RELAZIONI CON GLI UTENTI
FINALI INTERNI ED ESTERNI E GLI 20-25 Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze degli utenti,
ALTRI INTERLOCUTORI riorientando il proprio comportamento organizzativo.
E’ in grado dirilevare i bisogni
degli utenti e il livello del servi- Risponde prontamente alle esigenze degli utenti dimo-
zio richiesto, orienta il proprio 26-28 strando una buona capacitd nel rilevame i bisogni, riorien-
comportamento organizzati- tando il proprio comportamento organizzativo.
vo in relazione alle esigenze
rilevate. Dimostra di avere una elevatissima sensibilitd alle esigenze
degli utenti tanto da interpretarne correttamente i bisogni
29_30 e il livello di servizio richiesto, riorientando il proprio com-
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0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Dimostra una non adeguata capacita di relazione con i
15-19 colleghi, rendendosi poco disponibile nel lavoro e nelle
forme di comunicazione.
CAPACITA" DI GESTIONE DELLE
RELAZIONI CON | COLLEGHI E Dimostra adeguate capacita di relazione con i colleghi,
FAVORIRE LA CIRCOLAZIONE 20-25 rendendosi disponibile e utilizzando idonee forme di comu-
DI INFORMAZIONI nicazione.
Dimostra capacita di relazioni
con i colleghi, volte alla realiz- Dimostra buone capacita di relazione con i colleghi in ter-
zazione del lavoro e allo 26-28 mini di atteggiamento disponibile e di utilizzo di appropriate|
scambio di informazioni. forme di comunicazione.
Dimostra altissime capacita di relazione con i colleghi,
29-30 assumendo un atteggiamento di massima cordialita e
disponibilita e utilizzando le pit appropriate forme di co-
municazione.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Deve sviluppare la capacita di interagire con gli altri, al fine
COLLABORAZIONE 15-19 di avere una visione del risultato finale, in un’ottica di supe-
INTEGRAZIONE ramento delle logiche settoriali.
ORGANIZZATIVA E NEI
PROCESSI DI SERVIZIO Dimostra sufficienti capacita nell'interagire con gli altri,
Dimostra capacita di integra- 20-25 avendo una adeguata visione del risultato finale in
zione con gli altri, flessibilita un’ottica di superamento delle logiche settoriali.
nel recepire le esigenze dei
colleghi anche se di uffici E' consapevole del suo ruolo all'interno dell’ organizzazione
diversi scambiando con que- 26-28 dimostrando buone capacita nell’interagire con gli altri.
sti pareri ed informazioni.
Ha una altissima visione del risultato finale in un'ottica di
29-30 superamento delle logiche settoriali e garantendo risultati
elevati di ente.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

, Dimostra una non completa capacita di gestione delle
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE relazioni con gli organi superiori e di indirizzo, avendo diffi-
RELAZIONI CON GLI ORGANI 15-19 colta a comprendere le esigenze dell'interlocutore.

DI INDIRIZZO

ggﬁg?g%?gzi%f;l; é;%scf‘lgn; Dimostra di gestire le relazioni secondo una logica di con-

o, fronto, riuscendo anche ad oniicipqre situqzipni di conflit-

Cesiven b Erien seensk 20-25 to; opera sglvcguordonqo la guollic e I'efficienza delle

. 4 scelte tecniche e professionaili.

una logica di confronto, per-

seguendo la qualita e | o K .

I'efficienza delle scelte tecni- Dimostra una buona capacita di gestione delle relazioni

che e professionali, evitando con gli orgoni superiolri e diindirizzo, dimqstra di compren-

contrapposizioni e conflitti. 2628 dere le esigenze dell'interlocutore e fornisce una assisten-
za tecnica collaborando in modo significativo per il rag-
giungimento degli obiettivi.

Su questo fattore puo essere

effettuata una proposta di Dimostra una eccellente capacitd di gestione delle rela-

valutazione da parte del Sin- zioni con gli organi superiori e di indirizzo, dimostra di com-

daco e/o Assessori delegati 29_30 prendere e anticipare le esigenze dell'interlocutore e forni-

sce una capillare assistenza tecnica collaborando in mo-
do determinante per il raggiungimento degli obiettivi.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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3. Capacita organizzative e di gestione

