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Metodologia di valutazione

CAPOI METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI DEI DIRIGENTI
E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ART.1 MISURAZIONE DELLE PERFORMANCE E FREQUENZA DELLA VALUTAZIONE
Il Piano delle Performance costituisce oggetto di misurazione e di valutazione e si compone di:
e |e caratteristiche generali del territorio;

¢ o stato patrimoniale dell’Ente;

e |'organizzazione in cifre;

e gli obiettivi di sviluppo, strategici e di processo.

La misurazione delle performance e la valutazione del personale dirigente e delle posizioni organizzative ha
frequenza quadrimestrale e viene effettuata entro il mese successivo alla scadenza di ciascun quadrimestre.
Ove sia ritenuto necessario in ragione della rilevanza o della complessita degli obiettivi o del sistema di
misurazione, il Nucleo di Valutazione (d‘ora in poi NDV) pud motivatamente disporre ulteriori momenti di
verifica ad intervalli inferiori al quadrimestre.

La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione
dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.

L'incidenza della valutazione degli obiettivi € pari al 50% della valutazione complessiva.

ART. 2 VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il processo valutativo, da parte dell’NDV, ha inizio con la validazione degli obiettivi e degli indicatori proposti

per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo. La validazione ha lo scopo di determinare

I'ammissibilita, ai fini della valutazione, degli obiettivi proposti in ragione dei seguenti criteri:

- adeguata specificita e misurabilita in termini concreti e chiari. In particolare gli obiettivi devono
essere formulati a partire dalla rilevazione puntuale dei prodotti o delle utilita riferite al cliente finale,
fruitore, beneficiario del processo produttivo o di erogazione e contemplare un apparato di indicatori
idoneo a rilevare gli effetti delle azioni eseguite rispetto alla qualita dei prodotti o delle prestazioni. Per
ogni indicatore devono essere individuate le fonti da cui sono ricavati i dati o, in mancanza, le
metodologie di stima;

- riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti (Piani di livello strategico, Processi, PEG/PRO, PdO);

- commisurazione, ove possibile, ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

- confrontabilita con le tendenze della produttivita del’amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente. La produttivita potra essere dimostrata attraverso indicatori che
permettano di determinare le quantita prodotte o le utilita generate da unita di produzione (individui,
gruppi, dipartimenti, etc.);
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Metodologia di valutazione

correlazione alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili, in particolare gli obiettivi
devono essere correlati alle risorse che si stimano saranno disponibili, con assunzione di responsabilita

rispetto al loro conseguimento.

ART.3 PESATURA DEGLI OBIETTIVI

Gli obiettivi validati sono successivamente sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conseguente

assegnazione di un peso in ragione dei seguenti criteri:

pertinenza e coerenza con le strategie perseguite dall'amministrazione;

pertinenza e coerenza con la missione istituzionale;

coerenza con i bisogni della collettivita ricavati dagli strumenti di analisi disponibili;

capacita di determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

idoneita a mantenere standard adeguati in condizioni critiche determinate, congiuntamente o
separatamente, dalla riduzione delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei
fabbisogni espressi dalla comunita o da altre circostanze non prevedibili ovvero non governabili dall’'unita

amministrativa incaricata del presidio delle funzioni o dei servizi.

Per un migliore codice di lettura si possono classificare gli obiettivi nel seguente modo:

Obiettivi di sviluppo: contribuiscono alla performance dell’Ente, ma non concorrono alla performance
individuale in quanto I'incentivazione collegata &€ normata dalla legge (es. 109/1994 Ss.mm.ii.).
Obiettivi strategici: ricondotti alla programmazione dell’'Ente, utili per la valutazione della performance
di Ente, organizzativa ed individuale.

Obiettivi di processo: rappresentano Iattivita istituzionale dellEnte, volti al miglioramento
dell’efficienza e all'incremento della soddisfazione dell’'utenza, utili per la valutazione della performance,

di Ente, organizzativa ed individuale.

La rilevanza (peso) degli obiettivi ha impatto nella valutazione individuale dal momento che ogni soggetto

valutato ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnati e dal peso di ciascuno

di essi.

