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COMUNE DI VALEGGIO SUL MINCIO

Provincia di VERONA

1. Premessa

Il D.Lgs. 150/2009, figlio della L. 15/2009, affronta con decisione il tema dellammodernamento della
pubblica amministrazione italiana prevedendo misure e strumenti a sostegno dell’efficace ed efficiente

gestione amministrativa, sottolineando elementi quali:

- misurazione e valutazione delle performance organizzative ed individuali;

- misurabilita dell’'output e dell’outcome;

- premialita del merito e dei risultati conseguiti;
/—P - trasparenza e comunicazione delle scelte e dei risultati.

Per certi aspetti, la disciplina non presenta elementi di novita assoluta rispetto al panorama delle norme
che negli anni precedenti hanno investito le pubbliche amministrazioni. Ma, probabilmente, I'esigenza di
riprendere con insistenza alcuni temi & sentita. Cio anche alla luce di nuovi paradigmi di governance che si

= stanno profilando e che annunciano il “passaggio” dal modello del New Public Management a quello della
Public Governance. Quest'ultimo, meglio dei precedenti, abbraccia i principi e i contenuti della riforma
“Brunetta” perché evidenzia un’evoluzione del mondo della pubblica amministrazione, in ltalia come in altri
Paesi, orientata ad allargare gli ambiti di partecipazione nei processi decisionali e di valutazione degli
impatti anche ai cittadini e ai soggetti con i quali costantemente le istituzioni si relazionano.

Letti in quest’ottica, gli input della riforma assumono un accento diverso e possono essere meglio compresi.
Non colti come I'ennesimo adempimento da soddisfare, ma vissuti come una spinta verso il miglioramento
continuo cui tendere, affrontabile anche grazie alla rivisitazione degli strumenti di governance e di gestione
attualmente in uso, piuttosto che la definizione di nuovi da sperimentare e porre successivamente a regime.

In questo contesto si inserisce il processo denominato “ciclo delle performance” (Fig. 1) che comprende la
declinazione dei flussi informativi dedicati alle fasi di pianificazione, programmazione, gestione, misurazione
e valutazione delle performance. Il ciclo delle performance si concretizza con i contenuti espressi nel Piano
delle performance e nel Report sulle performance.
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Figura 1: Schema logico del ciclo della performance
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Lo schema evidenzia i capisaldi della metodologia in tema di programmazione, controllo e valutazione della
performance organizzativa, allargando il paradigma alla “presenza” del cittadino in qualita di agente attivo
del cambiamento. Il modello sottolinea il valore dell’azione della voce degli stakeholder, quale elemento di
critica costruttiva che i cittadini possono esercitare al fine di favorire il miglioramento dei servizi pubblici.

Il Piano della performance rappresenta il documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le
risorse assegnate, sono esplicitati gli obiettivi — strategici e operativi —, gli indicatori ed i target - di input e di
outcome - rispetto ai quali trovera continuita e coerenza I'attivita amministrativa.

|| Piano della performance triennale, conterra quindi:

— indirizzi strategici di medio periodo, con target ed indicatori di outcome;

—  obiettivi operativi annuali, con target ed indicatori di output.

Gli obiettivi operativi annuali costituiranno la base per la gestione del sistema di misurazione e valutazione
della performance individuale.

2. Il sistema di misurazione e valutazione delle
performance

L'articolo 7 del D.Lgs. 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche adottino, con apposito
provvedimento, il “Sistema di misurazione e valutazione della performance”, documento chiave per la
determinazione di fasi, tempi, modalita, soggetti e responsabilita del processo di misurazione e valutazione
della performance; ma anche le modalita di raccordo e di integrazione tra i sistemi di controllo esistenti e
documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Le performance sono misurate e valutate con riferimento a:

—  Porganizzazione nel suo complesso;

— gli ambiti organizzativi in cui si articola la struttura organizzativa deil’ente;

— isingoli dipendenti.