Descriz. Elementi di Vclume' Valut.ne
velulisriane PESO PUNTI SIGNIFICATO In Tr?nnifesr Pendielis
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Ha una non completa capacita di definire e organizzare il
15-19 lavoro proprio e altrui; ha difficoltd a lavorare secondo le
finalitad complessive del gruppo dilavoro.
CAPACITA’ DI OR-
GANIZZAZIONE DEL LAVORO E Ha una sufficiente capacitda di definire e organizzare il lavo-
DI LAVORARE IN GRUPPO 20-25 ro proprio e alfrui integrandosi con le attivitd svolte dai col-
E’' capace di organizzare il leghi; se richiesto, opera perseguendo le finalitd complessi-
lavoro per favorire il raggiun- ve del gruppo dilavoro.
gimento dei risultati e di dif-
fondere le proprie capacita e Ha una buona capacitd di definire e organizzare il lavoro
competenze favorendo la proprio e altrui integrandosi con le attivitd svolte dai colle-
crescita professionali comples- 2628 ghi; dimostra orientamento ad allargare e arricchire il ruolo
siva dei colleghi e del gruppo B di competenza in funzione delle esigenze del gruppo di la-
dilavoro. voro; opera perseguendo le finalitd complessive del grup-
po dilavoro.
Ha una eccellente capacita di definire e organizzare il
29-30 lavoro proprio e alfrui in modo da permettere una com-
pleta integrazione con il lavoro dei colleghi.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
CAPACITA" DI GE-STIONE DEL R
PER-SONALE 15-19 Deve syiluppore la capacita di motivare gli altri attraverso
E' capace di motivare le per- un equilibrato uso della delega.
sone; sa applicare gli strumenti
di gestione e valutazione del 20-25 Ha una sufficiente abilita nel motivare e gestire gli altri at-
personale. traverso un equilibrato uso della delega.
Capacita di valutazione dei
collaboratori (quando richie- 26-28 Ha una buona abilitt nel motivare e gestire gli altri attraver-
sta), tale da determinare la B so un equilibrato uso della delega.
differenziazione delle valuta-
zioni individuali e la selettivita Ha una elevatissima abilité nel motivare e gestire gli altri
delle stesse 29-30 attraverso un equilibrato uso della delega ed & un ottimo
risolutore di situazioni impreviste.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta ad affrontare
15-19 le situazioni in maniera positiva riadattando i propri tempi di
RENDIMENTO QUANTITATIVO E lavoro.
CAPACITA' DI LA-VORARARE
N [AREA JZNEA In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affrontare le si-
PREGIUDICARE | RISULTATI S N e A . A C
o 20-25 tuazioni in maniera positiva riadattando i propri tempi di la-
Sottoposto a ritmi di lavoro
. o Voro.
che richiedono tempi di ese-
cuzione molto ridotti, sa af- . L . ) i .
frontare la situazione in modo In 5|tyo;\9n| di s;orsﬁo d‘l‘Tem'po d\mos1ro' di off(on1cr§ Ig Si-
positivo, mostrando spirito di 26-28 tuazioniin monwgro Aposmyo‘ mdqﬂcngo i propri tempi di la-
iniziativa anche in assenza di voro senza pregiudicare i risultati finali.
direttive e informazioni detta-
gliate In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affrontare le
situazioni in maniera positiva con un ottimo spirito
29-30 d'iniziativa anche in assenza di informazioni dettagliate;
ha un rendimento lavorativo nettamente superiore al ruolo
e alle richieste dell'unita organizzativa.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
CAPACITA" DI GE-STIONE
DELLE RISORSE AFFIDATE E DI Deve sviluppare sensibilitd economica adeguata al ruolo
PROGRAMMAZIONE DELLE 15-19 svolto. Deve sviluppare la capacita di proporre soluzioni mi-
ATTIVITA' ranti all'efficienza e all’ottimizzazione dei costi/benefici.

[49]




Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Guida alla compilazione delle schede di valutazione

Ha mostrato capacita di or-
ganizzazione e gestione delle
risorse affidate.

Propone frequentemente
soluzioni che comportano
maggiore efficienza e
I'ottimizzazione costi-benefici.

20-25

Ha contribuito in modo sufficiente alla organizzazione e ge-
stione delle risorse affidate. A volte propone soluzioni miran-
ti all’efficienza e all'ottimizzazione dei costi/benefici.

26-28

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto un contributo
rilevante alla organizzazione e gestione delle risorse affida-
te. Ha mostrato discreta sensibilitd economica adeguata al
ruolo svolto.

29-30

Ha mostrato eccezionali capacita ed ha offerto un contri-
buto fondamentale e unico alla organizzazione e gestione
delle risorse affidate. Propone con altissima frequenza
soluzioni miranti all’efficienza e all’ ottimizzazione dei co-
sti/benefici.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA

Descriz. Elementi di PESO PUNTI SIGNIFICATO Valut.ne Valut.ne
valutazione In frentesi- Ponderata
mi
CONOSCENZE GENERALI 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
DELLA CATEGORIA
Conoscenze comuni a tuttii Dimostra di avere una non adeguata preparazione giuri-
profili di una categoria e che 15-19 dica e/o tecnica per lo svolgimento delle attivita della
permettono di operare categoria.
all'interno di un ente locale.
Dimostra di avere una sufficiente preparazione giuridica
20-25 e/o tecnica per lo svolgimento delle attivita della cate-
goria Ha dimostrato conoscenze professionali generali
adeguate al ruolo/profilo.
Dimostra di avere una buona preparazione giuridica e/o
26-28 tecnica per lo svolgimento delle afttivita della categoria.
Dimostra una completa padronanza delle conoscenze
29-30 professionali generali, anche nei loro fondamenti teorici
e concettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissime
capacita di approfondimento e sistematizzazione.
CONOSCENZE SPECIALISTICHE 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
DEL RUOLO LA-
VORATIVO/PROFI-LO 15-19 Dimostra di avere una non adeguata preparazione spe-
FESSIONALE cialistica giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del ruo-
Conoscenze specifiche del lo lavorativo ricoperto.
ruolo lavorativo ricoperto e
che permettono di svolgere le 20-25 Dimostra conoscenze professionali specialistiche adegua-|
attivita lavorative adeguata- te al ruolo e all’'unitd organizzativa. Nel proprio campo di
mente. intervento ha dimostrato un accettabile livello di cono-
scenze professionali specifiche, suscettibile di arricchi-
mento.
26-28 Dimostra di avere una buona preparazione giuridica e/o
tecnica per lo svolgimento del ruolo lavorativo ricoperto.
Nel proprio campo di intervento ha dimostrato valide e
aggiornate conoscenze professionali specifiche.
29-30 Dimostra di avere una eccezionale preparazione giuridi-
ca e/o tecnica per lo svolgimento del ruolo ricoperto.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissime
capacita di approfondimento e sistematizzazione.
CAPACITA’ PROFESSIONALE E 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
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TECNICA 15-19 Necessitd di sviluppare le capacitd di applicazione prati-
Capacita di svolgere le attivita ca ed operativa della preparazione professionale.
lavorative attribuite con la
perizia necessaria e di realizza- 20-25 Dimostra di avere sufficienti capacitd di svolgere le man-
re gli obiettivi di lavoro di sioni di competenza con la necessaria perizia.
competenza Sufficienti capacita tecniche specialistiche relative alle
atfivita svolte.
26-28 Dimostra di avere discrete capacita di svolgere le man-
sioni di competenza con la necessaria perizia.
Approfondite capacitd tecniche specialistiche relative
alle attivita svolte.
29-30 Dimostra di avere elevate capacita di svolgere le man-
sioni di competenza con la necessaria perizia.
Elevata capacita di impiegare la propria professionalita
nella risoluzione di problemi ad elevata complessita tec-
nica.
CONFINI DEL RUOLO 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
PROFESSIONALE
Capacita di diversificare e 15-19 Dimostra di non avere completamente acquisito la ca-
sviluppare le competenze che pacitd di arricchire e allargare le proprie competenze e
comportino allargamento ed affrontare situazioni nuove.
arricchimento dei compiti
assegnati e del profilo profes- 20-25 Dimostra di avere acquisito nel tempo una sufficiente
sionale. capacitd di arricchire e allargare le proprie competenze
e affrontare situazioni nuove.
26-28 Dimostra di avere acquisito nel tempo una discreta ca-
pacita di arricchire e allargare le proprie competenze e
ha mostrato un buon interesse anche ad affrontare si-
tuazioni nuove.
29-30 Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottima capaci-