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatura degli obiettivi sono:

Strategicita: importanza politica
Complessita: interfunzionalita/ grado di realizzabilita
Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder

Economicita: efficienza economica

Per ogni fattore & prevista la classificazione, Alta — Media — Bassa, alla quale corrisponderanno i valori 5- 3-

1 per ciascun fattore, ad eccezione del fattore “Complessita” che prevede una scale di valori 3 —2 — 1.

Per ogni obiettivo il peso oscillera tra 375 punti e 1 punto.
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ART.4 PESATURA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione dei comportamenti organizzativi avviene attraverso I'analisi e la valutazione di determinati
fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti in un‘apposita scheda, attraverso una scala di giudizio numerica.
L'NDV attribuisce un peso a ciascun fattore (item) dei comportamenti organizzativi in relazione ai
comportamenti attesi da ciascun dirigente rispetto alla propria specifica funzione manageriale.

Il Segretario ed i Dirigenti attribuiscono un peso a ciascun fattore (item) dei comportamenti organizzativi in
relazione ai comportamenti attesi da ciascun titolare di posizione organizzativa incardinato nell’Area di
competenza rispetto alle proprie funzioni.

Il peso assegnato a ciascun fattore (item) di comportamenti organizzativi assume una funzione di

moltiplicatore rispetto alle valutazioni espresse.

ART.5 COMUNICAZIONE DEGLI ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PESATURA DI OBIETTIVI
E DI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

L'NDV comunica formalmente ai dirigenti I'esito dell’lammissione e della ponderazione degli obiettivi entro un

mese dalla data di approvazione dello strumento di pianificazione del quale costituiscono il contenuto (Piani

di rilievo strategico, Obiettivi istituzionali/processi, PEG/PRO, PdO).

E compito dei dirigenti effettuare tempestivamente analoga comunicazione ai titolari di posizione

organizzativa e al personale coinvolto.

Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del

Piano delle Performance.

L'NDV comunica altresi, negli stessi termini previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei diversi fattori (item)

dei comportamenti organizzativi in riferimento a ciascun dirigente; il Segretario ed i Dirigenti provvedono per

i titolari di posizione organizzativa.

ART.6 MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DA PARTE DEL SEGRETARIO COMUNALE E DA PARTE DEI DIRIGENTI

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 il Segretario comunale e i dirigenti presentano all'NDV i report

sullo stato di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gli indicatori ammessi.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere motivatamente richiesta la variazione degli

indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

A richiesta dell'NDV deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione

dei valori degli indicatori.

Le valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerico. L'NDV indica gli elementi di criticita

rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell'Ente.

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando anche, se opportuno,

colloqui di gruppo o individuali.

Le valutazioni intermedie sono trasmesse alla Giunta per le determinazioni alla stessa spettanti ai sensi di

quanto disposto dal Regolamento degli uffici e dei servizi.
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ART.7 MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DA PARTE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 le posizioni organizzative presentano ai dirigenti di riferimento i

report sullo stato di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gli indicatori ammessi.

In sede di misurazione e valutazione intermedia, pud essere motivatamente richiesta la variazione degli

indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

A richiesta dell’NDV deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione

dei valori degli indicatori.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. Il dirigente indica gli elementi di criticita

rilevati anche sulla base di informazioni acquisite dagli altri strumenti di controllo attivati nell’Ente.

ART. 8 COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti organizzativi dei dirigenti e sviluppata con riferimento ai seguenti fattori
(item):

Relazione e integrazione con riferimento a:

- comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

- partecipazione alla vita organizzativa;

- integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;

- capacita di lavorare in gruppo;

- capacita negoziale e gestione dei conflitti.

Innovativita con riferimento a:

iniziativa e propositivita;

- capacita di risolvere i problemi;

- autonomia;

- capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;
- capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

- capacita di definire regole e modalita operative nuove;

- introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione risorse economiche con riferimento a:

- gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

- gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;
- rispetto dei vincoli finanziari;

- capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell’efficienza;

Pagina 5 di 17



Metodologia di valutazione
- sensibilita alla razionalizzazione dei processi;
- capacita di orientare e controllare l'efficienza e I'economicita dei servizi affidati a soggetti esterni

all'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

rispetto dei termini dei procedimenti;

- presidio delle attivita: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando i criteri quali-quantitativi;

- capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

- capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
I'andamento;

- gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori;

- capacita di limitare il contenzioso;

- capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazione.