Fondamentale & a tale proposito il legame che sussiste tra i diversi livelli di programmazione degli obiettivi

strategici e operativi e i conseguenti sistemi di misurazione dei medesimi che necessitano dell’espressione

di indicatori di outcome e di output, tra loro strettamente coerenti.
Pertanto, il processo di rendicontazione della gestione trovera spazio nel report sulle performance e
supportera il processo di valutazione attraverso il ricorso ad un sistema di attivita / strumenti quali:

—  monitoraggio stato attuazione degli obiettivi e relativi indicatori;

— verifica coerenza tra obiettivi di medio-lungo periodo e obiettivi operativi;

—  sistemi di controllo interno e di gestione per la misurazione e valutazione delle performance
dell’organizzazione e delle persone (individuale).

E evidente, quindi, il raccordo necessario tra la pianificazione e la programmazione, tra gli obiettivi

strategici (target e indicatori di outcome) e obiettivi operativi {target e indicatori di output). Cioe I'esigenza,

oramai ineluttabile, di poter verificare il grado di implementazione delle scelte politiche e la capacita — delle
stesse — di impattare positivamente i bisogni della comunita amministrata.



COMUNE DI VALEGGIO SUL MINCIO

Provincia di VERONA

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

3. Criteri per la valutazione della performance
individuale

Per quanto attiene alla misurazione e valutazione della performance individuale si prevede un processo che,
partendo dagli obiettivi di performance dell’ente — selezione di alcuni indirizzi strategici — individui gli
obiettivi operativi (individuali o di gruppo) oggetto di valutazione.

A tal fine, la valutazione si distingue tra i dipendenti che hanno un’indennita di posizione, quindi un
trattamento accessorio direttamente collegato al raggiungimento di obiettivi definiti, e i restanti dipendenti
che non hanno responsabilita formalmente assegnate.

In entrambi i casi la valutazione della performance individuale si compone di due parti:

{% — una direttamente legata alla misurazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali

assegnati e alla valutazione di alcuni specifici comportamenti organizzativi;

— laltra correlata alla dimensione organizzativa pil ampia, all'interno della quale si colloca la
correlazione con gli indirizzi strategici e la capacita di interpretare unitariamente I'organizzazione nel

suo complesso.

Pertanto, nel caso dei Responsabili in Posizione Organizzativa, la misurazione del livello di raggiungimento
degli obiettivi individuali assegnati avrd come riferimento quanto programmato nel Peg/Piano degli
Obiettivi e assunto ai fini della valutazione medesima. Per i restanti dipendenti sara valutato il livello di

apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi del’ambito organizzativo di riferimento,
. comprendendo anche una componente direttamente correlata al livello di raggiungimento degli obiettivi
el proprio ambito, quindi a quanto attribuito al proprio Responsabile in corrispondenza del criterio “Grado

| raggiungimento degli obiettivi programmati e assegnati al proprio Ambito Organizzativo”.

Tanto per i Responsabili, quanto per gli altri dipendenti, la valutazione terra conto anche di specifici
comportamenti organizzativi richiesti dalla posizione di lavoro ricoperta.

Infatti, la valutazione della performance mira sostanzialmente a premiare:

il raggiungimento di risultati legati ad un periodo temporale (annualita) prodotti a livello individuale

.=_-_'"-—
%‘ =
e/o di gruppo o di ambito organizzativo;
— la tenuta di particolari comportamenti organizzativi, non considerando le modifiche permanenti di

capacita, competenze, conoscenze.

v

Tale valutazione rappresenta la base imprescindibile per i percorsi di progressione di carriera, in particolare
ai fini della progressione orizzontale, come successivamente definito.

i
4. Processo di definizione e valutazione della
performance

L'articolo 9 del D.Lgs. 150/2009 ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la valutazione
della performance individuale, determinando:

‘ﬁ%& [/"" B I
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= per i dirigenti e per il personale responsabile di un’unita organizzativa in posizione di autonomia e

responsabilita:

- gliindicatori di performance relativi alambito organizzativo di diretta responsabilita;

- il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

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

- la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

= per il personale con qualifica non dirigenziale:
- il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; .
- la qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di appartenenza,
- le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato si caratterizza per:

- la sua compattezza ed omogeneita: tutto il personale, a prescindere daila qualifica e dal profilo, &
valutato con criteri e meccanismi analoghi;

= essere imperniato su un collegamento diretto fra la performance organizzativa e la performance
individuale. La valutazione di ciascuna unitd organizzativa & posta alla base della valutazione
individuale del personale che vi lavora e del Responsabile che ia dirige.