t& di arricchire e allargare le proprie competenze, non-
ché particolare flessibilitd e prontezza ad affrontare si-
tuazioni nuove, anche con soluzioni innovative.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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7.1.3. Guida per la valutazione dei dipendenticat. c e b

1. Rendimento qualitativo: capacita di adattamento operativo al contesto di intervento, alle esigenze
di flessibilita e alla gestione di cambiamenti

Descnz: Elementi di PESO PUNTI SIGNIFICATO VolukmoAne‘ Valut.
valutazione In trentesimi Ponderata
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
15-19 Si adegua con resistenze ai miglioramenti proposti, senza
proporre miglioramenti finalizzati a conseguire migliori risultati.
INIZIATIVA PERSONALE Si adegua ai miglioramenti proposti con ragionevole prontez-
Capacita di intraprendere 20-25 za e propone anche miglioramenti finalizzati a conseguire
azioni per il miglioramento dei migliori risultati.
risultati e dei processi e di ri-
cercare soluzioni innovative e Risponde ai miglioramenti proposti con prontezza e sovente
originali. 26-28 promuove iniziative e diverse modalita di lavoro finalizzate a
conseguire migliori risultati.
Lavora con la massima autonomia proponendo con fre-
quenza miglioramenti strategici e realizzabili che consento-
29-30 no diincidere sui risultati complessivi in termini di tempo,
efficacia ed efficienza e immagine esterna dell’ente.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Ha dimostrato un non completo orientamento ai risultati finali,
15-19 concentrandosi piU sulle singole attivitd di lavoro che
sull'esito finale dello stesso.
QUALITA" DELLA PRESTAZIONE; . . L. - ce
Ha dimostrato un orientamento sufficiente ai risultati finali
ATTENZIONE AL RISULTATO . N
N N . 20-25 propri e del servizio di appartenenza, pur facendo prevalere
Dimostra impegno e capacita s
. ; q A anche consuetudini di lavoro.
di svolgere il proprio ruolo in
modo efficace. . s - .
Ha garantito buona puntualitd e precisione nell’assolvimento
26-28 . . .
della prestazione, elevato impegno ed efficienza.
Ha dimostrato un altissimo orientamento ai risultati finali pro-
29-30 pri e del servizio di appartenenza, con livelli di qualita fuori
dal comune.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Ha mostrato una non completa flessibilita lavorativa, adat-
15-19 tandosi con difficoltd alle diverse situazioni che si sono pre-
sentate.
FLESSIBILITA" NELLO
SVOLGIMENTO DEL LAVORO Ha mostrato una flessibilitd lavorativa nella media e sufficien-
. gt Ao 20-25 . . L .
Disponibilita ed elasticita te adattamento alle diverse situazioni che si sono presentate.
nell'interpretazione del proprio
ruolo. Ha mostrato un buon coinvolgimento, e partecipazione alle
26-28 N " IR
esigenze di flessibilita nel lavoro.
Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e partecipazione
alle esigenze di flessibilita nel lavoro, diventando un punto di
29-30 . s . N o .
riferimento nell’adattamento alle diverse situazioni che si
sono presentate.
PROMOZIONE DEL 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
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CAMBIAMENTO

Idee innovative semplificazioni
procedurali, miglioramenti
complessivi

Ha dimostrato una non completa capacitd di adattamento
ai mutamenti organizzativi sia dell'unita di appartenenza sia
dell’ente non contribuendo in modo decisivo ai processi di
cambiamento.

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell'ente contribuendo secondo le proprie com-
petenze ai processi di cambiamento.

26-28

Ha dimostrato una discreta capacita di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unita di apparte-
nenza che dell’ente apportando un contributo rilevante ai
processi di cambiamento.

29-30

Ha dimostrato un’altissima capacitd di sviluppo
dell'innovazione di prodotti/servizi avendo un ruolo determi-
nante nei processi di cambiamento, anticipando anche
situazioni critiche attraverso un'attenta lettura del contesto
diriferimento.