Gestione risorse umane con riferimento a:

capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell’unita organizzativa;

- capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturita professionale del
personale;

- capacita di definire programmi e flussi di lavoro controllandone I'andamento;

- delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i collaboratori;

- attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del personale,

- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;

- controllo e contrasto dell'assenteismo;

- capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

capacita di analizzare il territorio, i fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione

opera rispetto alle funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni dell'utenza e allinterazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

- sensibilita nell'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.
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La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative si sviluppa in relazione ai

seguenti fattori (item):

Relazione e integrazione con riferimento a:

comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione,
rendicontazione;

partecipazione alla vita organizzativa;

integrazione con i dirigenti sugli obiettivi assegnati;

capacita di lavorare in gruppo;

capacita negoziale e gestione dei conflitti.

Innovativita con riferimento a:

iniziativa e propositivita;

capacita di risolvere i problemi;

autonomia;

capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;
capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

capacita di definire regole e modalita operative nuove;

introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione delle risorse economiche con riferimento a:

gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;

rispetto dei vincoli finanziari;

capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell’efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione dei processi.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:

rispetto dei termini dei procedimenti;

realizzazione e

capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone

I'andamento;

presidio delle attivita: capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri

quali-quantitativi;

gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di

lavoro dei propri collaboratori;

precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure presidiate.
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Gestione risorse umane con riferimento a:

- capacita di informare, comunicare e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell’'unita organizzativa;

- capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturita professionale del
personale;

- capacita di definire piani e flussi di lavoro controllandone I'andamento;

- capacita di favorire I’ autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

- prevenzione e mediazione di eventuali conflitti fra i collaboratori;

- concorso efficace all'applicazione corretta delle metodologie di valutazione;

- efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e gli strumenti di gestione contrattuali;

- controllo e contrasto dell'assenteismo.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

- capacita di analizzare i fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione opera rispetto
alle funzioni assegnate;

- capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

- orientamento ai bisogni dell’'utenza e all’ interazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

- sensibilita nell'attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.

ART. 9 OSSERVATORI PRIVILEGIATI

Nella valutazione dei comportamenti organizzativi I'NDVsi avvale di osservatori privilegiati che interagiscono
con il dirigente e con i titolari di posizione organizzativa. A titolo esemplificativo se ne elencano alcuni:
Segretario generale, colleghi dirigenti, Sindaco e Assessori, collaboratori diretti, altri organi di controllo.
L'NDV cura annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione, nonché la rilevazione della
valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale.

La raccolta di informazioni non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a

migliorare il processo valutativo e non ne vincola il contenuto che & sempre in capo all’'NDV.

ART. 10 AUTOVALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, i valutatori (NDV e dirigenti) hanno facolta di utilizzare lo
strumento dell’autovalutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza cosi come
percepite dal valutato.

L'autovalutazione non & una fase procedimentale a rilevanza pubblica, ma tesa semplicemente a migliorare il

processo valutativo e non ne vincola il contenuto che € sempre in capo ai valutatori.
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ART. 11 VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL SEGRETARIO, DEI
DIRIGENTI E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI
VALUTAZIONE

La valutazione finale & ripartita tra valutazione dei risultati e dei comportamenti organizzativi, secondo

quanto previsto dagli artt. 3 e 4.

La valutazione dei risultati si ottiene sommando i coefficienti o i parametri di raggiungimento degli obiettivi

validati ponderati con i rispettivi pesi.

I parametri sensibili utilizzati per la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi, di norma costo e

qualita, sono evidenziali nel Piano della Performance. Ai fini della valutazione, € assunto il valore medio dei

valori realizzati; la valutazione finale & completata dalla valutazione delle variabili nel loro complesso. Una
valutazione inferiore al 70% determina il mancato raggiungimento dell’obiettivo.