(l Sistema si basa sulla misurazione e valutazione di due componenti:

1) irisultati conseguiti in relazione agli obiettivi assegnati individuali, di gruppo e dell’ente (“cosa & stato
fatto”);

2) i comportamenti organizzativi tenuti, ossia le competenze dimostrate nella prestazione (“come & stato
fatto”).

Ciascuna componente fornisce un contributo alla valutazione individuale, diverso a seconda del ruolo
assegnato. Per i Responsabili di un ambito organizzativo il grado di conseguimento degli obiettivi assegnati
ha un peso rilevante e incide del 50% sulla valutazione complessiva (Ambito “Risultati”). | comportamenti
organizzativi completano la valutazione per il restante 50%.

Nella valutazione del personale senza responsabilita formalmente assegnate i rapporti tra la componente
“Risultati” e i comportamenti organizzativi si modificano e il grado di apporto individuale assicurato alla
performance dell’unitd organizzativa di appartenenza ha un peso percentuale diverso a seconda della
categoria economica/profilo di appartenenza.

In relazione a quanto finora detto, i valutatori compileranno, per ogni dipendente, una scheda di
valutazione (come da modello in allegato) contemplando l'analisi della performance individuale e
organizzativa, in grado di rappresentare la valutazione dei risultati conseguiti e dei comportamenti tenuti.

Per quanto riguarda la componente “Risultati”, della scheda, si fara riferimento alle risultanze emergenti
dalle schede dettagliate circa lo stato di attuazione dei singoli obiettivi operativi annuali.

La scheda di valutazione, una volta compilata, sara consegnata dal valutatore al valutato in un apposito
colloquio di valutazione secondo le tempistiche definite dall’ente. In tale colloquio il valutato potra
esprimere le proprie opinioni e considerazioni, nonché chiederne la verbalizzazione. Al termine del
colloquio il valutato sottoscrive per accettazione la scheda ricevuta.
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Entro 10 giorni dallo svolgimento del colloquio il valutato pud, nell’ordine:
— chiedere ulteriori chiarimenti e conferire con il proprio Responsabile in merito alla valutazione ricevuta;
— avviare una procedura di conciliazione secondo le modalita previste al paragrafo 7.

Trascorsi 10 giorni dalla consegna della scheda, durante i quali il valutato nulla ha eccepito, la valutazione si
considera definitiva e accettata.

5. L’applicazione della metodologia

L'applicazione della metodologia conduce ad una sommatoria dei valori ottenuti moitiplicando il peso di
ogni criterio per il prescelto indice di valutazione, secondo una scala dove il minimo punteggio attribuibile &
pari ad 1 e il massimo punteggio & pari a 5. Tecnicamente, quindi, 1a valutazione esprimibile attraverso le
schede pud variare da un minimo di 100 ad un massimo di 500 punti.

Al fine di facilitare la comprensione di ogni criterio e un’applicazione omogenea della metodologia, ogni
- criterio di valutazione é declinato al suo interno in specifiche, cioé brevi descrizioni poste a supporto
dell’attivita del valutatore.

A valutazione avvenuta i punteggi ottenuti fungono da base per la quantificazione delle indennita
economiche, come da normativa vigente al momento dell’applicazione della presente metodologia:
indennita di produttivita per i dipendenti delle categorie A, B, Ce D;
retribuzione di risultato per i Responsabili in Posizione Organizzativa.

Quindi, in base al punteggio raggiunto, verra erogata la corrispondente quota di partecipazione ai premi di
natura direttamente economica. Nulla sara erogato ai dipendenti con valutazione pari o inferiore a 280

punti.

Con riferimento all’applicazione delle fasce di merito, V'Ente si riserva di dar corso ai necessari adempimenti

e di apportare le necessari modifiche alla presente metodologia, una volta chiarito il quadro di riferimento e
-y

gli effettivi vincoli in tal senso. Cid nonostante I'Ente persegue lo spirito della Riforma e persegue la
differenziazione delle valutazioni in ragione del principio di meritocrazia.