SENSO DEL RUOLO

Senso del ruolo ricoperto e
responsabilita rispetto alle
mansioni di competenza.

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Dimostra un non completo senso del ruolo ricoperto e tende
ad assumersi solo parzialmente le responsabilita del lavoro e
della posizione lavorativa.

20-25

Dimostra un'adeguata capacita di attivarsi in termini
d'impegno e responsabilita lavorativa per la completa rea-
lizzazione delle attfivita attribuite.

26-28

Dimostra una buona capacita di attivarsi in termini di impe-
gno e responsabilitd lavorativa garantendo la completa
realizzazione delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va al dila della
posizione ricoperta, e si assume ogni responsabilita al fine di
perseguire completamente il risultato finale, ampliando se
necessario le mansioni e responsabilita di competenza.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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2. Integrazione personale nell’'organizzazione:

all'interno del proprio ufficio e tra uffici diversi

orientamento all'vtenza e alla collaborazione

Descriz: Elementi di PESO PUNTI SIGNIFICATO Volu1.r'1e‘ Valut.ne
valutazione frentesimi Ponderata
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Mostra una non adeguata sensibilita alle esigenze degli
15-19 utenti, imanendo legato ad un ruolo rigido e riorientando
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE poco il proprio comportamento organizzativo.
RELAZIONI CON GLI UTENTI
FINALI INTERNI ED ESTERNI E GLI 20-25 Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze degli utenti,
ALTRI INTERLOCUTORI riorientando il proprio comportamento organizzativo.
E’ in grado dirilevare i bisogni
degli utenti e il livello del servi- Risponde prontamente alle esigenze degli utenti dimo-
zio richiesto, orienta il proprio 26-28 strando una buona capacitd nel rilevame i bisogni, riorien-
comportamento organizzati- tando il proprio comportamento organizzativo.
vo in relazione alle esigenze
rilevate. Dimostra di avere una elevatissima sensibilitds alle esigenze
degli utenti tanto da interpretarne correttamente i bisogni
29-30 e il livello di servizio richiesto, riorientando il proprio com-
portamento organizzativo fino al cambiamento completo
di attfivita e assetti organizzativi.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Dimostra una non adeguata capacita di relazione con i
15-19 colleghi, rendendosi poco disponibile nel lavoro e nelle
forme di comunicazione.
Dimostra adeguate capacita di relazione con i colleghi,
CAPACITA' DI GESTIONE DELLE 20-25 reﬁdgndosi disponibile e utilizzando idonee forme di comu-
RELAZIONI CON | COLLEGHI E nicazione.
FAVORIRE LA CIRCOLAZIONE 5 . . . L
DI INFORMAZIONI DlmosTro buorje copocng di relgmong coni co!leghl in Ter-
26-28 mini di atteggiamento disponibile e di ufilizzo di appropriate
forme di comunicazione.
Dimostra altissime capacita di relazione con i colleghi,
assumendo un atteggiamento di mas-sima cordialita e
29-30 disponibilita e utilizzando le pit appropriate forme di co-
municazione. Ha un ruolo fondamentale nella realizzazio-
ne dello scambio e diffusione di informazioni e conoscen-
ze.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Deve sviluppare la capacita di interagire con gli altri, al fine
15-19 di avere una visione del risultato finale, in un'ottica di supe-
ramento delle logiche settoriali.
COLLABORAZIONE Dimostra sufficienti capacita nell'interagire con gli altri,
INTEGRAZIONE 20-25 avendo una adeguata visione del risultato finale in
ORGANIZZATIVA E NEI un'oftica di superamento delle logiche settoriali.
PROCESSI DI SERVIZIO
Dimostra capacita di infegra- E' consapevole del suo ruolo all'interno dell’ organizzazione
zione con gli altri, flessibilita 26-28 dimostrando buone capacita nell'interagire con gli altri,
nel recepire le esigenze dei B avendo una completa visione del risultato finale in
colleghi. un'ottica di superamento delle logiche settoriali.
E' consapevole del suo ruolo all’interno
dell'organizzazione dimostrando ottime capacita
29-30 nell'interagire con gli altri, avendo una altissima visione del
risultato finale in un’ottica di superamento delle logiche
settoriali e garantendo risultati elevati di ente.
CAPACITA" DI GESTIONE DELLE 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

[54]




Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Guida alla compilazione delle schede di valutazione

RELAZIONI CON GLI ORGANI
DI INDIRIZZO

Capacita di gestione delle
relazioni con gli organi di indi-
rizzo;

15-19

Deve sviluppare la capacita di gestire le relazioni secondo
una logica di confronto; deve operare maggiormente per
salvaguardare la qualita e I'efficienza delle scelte tecni-
che e professionali.

Su questo fattore puo essere
effettuata una proposta di
valuta-zione da parte del
Sindaco e/o Assessori delega-

20-25

Dimostra una adeguata capacita di gestione delle rela-
zioni con gli organi superiori e di indirizzo, dimostra di com-
prendere le esigenze dell'interlocutore e fornisce, se richie-
sta, una assistenza tecnica collaborando per il raggiungi-
mento degli obiettivi.

fi

26-28

Dimostra una buona capacita di gestione delle relazioni
con gli organi superiori e di indirizzo, dimostra di compren-
dere le esigenze dell'interlocutore e fornisce una assisten-
za tecnica collaborando in modo significativo per il rag-
giungimento degli obiettivi.