La valutazione dei comportamenti organizzativi € articolata nei fattori (item) di valutazione di cui all'art. 8 ed

e elaborata mediante le schede allegata sub. a), al), a2). La valutazione dei comportamenti oltre a

concorrere alla determinazione dei premi € un riferimento fondamentale per la gestione delle risorse e per

I'elaborazione dei piani di formazione dell’Ente.

Il documento contenente la proposta di valutazione finale del Segretario generale e dei dirigenti &

consegnato in occasione di un colloquio appositamente convocato. Nel corso del colloquio il valutato potra

richiedere all'NDV il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro dieci giorni il richiedente
fornira al’'NDV adeguata documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro dieci giorni
dal colloquio, puo essere richiesto attraverso atto scritto e motivato I'intervento di un organo di conciliazione
appositamente costituito ai sensi di quanto previsto dal Regolamento degli uffici e dei servizi. La procedura

di revisione, ovvero, ove attivata, la procedura di conciliazione devono essere definite entro dieci giorni dalla

richiesta. La procedura di conciliazione si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti

dell’accordo raggiunto tra l'organo di conciliazione e il dirigente ovvero con la constatazione del mancato
accordo.

La proposta di valutazione & trasmessa al Sindaco e alla Giunta comunale entro tre giorni dalla scadenza del

termine previsto per la presentazione della richiesta di riesame ovvero per |'attivazione della procedura di

conciliazione. Ove sia stata richiesta la revisione o attivata la procedura di conciliazione, la proposta &

trasmessa entro 3 giorni dalla conclusione delle rispettive procedure. Il Sindaco entro i successivi 7 giorni

determina sulle proposte accogliendole integralmente o con le modifiche che motivatamente riterra di

apportare.

Il documento contenente la valutazione finale delle posizioni organizzative & consegnato in occasione di un

colloguio appositamente convocato. Nel corso del colloquio il valutato potra richiedere al dirigente il riesame

di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro dieci giorni il richiedente fornira al dirigente adeguata

documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro dieci giorni dal colloquio pud essere

richiesto attraverso atto scritto e motivato l'intervento di un organo di conciliazione appositamente costituito
ai sensi di quanto previsto dal Regolamento degli uffici e dei servizi. La procedura di revisione, ovvero, ove

attivata, la procedura di conciliazione devono essere definite entro dieci giorni dalla richiesta. La procedura
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di conciliazione si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell’accordo raggiunto tra
I'organo di conciliazione e la posizione organizzativa ovvero con la constatazione del mancato accordo.

Le valutazioni delle posizioni organizzative, appositamente riassunte a cura di ciascun dirigente in apposito
documento, sono trasmesse all'NDV entro 3 giorni dalla scadenza del termine per proporre il riesame o la

conciliazione, ovvero, ove siano attivate dette procedure, entro 3 giorni dalla loro conclusione.

ART. 12 ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE
Il sistema prevede cinque fasce di merito. Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato

alla scala di valutazione.

La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell’'adeguatezza pari al 70%.

II collocamento in tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratto per i casi di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance.

La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: I'ingresso in tale fascia & associato a
valutazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

La fascia C € associata a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

La fascia B & associata a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.

La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: I'ingresso in tale fascia & associato a valutazioni maggiori o
uguali al 95%.

Il personale collocato in fascia A € ammesso a concorrere all‘attribuzione degli incentivi eventualmente

collegati alla dimensione dell’eccellenza.

L'NDV raccoglie in un'unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni effettuate dai Dirigenti (Posizioni
Organizzative e personale dei livelli) e, qualora la curva di distribuzione presenti anomalie sia a livello
generale che di settore, si riserva di effettuare i necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed

equa applicazione dei criteri e della metodologia di valutazione, con particolare riferimento:

al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cui le valutazioni si

concentrino nelle fasce elevate;

- al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui risultino
vuote la fasce superiori;

- al reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le
valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;

- alla semplicita e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino vuote la

fasce inferiori.
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CAPOII VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'ENTE

ART. 13 ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI REPORT RELATIVI
AGLI OBIETTIVI.

La valutazione dell’Ente ¢ effettuata mediante indicatori di sintesi elaborati sulla base dei risultati certificati in

sede di rendicontazione del Piano delle performance.