6. Sistema premiale e progressioni economiche

L'accesso al sistema premiale concepito dalla riforma e correlato allo sviluppo professionale (progressioni
N economiche, incarichi di responsabilita, accesso a quote riservate ai dipendenti in concorsi, percorsi di alta
formazione, etc.) interessera i dipendenti che avranno conseguito valutazioni pari almeno a 380 punti, per 2

\anni consecutivi.

Trascorsi i 24 mesi e maturati i requisiti previsti per la progressione, i candidati saranno sottoposti alla
~>  selezione con riferimento al maggior punteggio conseguito in applicazione della presente metodologia di
— valutazione delle performance e con riferimento agli accordi del CCNL decentrato.

-

Pertanto, 'Ente in base al dettato dell’art. 23 D.Lgs. 150/2009, riconosce selettivamente le progressioni
economiche, sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali e integfativi di lavoro e nei limiti
delle risorse disponibili, applicando le condizioni sopra dette. %

S O
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Sono quindi assolutamente da escludere criteri e automatismi quali, ad esempio, I'anzianita, il numero dei
corsi effettuati, ... altri eventi che, seppur documentati, non hanno influenzato positivamente I'esito della

valutazione.

7. Le procedure di conciliazione

Sul rispetto delle fasi, dei tempi e delle modalita della valutazione i dipendenti possono attivare, mediante
richiesta motivata, una procedura di conciliazione ai fini della verifica della correttezza dell’applicazione del

sistema.

Il valutato pud presentare la richiesta al Nucleo di Valutazione entro 15 giorni dalla comunicazione del
risultato della valutazione individuale. Laddove ritenuta ammissibile ia richiesta, il Nucleo di Valutazione

correttive ed informa il valutato sull’esito della verifica.

In qualsiasi caso il Nucleo di Valutazione non potra “sostituirsi” al valutare (Responsabile in PO) nel
processo valutativo né in caso di richiesta di rivisitazione della valutazione effettuata dal valutato.

Tale procedura & applicabile esclusivamente al processo di misurazione e valutazione della performance, ed
¢ finalizzata alla soluzione di eventuali situazioni di conflitto insorte tra valutato e valutatore, cosi da
prevenire un possibile contenzioso in sede giurisdizionale.

8. Revisione e miglioramento del processo di
valutazione

Il Sistema di valutazione sara sottoposto a periodiche attivita di verifica e revisione al fine di giungere ad un
metodo di lavoro supportato da efficaci strumenti per la sua attuazione ma, soprattutto, calato nei
“normali” processi organizzativi dell’ente. Il “successo” del metodo sara decretato dal cambiamento
culturale degli attori che sono deputati a promuoverlo e gestirlo e, quindi, dal grado di interiorizzazione
dello stesso nell’organizzazione ai diversi livelli, sia politici che tecnici.

Progressivamente, attraverso un percorso sostenibile ed equilibrato, si tendera a rafforzare i sistemi di
comunicazione e partecipazione dei cittadini, affinché si realizzi quella dinamicita di rapporti che consente
ai cittadini — destinatari dell’azione pubblica — di esprimere la loro voce a supporto del miglioramento
continuo, sia delle scelte politiche, sia delle attivita quotidianamente svolte dalla struttura tecnica dell’ente.
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MODALITA’ DI RIPARTIZIONE

Valorizzazione delle assenze e relativo punteggio negativo

L'assegnazione del punteggio ai fini del calcolo per la corresponsione della retribuzione di risultato
e della produttivita tiene conto anche dei giorni di assenza maturati nell'anno.

Non vengono computate a tal fine le tipologie di assenze che specifiche previsioni di legge
considerano come presenza in servizio, quali ad esempio |'astensione obbligatoria per maternita, i
permessi sindacali, le assenze per I'esercizio del voto o per donazione di sangue.

Sulla base dei dati forniti dal servizio personale si provvedera ad applicare un correttivo a
decremento del punteggio globalmente maturato.