29-30

Dimostra una eccellente capacitd di gestione delle rela-
zioni con gli organi superiori e di indirizzo.,

Gestisce le relazioni secondo una logica di confronto,
anticipando sempre situazioni di conflitto; opera perse-
guendo in modo continuo la qualita e I'efficienza delle
scelte tecniche e professionaili.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

3. Capacita organizzative e di gestione

Descriz. Elementi di valutazio- Valut.ne Valut.
ne eSS [RUNIL JENHCAE In trentesimi Ponderata

0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

Ha una non completa capacita di definire e organizzare il

15-19 lavoro proprio, trovando difficoltd ad integrarsi con le at-
tivitd svolte dai colleghi.

Ha una sufficiente capacita di definire e organizzare il la-
CAPACITA’ DI OR- 20-25 voro proprio integrandosi con le attivita svolte dai colle-
GANIZZAZIONE DEL PROPRIO ghi.
LAVORO E DI LAVORARE IN
GRUPPO Ha una buona capacitd di definire e organizzare il lavoro
E' capace di organizzare |l proprio integrandosi con le attivita svolte dai colleghi; di-
proprio lavoro in modo da 96.28 mostra orientamento ad allargare e arricchire il ruolo di
favorire il raggiungimento dei B competenza in funzione delle esigenze del gruppo di la-
risultati da parte del gruppo di voro; opera perseguendo le finalitth complessive del
lavoro di appartenenza. gruppo di lavoro.
Ha una eccellente capacita di definire e organizzare il
lavoro proprio in modo da permettere una completa
integrazione con il lavoro dei colleghi.

29-30 Diffondere le proprie capacita e competenze costan-
temente favorendo la crescita professionale complessiva
dei colleghi e del gruppo dilavoro costituendo un punto
di riferimento professionale.

0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

RENDIMENTO QUANTITATIVO E

CAPACITA' Di LAVORARARE IN In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta ad affrontare
FRETTA SENZA PREGIUDICARE | 15-19 le situazioni in maniera positiva riadattando i propri tempi
RISULTATI dilavoro.

Capacita di affrontare la si-

tuazione in modo positivo, In situazioni di scarsitd di tempo dimostra di affrontare le
mostrando spirito di iniziativa 20-25 situazioni in maniera positiva riadattando i propri tempi di
anche in assenza di direttive e lavoro.
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informazioni dettagliate

In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affrontare le

26-28 situazioni in maniera positiva riadattando i propri tempi di
lavoro senza pregiudicare i risultati finali.
Ha un rendimento lavorativo eccezionale e nettamente
29-30 N L I N .
superiore al ruolo e alle richieste dell’'unitd organizzativa.
0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
Ha contribuito in modo non completamente adeguato
15-19 alla organizzazione e gestione delle risorse affidate. Deve
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE sviluppare sensibilitd economica adeguata al ruolo svolto.
RISORSE AFFIDATE E DI
PROGRAMMAZIONE DELLE Ha contribuito in modo sufficiente alla organizzazione e
ATTIVITA' 20-25 gestione delle risorse affidate. A volte propone soluzioni
Ha mostrato capacita di or- miranti all’'efficienza e all’ottimizzazione dei costi/benefici.
ganizzazione e gestione delle
risorse affidate. Ha mostrato discreta sensibilita economica adeguata al
Propone frequente-mente ruolo svolto.
soluzioni che comportano 26-28 Propone spesso soluzioni miranti all'efficienza e
maggiore efficienza e all’ottimizzazione dei costi/benefici.
I'ottimizzazione costi-benefici.
Ha mostrato eccezionali capacita ed ha offerto un con-
29-30 tributo fondamentale e unico alla organizzazione e ge-

stione delle risorse affidate. Ha mostrato elevata sensibili-
t& economica di tipo imprenditoriale.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

4. Competenza professionale e capacita tecnica

Descriz. Elementi di valutazione PESO PUNTI SIGNIFICATO Valut.ne Valutano
In trentesimi Ponderata
CONOSCENZE GENERALI DELLA 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
CATEGORIA
Conoscenze comuni a tuttii Dimostra di avere una non adeguata preparazione giuridi
profili di una categoria e che 15-19 ca e/o tecnica per lo svolgimento delle attivitd della ca-
permettono di operare tegoria.
all'interno di un ente locale.
Dimostra di avere una sufficiente preparazione giuridica
20-25 e/o tecnica per lo svolgimento delle attivita della catego-|
ria Ha dimostrato conoscenze professionali generali ade-
guate al ruolo/profilo.
Dimostra di avere una buona preparazione giuridica e/o|
26-28 tecnica per lo svolgimento delle afttivita della categoria.
Dimostra una completa padronanza delle conoscenze
29-30 professionali generali, anche nei loro fondamenti teorici e
concettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissime ca-
pacita di approfondimento e sistematizzazione.
CONOSCENZE SPECIALISTICHE 0-14 Le prestazioni sono significativamente migliorabili.
DEL RUOLO LA-
VORATIVO/PROFILO 15-19 Dimostra di avere una non adeguata preparazione spe-|
FESSIONALE cialistica giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del ruolo|
Conoscenze specifiche del lavorativo ricoperto.
ruolo lavorativo ricoperto e che
permettono di svolgere le atti- 20-25 Dimostra conoscenze professionali specialistiche adeguate]

vitd lavorative adeguatamen-
te.

al ruolo e allunitad organizzativa. Nel proprio campol
d'intervento ha dimostrato un accettabile livello di cono-
scenze professionali specifiche, suscettibile di arricchimen-|
to.
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26-28

Dimostra di avere una buona preparazione giuridica e/o|
tecnica per lo svolgimento del ruolo lavorativo ricoperto.
Nel proprio campo d'intervento ha dimostrato valide e
aggiornate conoscenze professionali specifiche.

29-30

Dimostra di avere un'eccezionale preparazione giuridica
e/o tecnica per lo svolgimento del ruolo ricoperto. Man-
fiene un costante aggiornamento e ha altissime capacita
di approfondimento e sistematizzazione.

CAPACITA' PROFESSIONALE E
TECNICA

Capacita di svolgere le attivita
lavorative attribuite con la
perizia necessaria e di realizza-
re gli obiettivi di lavoro di com-
petenza

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Necessitda di sviluppare le capacitd di applicazione pratica
ed operativa della preparazione professionale.

20-25

Dimostra di avere sufficienti capacita di svolgere le man-|
sioni di competenza con la necessaria perizia.
Sufficienti capacita tecniche specialistiche relative alle at
fivita svolte.

26-28

Dimostra di avere discrete capacita di svolgere le mansioni
di competenza con la necessaria perizia.
Approfondite capacita tecniche specialistiche relative alle|
attfivita svolte.

29-30

Dimostra di avere elevate capacita di svolgere le man-
sioni di competenza con la necessaria perizia.

Elevata capacita di impiegare la propria professionalita
nella risoluzione di problemi ad elevata complessita tec-
nica.

CONFINI DEL RUOLO
PROFESSIONALE

Capacita di diversificare e
sviluppare le competenze che
comportino allargamento ed
arricchimento dei compiti as-
segnati e del profilo professio-
nale.

0-14

Le prestazioni sono significativamente migliorabili.

15-19

Dimostra di non avere completamente acquisito la cao-
pacita di arricchire e allargare le proprie competenze e
affrontare situazioni nuove.

20-25

Dimostra di avere acquisito nel tempo una sufficiente
capacita di arricchire e allargare le proprie competenze
e affrontare situazioni nuove.

26-28

Dimostra di avere acquisito nel tempo una discreta cao-
pacita di arricchire e allargare le proprie competenze e
ha mostrato un buon interesse anche ad affrontare situa-
zioni nuove.

29-30

Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottima capaci-
t& di arricchire e allargare le proprie competenze, non-
ché particolare flessibilita e prontezza ad affrontare situa-
zioni nuove, anche con soluzioni innovative.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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7.2. Guida alla valutazione degli obiettivi

7.2.1. Guida per la valutazione di obiettivi per titolari di posizione organizzativa

TITOLO OBIETTIVO PESO PUNTI SIGNIFICATO Valutazione Valut.ne
In trentesimi Ponderata
OBIETTIVO N.1 40% 0-14 L'obiettivo non ¢ stato raggiunto
15-19 L'obiettivo & stato parzialmente raggiunto
20-25 L'obiettivo & stato conseguito a livello sufficiente| ES. 25 25X40% =10
26-28 L'obiettivo & stato pienamente conseguito
29-30 L'obiettivo & stato conseguito e superato
OBIETTIVO N.2 0-14 L'obiettivo non ¢ stato raggiunto
15-19 L'obiettivo & stato parzialmente raggiunto
60%
20-25 L'obiettivo & stato conseguito a livello sufficiente| 25 25X60%=15
26-28 L'obiettivo & stato pienamente conseguito
29-30 L'obiettivo € stato conseguito e superato
TOTALE OBIETTIVI 100% TOTALE PUNTEGGIO 25
ATTRIBUITI IN TRENTESIMI

[58]




Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Guida alla compilazione delle schede di valutazione

7.2.2. Guida per la valutazione di obiettivi di area o trasversali dei dipendenti

DESCRIZIONE SINTETICA DEGLI PUNTI SIGNIFICATO Valutazione Valut.ne
OBIETTIVI CUI SI PARTECIPA In trentesimi Ponderata
AREE DI INTERVENTO O ELENCO 0-14 I contributo € stato scarso
OBIETTIVI:
»»»»»» 15-19 Il contributo & stato parziale
""" 20-25 Il contributo & stato adeguato ES. 25 25
26-28 Il contributo & stato piu che adeguato
29-30 I contributo e stato eccellente
TOTALE PUNTEGGIO 25
IN TRENTESIMI
Scheda di composizione delle valutazioni sui comportamenti e sui risultati
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
PUNTEGGIO COMPORTAMENTI P(A)
PUNTEGGIO CONTRIBUTO Al RISULTATI P(B)

Es. Cat. Be C P(T) = P(A) * 60% + P(B) * 40%
Es. Cat. D P(T) = P(A) * 50% + P(B) * 50%

Dove x +y =100 %

PUNTEGGIO TOTALE

Esempio

= 23,105 * 60%+25*40%
=18,484+5

=23, 485

[59]




Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

8. ALLEGATO B: Schede di valutazione

8.1. Schede di valutazione

8.1.1. Valutazione degli obiettivi

SCHEDA DI VALUTAZIONE OBIETTIVI

NOME, COGNOME
VALUTATO

PERIODO VALUTAZIONE DATA

SERVIZIO
CATEGORIA
PROFILO PROFESSIONALE

RESPONSABILE
VALUTAZIONE

VALUTAZIONE DEI RISULTATI

Obiettivo primo peso 30%

(Titolo dell’obiettivo come da PEG)

Ponderazione obiettivo in %:

PUNTEGGIO PER RISULTATO 30
VALUTAZIONE FINALE PONDERATA 9

Obiettivo secondo peso 30%

(Titolo dell’obiettivo come da PEG)
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Ponderazione obiettivo in %:

PUNTEGGIO PER RISULTATO 30
VALUTAZIONE FINALE PONDERATA 9

Obiettivo terzo peso 20%

(Titolo dell’obiettivo come da PEG)

Ponderazione obiettivo in %:

!