~ 1l correttivo & calcolato su base solare (365 giorni annui) e stabilito in maniera progressiva rispetto
ai giorni di assenza complessivamente maturati nell'anno e agli scaglioni sotto riportati (tabella

- Valorizzazione delle assenze). .
- Valorizzazione delle assenze
TORNI DI .
SCAGLIONI G ' Punteggio max
AssENzA | Calcolo punteggio .
per scaglione

5 Oltre i 90 Punti 34,5 + n. gg. Moldplicato per 0,7 (non definibile a priori)
4 Da 61 2 90 Punti 16,5 + n. gg. Moldplicato per 0,6 Punti 34,5

3 Da 312 60 Punti 4.5 + n. go, moltiplicato per 0,4 Punti 16,5

2 Da 16 a 30 Ogni gg. E moltiplicato per 0,3 Punti 4,5

1 Da0al5 FRANCHIGLA

L’attribuzione della retribuzione di risultato: aspetti economici

\l fine della corresponsione economica, sulla base della valutazione conseguita, si opera una
collocazione in una delle fasce sotto rappresentate di ciascun Responsabile in Posizione Organizzativa
(tabella Fasce per Pattribuzione della retribuzione di risultato).

I riepilogo in fasce consente di abbinare le cotrispondenti indennita economiche ad un rauge di valori
abbastanza ampio, con il vantaggio di non operare insignificanti differenziazioni dellindennita
economica attribuita a cijascuno e di compensate inevitabili imprecisioni o soggettivismi della
S .
valutazione.
' L’Amministrazione con ’approvazione della tabella sottostante conferma I’applicazione del 25%

dell’indennita di posizione, quale tetto massimo per la quantificazione dell’indennita di risultato.
. Fasce per I'attribuzione della retribuzione di risultato

A

. , . Indennita
Punteggio conseguito Valutazione Fasce n
economica
(— Da 451 a 500 punti Ottimo 5 25%
= ) Da 371 a 450 punti Buono 4 20%
' Da 281 a 370 punti Discreto 3 15%
Da 181 a 280 punu Sufficiente 2 10%
] Non sufficiente/
Da 100 a 180 punti Non valutabile 1 0
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Scheda valutazione produttivita - dipendenti categoria "A" e "B" _,j>

Anno di valutazione : . Legenda: indice di valutazione (da 1 a 5)
Nominativo del valutato . 1 Ampiamente migliorabile / Non sufficiente
Posizione di lavoro ricoperta : 2 Soddisfacente /Appena sufficiente
Ambito organizzativo 3 Pil che soddisfacente / Piu che sufficiente
4 Buono / In linea con le attesc
Nominativo del valutatore 5 Ottimo / Oltre le attese

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Peso Valut_az

Ambito Criter] di valutazione criterio ione ;r: ;a; Note
A (B)
Risultati Grado di raggiungimento degli obiettivl programmati e assegnati al proprio Ambito Organizzativo. 10 .
20 (L'indice d'intensita si definisce in base alla media degli obiettivi raggiunti)
Livello di apporto individuale al raggiungimenfo degliobiettivi programmati per il proprio Ambito organizzativo. 10 ¥

Rapporto risultati consequiti/tempi di lavoro
Attenzione alia razionalizzazione delle procedure

Introduzione/uso delle tecnologie

Impegno Formazione e aggiornamento sugli aspetti normativi, tecnici, relazionali correlati alla posizione ricoperta. 5 "
.5 Autoformazione e disponibilita alla partecipazione di proposte formative
Applicazione e diffusione delle conoscenze/competenze acquisite
Precislone nell'esecuzione dei compiti assegnati e disponibilitd temporale 10 =
Distrazioni/pause
Rapidita e puntualita dell'esecuzione def compiti affidati
Risultati indipendenti da “correzioni” e solleciti da parte del responsabile
Iniziativa Atteggiamento propositivo nei confronti delle competenze legate al ruolo professionale. s .
5 Capacita di analisi delle criticita e problem solving
Ricerca ed attuazione di soluzioni pratiche/organizzative
Totale performance individuale 40 - -

T Z kf }\_,
agina 1 di . V \J\






PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Peso  Valutaz

Ambito : q_rll;arl di vqlutaxlorts - _ criterio _jone | ColC Note
— b T ; : : (A x B)
peh G 2y = i (A) (8)
Programmazione e Capacits di organizzare e/c gestire la propria attl\nté e il proprio’ tempu in mado autonomo. 5 =
autonomia