PUNTEGGIO PER RISULTATO 30
VALUTAZIONE FINALE PONDERATA

Obiettivo quarto peso 20%

(Titolo dell’obiettivo come da PEG)

[
Ponderazione obiettivo in %:

PUNTEGGIO PER RISULTATO 30
VALUTAZIONE FINALE PONDERATA 6

VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEI RISULTATI IN RAPPORTO AGLI OBIETTIVI DEL P.E.G.

Obiettivo: primo

9
Obiettivo: secondo 9
Obiettivo: terzo 6

6

Obiettivo: quarto
VALUTAZIONE INDIVIDUALE DI RISULTATO 30
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8.1.2. Schede di valutazione dei comportamenti

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI E DEGLI OBIETTIVI CAT. B

Nome e cognome
Categoria

Area

Anno

Obiettivi
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | Lo oo
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi individuali 0 30 0
2. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di P.E.G. 100 30 30
TOTALE
PONDERATO 30

Comportamenti

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA" E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

PESO

VALUTAZIONE

VALUTAZIONE

PONDERATA
1. Iniziativa personale 15 30 4,5
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 30 30 9
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro 30 30 9
4. Promozione del cambiamento 10 30 3
5. Senso del ruolo 15 30 4,5
ronperato | 30

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA

COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

PESO

VALUTAZIONE

VALUTAZIONE

PONDERATA
1. Capacitd di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e con gli 25 30 75
altri interlocutori !
2. Capacitd di gestione delle relazioni con i colleghi e di favorire la circolazione di 40 30 12
informazioni
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio 20 30 6
4. Capacitd di gestione delle relazioni con i superiori e gli organi di indirizzo 15 30 4,5
TOTALE
PONDERATO 30
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | oo e oA
1. Capacita di organizzazione del proprio lavoro e dilavorare in gruppo 30 30 9
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in fretta senza pregiudicare i risul- 45 30 13.5
tati '
3. Capacitd di gestione delle risorse affidate e di programmazione delle attivita 25 30 7.5
TOTALE
PONDERATO 30
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | ,o\bepata
1. Conoscenze generali della categoria 10 30 3
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo professionale 20 30 6
3. Capacitd professionale e tecnica 50 30 15
4. Confini del ruolo professionale 20 30 6
TOTALE
PONDERATO 30
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO  VALUTAZIONE |00 boorn
AREA DEGLI OBIETTIVI 30 30 9
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 70 30 21
TOTALE 30
COMPLESSIVO

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Firma del valutatore

Per ricevuta
Data

Firma del valutato

| vari fogli sono stati protetti per evitare possibili errori di battitura che ne alterino le descrizioni o le formule; le celle nelle qua-

li gli operatori possono intervenire sono tutte quelle con lo sfondo in giallo.
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Le celle dei pesi non sono bloccate per consentire di definire il peso degli obiettivi di PEG e personali (non sono infatti predefi-
niti dal sistema di valutazione ma sono lasciati alla discrezionalita del valutatore) ma soprattutto per definire la misura in cui
pesano gli obiettivi sul totale della valutazione distintamente per ciascuna categoria professionale o specificazione di essa (es.
cat. D e D con P.0.) (anche questa ponderazione fa parte dell'autonomia di ogni singolo ente).

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI E DEGLI OBIETTIVI - CAT. C

Nome e cognome
Categoria
Area
Anno
Obiettivi
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | Lo oo
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi individuali 0 30 0
2. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di P.E.G. 100 30 30
TOTALE
PONDERATO 30
Comportamenti

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE PONDERATA
1. Iniziativa personale 20 30 6
2. Quallita della prestazione: attenzione al risultato 20 30 6
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro 20 30 6
4. Promozione del cambiamento 20 30 6
5. Senso del ruolo 20 30 6
TOTALE

PONDERATO 30
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE PONDERATA
1. Capacitd di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e con gli 30 30 9
altri interlocutori
2. Capacitd di gestione delle relazioni con i colleghi e di favorire la circolazione di
informazioni 35 30 10,5
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio 20 30 6
4. Capacitd di gestione delle relazioni con i superiori e gli organi di indirizzo 15 30 4,5
TOTALE
PONDERATO 30
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | oo e oA
1. Capacita di organizzazione del proprio lavoro e di lavorare in gruppo 30 30 9
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in fretta senza pregiudicare i risul- 40 30 12
tati
3. Capacitd di gestione delle risorse affidate e di programmazione delle attivita 30 30 9
TOTALE
PONDERATO 30
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | ,o\bepata
1. Conoscenze generali della categoria 15 30 4,5
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo professionale 25 30 7,5
3. Capacitd professionale e tecnica 35 30 10,5
4. Confini del ruolo professionale 25 30 7.5
TOTALE
PONDERATO 30
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO  VALUTAZIONE [ 0 o ra
AREA DEGLI OBIETTIVI 40 30 12
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 60 30 18
TOTALE 30
COMPLESSIVO

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Firma del valutatore

Per ricevuta
Data

Firma del valutato

| vari fogli sono stati protetti per evitare possibili errori di battitura che ne alterino le descrizioni o le formule; le celle nelle qua-

li gli operatori possono intervenire sono tutte quelle con lo sfondo in giallo.
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Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

Le celle dei pesi non sono bloccate per consentire di definire il peso degli obiettivi di PEG e personali (non sono infatti predefi-
niti dal sistema di valutazione ma sono lasciati alla discrezionalita del valutatore) ma soprattutto per definire la misura in cui
pesano gli obiettivi sul totale della valutazione distintamente per ciascuna categoria professionale o specificazione di essa (es.
cat. D e D con P.0.) (anche questa ponderazione fa parte dell'autonomia di ogni singolo ente).