_ Programmazione delle attivita e gestione deile privritd
10 Capacita di elaborare soluzioni adeguate
- Elasticitd nella gestione deglf orari

Capacita di adattamento & situazionl straordinarle e flessibilita nel recepire le esigenze dell'ente’ 5 =
Capacitd di reazione al verificarsi di sitvazioni non prevedibili e non rientranti neil’attivité ordinaria
Autocontrolio nelle situazion| critiche

Capacita di relazionarsl e cunrdlnarsl con | cu!leghl nei raggiunglmento degh obiettivi dl gruppo e/o capamta di

Relazioni
SCARLIC programmare e coordinare |l personale assegnato. - - 3

collaborazione
Partecipazione al lavoro di gruppo/riunioni (formale/attiva)
35 Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)
Attitudine e disponibiiité alla circalazione delle informaziont
Capacita dl rappartarsi con 'utenza esterna : 20 5
Capacita di recepire le istanze dell’utenza
Gestione delle rel;azioni {ascolto/cortesia/correttezza)
Precisione/completezza/esaustivitd Hella risposta
Risultati ripertali da analis: di cusromer satisfactian
Reslp°“5"b"'ta del Capacits di interpretare correttamente il proprio ruolo.e tradurlo (n azioni mirate is -
ruolo
Comprensione del proprio tuolo nel contesto organizzativo
15 Qualita dei risultati raggiunti: lacune/errori/vizi
Disponibilita e flessibilitd nell'acquisire nuove mansioni/competenze
Efficienza e curg nell'utilizze degli strurmenti a disposizione
Totale performance organizzativa AT, t 60 - -
Valutazione complessiva = ; _ 100

Performance individuale

Performance organizzativa

s . A






PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

: = Peso Valutaz Totale
Ambito . Criterl di valutazione : criterio lfone : Note

i (A= Sagey - )

Programmazione e Capacita di organizzare efo gestire la propriaattivita e il proprio tempo in'modo autoenomo. 5 -
agtonomia Programmazione delle attivita e gestione delle priorita
10 Capacita di elaborare soluzioni adeguate

Elasticita nella gestione degli orari

Capacita di adattamento a sltuazionl straordinarie e flessibilita nel recepire le esigenze dell’ente 5 -
Capacita di reazione al verificarsi di situazioni non prevedibili e non rientranti nell’attivitd ordinaria

Autocontrollo nelle situazioni critiche

Capacita di relazionarst e coordinarst con i‘colleghi nel raggiungimento degli obiettivl di gruppo efo capacita di
programmare e caordinare {f personale assegnato. 15 -

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

Relazioni e
collaborazione

30 Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezaa)

Attitudine e disponibilita alla circolazione delle informazioni

Capacita di rapportarsl con l'utenza esterna - 15 -
Capacita di recepire le istanze dell'utenza éf

Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)
Precisione/completezza/esaustivita nella risposta

Risultati riportati da analisi di customer satisfaction

Resll’c' nsabilita del capacita di interpretare correttamente il proprio ruolo e tradurio in azioni mirate 15 -
ruolo
Comprensione del proprio ruolo nel contesto organizzativo
15 Qualita dei risultati raggiunti: lacune/errori/vizi
Disponibilita e flessibilita nell'acquisire nuove mansioni/competenze
Disponibilita e flessibilita nell'acquisire nuave mansioni/competenze
Totale performance organizzativa . e = 4 55 - -
Valutazione complessiva S 07 100

Performance individuale

Performance organizzativa

ey (4, i
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Scheda valutazione produttivita - dipendenti categoria "C" ' ?,,7

Anno di valutazione Legenda: indice di valutazione (da 1 a 5)
Nominativo del valutato 1 Ampiamente migliorabile / Non sufficiente
Posizione di [avoro ricoperta 2 Soddisfacente /Appena sufficiente
Ambito organizzativo 3 Pil che soddisfacente / Piu che sufficiente
4 Buono / In linea con le attese
Nominativo del valutatore 5 Ottimo / Oltre le attese
PERFORMANCE INDIVIDUALE
R Peso V?lutaz Totale
Ambito Criteri di valutazione criterio ione (A x B) Note
: (A) (8)
Risultati Grado di raggiungimento degli oblettlvi programmatl e assegnati al proprio Ambito Organizzativo. 10 -
25 (L'indice d'intensita si definisce in base alla media degli obiettivi raggiunti)
Livello di apporto individuale al raggiungimento degll oblettivi programmati per il .prbprio Ambito organizzativo. 15 o
Rapporto risultati conseguiti/tempi di lavoro
Attenzione alla razionalizzazione delie procedure
Introduzione/uso delle tecnologie
Impegno Formazione e aggiornamento sugii aspetti normativi, tecnici, relazionali correlati alla posizione ricoperta. 5 -
10 Autoformazione e disponibilit;é alla partecipazione di proposte formative r\l%
Applicazione e diffusione delle conoscenze/competenze acquisite % =4
Precisione nell'esecuzione dei complti assegnati e disponibllita temporale s .
Distrazioni/pause
Rapidita e puntualita dell'esecuzione dei compiti affidati y
Risultati indipendenti da “correzioni” e solleciti da parte del responsabile \.)
Iniziativa Atteggiamento propositlvo nei confrontt delle competenze legate al ruolo professionale. 10 o @
10 Capacits di analisi delie criticita e problem solving
Ricerca ed attuazione di soluzioni pratiche/organizzative
Totale performance individuale 45 - -
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Scheda valutazione produttivita - dipendenti categoria "D"

Anno di valutazione

Nominativo del valutato

\P

Legenda: indice di valutazione (da 1 a 5)

1 Ampiamente migliorabile / Non sufficiente

Posizione di lavoro ricoperta 2 Soddisfacente /Appena sufficiente
Ambito organizzativo 3 Piu che soddisfacente / Pil che sufficiente
4 Buono / In linea con le attese
Nominativo del valutatore 5 Ofttimo / Oltre le attese
PERFORMANCE INDIVIDUALE
: Peso Valutaz sl
Ambito Criterl di valutazione criterio ione (A x B) Note
(A) (B)
Risultati Grado di raggiungimento degll obiettivi programmati e assegnati al proprioc Amblto Organizzativo. 10 -
30 (L'indice d'intensitad si definisce in base alla media degli obiettivi raggiunti)
Livello di apporto individuale al raggiungimento degli oblettivl programmati per il proprio Ambito organizzativo. 20 .
Rapporto risultati conseguiti/tempi di lavoro
Attenzione alla razionalizzazione delle procedure
Introduzione/uso delle tecnologie
Impegno Formazione e agglornamento sugll aspetti normativi, tecnicl, relazionali correlati alia posizione ricoperta. 3 3
3 Autoformazione e disponibilitd alla partecipazione di proposte formative
Applicazione e diffusione d-elle conoscenze/competenze acquisite
Precisione nell'esecuzione dej compiti asseg’naﬂ e disponibilita témporale 3 2
Distrazioni/pause
Rapiditd e puntualitd dell'esecuzione der compiti affidati %D
Risultati indipendenti da “correzioni” e solleciti da parte del responsabile
Iniziativa Atteggiamento propositivo nei confronti delle competenze legate al ruolo professionale. 14 £
14 Capacita di analisi delle criticita e problem solving
Ricerca ed attuazione di soluzioni pratiche/organizzative
Totale performance individuale 50 - -