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI E DEGLI OBIETTIVI - CAT. D non P.O.

Nome e cognome
Categoria
Area
Anno
Obiettivi
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | Lo oo
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi individuali 0 30 0
2. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di P.E.G. 100 30 30
TOTALE
PONDERATO 30
Comportamenti

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA" E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE PONDERATA
1. Iniziativa personale 20 30 6
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 20 30 6
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro 20 30 6
4. Promozione del cambiamento 20 30 6
5. Senso del ruolo 20 30 6
TOTALE

PONDERATO 30
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE PONDERATA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e con gli 30 30 9
altri interlocutori
2. Capacitd di gestione delle relazioni con i colleghi e di favorire la circolazione di 20 30 6
informazioni
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio 30 30 9
4. Capacitd di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo 20 30 6
TOTALE
PONDERATO 30
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Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

c) CAPACITA’ ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | o\ mceon
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare in gruppo 30 30 9
2. Capacitd di gestione del personale 20 30 6
3. Rendimento quantitativo e capacita dilavorare in fretta senza pregiudicare i risul-
tati 25 30 7.5
4. Capacita di gestione delle risorse affidate e di programmazione delle attivita 25 30 7.5
TOTALE
PONDERATO 30
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | o\ rie oy
1. Conoscenze generali della categoria 20 30 6
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo professionale 30 30 9
3. Capacitd professionale e tecnica 25 30 7.5
4. Confini del ruolo professionale 25 30 7.5
TOTALE
PONDERATO 30
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO  VALUTAZIONE  ‘,\rrcarn
AREA DEGLI OBIETTIVI 50 30 15
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 50 15 7.5
TOTALE
COMPLESSIVO 22,5

‘ Eventuali osservazioni e interventi proposti

‘ Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Firma del valutatore

Per ricevuta
Data

Firma del valutato

| vari fogli sono stati protetti per evitare possibili errori di battitura che ne alterino le descrizioni o le formule; le celle nelle qua-

li gli operatori possono intervenire sono tutte quelle con lo sfondo in giallo.
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Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

Le celle dei pesi non sono bloccate per consentire di definire il peso degli obiettivi di PEG e personali (non sono infatti predefi-
niti dal sistema di valutazione ma sono lasciati alla discrezionalita del valutatore) ma soprattutto per definire la misura in cui

pesano gli obiettivi sul totale della valutazione distintamente per ciascuna categoria professionale o specificazione di essa (es.
cat. D e D con P.0.) (anche questa ponderazione fa parte dell'autonomia di ogni singolo ente).

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI E DEGLI OBIETTIVI - Cat. D P.O.

Nome e cognome
Categoria

Area

Anno

Obiettivi
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | oo oo ooy
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi individuali 0 30 0
2. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di P.E.G. 100 30 30
TOTALE
PONDERATO 30

Comportamenti

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA" E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | o\ ribay
1. Iniziativa personale 20 30 6
2. Orientamento al risultato 25 30 7.5
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro 20 30 6
4. Promozione del cambiamento 20 30 6
5. Senso del ruolo 15 30 4,5
TOTALE

PONDERATO 30
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | |00 e oA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e con gli 25 30 75
altri interlocutori !
2. Capacitd di sviluppare il clima organizzativo 20 30
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio 30 30
4. Capacitd di gestione delle relazioni con gli organi di indirizzo 25 30 7.5
TOTALE
PONDERATO 30
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Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

c) CAPACITA’ ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | o\ iipata
1. Capacitd di organizzazione del lavoro e di coordinamento di unitd organizzative 40 30 12
2. Capacitd di gestione del personale, leadership e autorevolezza 30 30 9
3. Capacitd di gestione delle risorse affidate e di programmazione delle attivita 30 30 9
TOTALE
PONDERATO 30
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO | VALUTAZIONE | ,o\ipata
1. Conoscenze generali della categoria 20 30 6
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo professionale 30 30 9
3. Capacitd professionale e tecnica 20 30 6
4. Confini del ruolo professionale 30 30 9
TOTALE
PONDERATO 30
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
VALUTAZIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO  VALUTAZIONE ", ibbrn
AREA DEGLI OBIETTIVI 60 30 18
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 40 30 12
TOTALE 30
COMPLESSIVO

‘ Eventuali osservazioni e interventi proposti

‘ Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Firma del valutatore

Per ricevuta
Data

Firma del valutato

| vari fogli sono stati protetti per evitare possibili errori di battitura che ne alterino le descrizioni o le formule; le celle nelle qua-

li gli operatori possono intervenire sono tutte quelle con lo sfondo in giallo.
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Sistema di valutazione della Citta di Ariano Irpino
Schede di valutazione

Le celle dei pesi non sono bloccate per consentire di definire il peso degli obiettivi di PEG e personali (non sono infatti predefi-
niti dal sistema di valutazione ma sono lasciati alla discrezionalita del valutatore) ma soprattutto per definire la misura in cui
pesano gli obiettivi sul totale della valutazione distintamente per ciascuna categoria professionale o specificazione di essa (es.
cat. D e D con P.0.) (anche questa ponderazione fa parte dell'autonomia di ogni singolo ente).
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