Pagina 1 di







PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Peso Valutaz

Ambito Criteri di valutazione criterio ione '(I': :a:;; Note
. S : (A) (8)
Programmazione € Capacita di organlzzare e/o gestire la propria attivita e Il proprio tempo in' modo autonomo. 10 =
autonomia Programmazione delle attivita e gestione delle priorita
20 Capacita di elaborare soluzioni adeguate
Elasticita nella gestione degli orari
Capacita di adattamento a situazioni straordinarie e flessibilltd nel recepire le esigenze dell’ente 10 =
Capacita di reazione al verificarsi di situazioni non prevedibili € non rientranti nell‘attivita ordinaria
Autocontrollo nelle situazioni critiche
Relazioni e Capacita di relazionarsi e coardinarsi con | _r.o!légh_[ nel raggiungimento degli obiettivi di gruppo e/o capacita di
cillaborazione programmare e coordinare il personale assegnato. 10 -
Partecipazione al lavoro di gruppo/riunioni (formale/attiva)
20 Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)
Attitudine e disponibilita alla circolazione deite informazioni
- Capacita di rapportarsi con |'utenza esterna 10 -
Capacita di recepire le istanze dell’'utenza
Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza) %
Precisione/completezza/esaustivita nella risposta % .
Risultati ripartati da analisi di customer satisfaction
Responsabilita del Capacita di interpretare correttamente il proprio ruclo e tradurlo In azioni mirate 10 -
ruiolo Comprensione del proprio ruolo nel contesto organizzativo 4:9
10 Qualita dei risultati raggiunti: lacune/errori/vizi @
Disponibilita e flessibilita nell'acquisire nuove mansioni/competenze
Disponibilita e flessibilita nell'acquisire nuove mansioni/competenze
Totale performance organizzativa 50 = -
Valutazione complessiva 100

Performance individuale

Performance organizzativa

Pagina 2 di









.‘:._. _
_.l—_.!ls:._"h_l:_'l._..l...l.._..

|.-|-|.-.|

~;-"r'

- - B
o —
i

“i':n e i i
23 "r-!-'i-
.IJI—:.E‘... el T F .,l :._'

a
= '- Nary i) 5 S



Scheda valutazione Responsabili in Posizione Organizzativa (PO)

Anno di valutazione

Nominativo del valutato

Posizione di lavoro ricoperta

Ambito organizzativo

Nominativo del valutatore

PERFORMAN

Legenda: indice di valutazione (da 1 a 5)

Ampiamente migliorabile / Non sufficiente
Soddisfacente /Appena sufficiente

Pils che seddisfacente / Piti che sufficiente
Buono / In linea con le attese

Ottimo / Oltre le attese

- _',A . —___". * ;
4 Ambito
Risultati
48 (L'indice d'intensita si definisce in base alla media degh obiettivi raggluntl)
Rapporto risultati conseguiti/tempi di lavoro
Attenzione alla razionalizzazione delle procedure
Introduzione/uso delle tecnologie
Rlsultatl riportati dalle mdagml di customer satlsfactlon b
Quantrté reclami/segnalazioni rIceven
Impegno
2 Autoformazione e disponibilita alla partecipazione di proposte formatlve
Applicazione e diffusione delle conoscenze/competenze acqumte
Iniziativa
8 Rllevazmne dl nuovi bisogni

Supervisione e monitoraggio dei servizi erogati

Gestione dei reclami e delle segnalazmm

Apporto all elaboraznone d| obiettivi e progettl innovativi

Capacita di lettura critica della propria attivita progettuale

Propensmne creativa al camblamento




Programmazione e
autonomia

Programmazione delle attivitd e gestione delle priorita

19 Gestione del budget e rezionalizzazione della spesa

jelegare oblett! P =
Chiarezza nell’assegnazione dei complti al collaboratori
Monitoraggio (feedback) e azioni correttive e costruttive

valutazione: colloguio

Capacitd d! reazione al verificarsi di situazioni non prevedibili e non rientranti nell‘attivita ordinaria )

Autocontrollo nelle situazioni critiche o di disagib fisico ed emotivo
Capacité di efaborare soluzioni adeguate /problem solving

Coordinamento . ] o *
pacita di coordl L i IVaZio
11 Incentivazione del personale al raggiungimento degli obiettivl

Capacitd di indirlzzare i propri collaboratori alla formazione che il profilo di ognuno necessita
Capacita di comprendere gii aspetti personali/caratteriali e motivare al ruolo

Capacitd di differenziare, motivandole, le valutazioni

Ca‘pacitﬁdi favorire un clima organizzativo positivo

Partecipazione al lavoro di druppo/riunioni (formale/attiva)
Gestione delle relazioni (ascolto/cortesia/correttezza)

Responsabilita del
ruolo

Conoscen_za e comprensione delle scelte politiche e diffusione delle stesse nell’organizzazione
10 Propositivitd nell'attuazione degli indirizzi strategicl

Rapporto con
amministratori

10

Sollecitudine e costanza nell'informazione

Oggettivita & selettvita nell'analisi delle priorita e nel perseguimento degli obiettivi