Gli indicatori di sintesi dovranno essere elaborati e aggregati a livello di servizio, tenendo conto dei contenuti

del sistema di pesatura degli obiettivi e del loro grado di raggiungimento.

ART. 14 ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE SULLE STRATEGIE DELL'ENTE

Ove I’'Amministrazione approvi Piani o Programmi di contenuto strategico, caratterizzati dall'individuazione di
politiche e degli effetti attesi, I'NDV provvede ad elaborare la valutazione circa la coerenza delle strategie di
attuazione esplicitate nella Relazione previsionale e programmatica. In particolare, i piani di rilievo strategico
dovranno individuare, per ciascuna politica, gli stakeholder, gli effetti attesi, le forme di partecipazione e gli

indicatori da utilizzare per la misurazione dell’efficacia delle strategie (outcome).
ART. 15 STRUTTURE OPERATIVE A SUPPORTO DELL'NDV

L'NDV si avvale delle strutture di controllo e monitoraggio presenti nell’Ente, nonché dei competenti uffici del

settore Risorse Umane.
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CAPO III METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL
PERSONALE DEI LIVELLI

ART. 16 VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLI

La valutazione del personale dei livelli € articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento degli obiettivi nei quali € coinvolto e una
seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze espresse; ogni parte nel suo insieme
determina il 50% del risultato (peso).

La valutazione & elaborata mediante I'analisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 19 - e riprodotti in una apposita scheda (sub. b). I fattori (item) concorrono a definire le singole
“parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale.

Il dirigente, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura e della complessita delle prestazioni,
della considerazione dell'ambiente in cui esse sono rese, collegato alla natura della prestazione, determina il

peso di ciascun fattore per ogni singolo collaboratore.

ART. 17 COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI

Il dirigente comunica formalmente al personale gli obiettivi e la correlativa ponderazione entro un mese dalla
data di approvazione del Piano delle Performance.

Il dirigente € altresi tenuto a convocare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire eventuali incertezze,
nonché a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli obiettivi e alla

predisposizione degli strumenti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione degli indicatori.

ART. 18 VALUTAZIONE INTERMEDIA DEL PERSONALE DEI LIVELLI

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 il dirigente, sulla base delle informazioni emergenti dai sistemi
di controllo attivi nell’Ente e dai dati comunque raccolti anche sulla scorta delle misure e degli strumenti di
cui al precedente art. 5, comma 2, elabora le valutazioni individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicatori e/o del
valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. Il dirigente indica gli elementi di criticita
rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell'Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando, se opportuno, colloqui di

gruppo o individuali.
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ART. 19 ARTICOLAZIONE E RILEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
DEI LIVELLI

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI SONO:

a) Orientamento al miglioramento professionale e dell’'organizzazione

b) Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi assunti

c) Costanza dell'impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

Il 50% del peso complessivamente disponibile &€ assegnato al campo di valutazione
“Conseguimento degli obiettivi”, valutato anche in ragione della corrispondenza delle condizioni di
contesto previste con quelle di fatto determinatesi nel corso della gestione.

La valutazione € espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore (item).

I FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL CAMPO RIFERITO AI COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
SONO:

Relazione e integrazione con riferimento a:

- comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

-  partecipazione alla vita organizzativa;

- capacita di lavorare in team.

Innovativita con riferimento a:

- iniziativa e propositivita;

- capacita di risolvere i problemi;

- autonomia;

- capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;

- capacita di contribuire alla trasformazione del sistema;

- capacita di individuare e proporre regole e modalita operative nuove;

- concorso all'introduzione di strumenti gestionali innovativi.

Gestione delle risorse economiche e/o strumentali con riferimento a:

- gestione attenta ed efficiente delle risorse economiche e strumentali affidate;

- capacita di standardizzare le procedure (amministrative o operative), finalizzandole al recupero
dell’efficienza;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:
- rispetto dei termini dei procedimenti;

- capacita di organizzare e gestire il tempo di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi di produzione;
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- comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri
quali-quantitativi;

- precisione nell’applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure.

Rapporti con l'unita operativa di appartenenza con riferimento a:

- concorso nella definizione dei piani e flussi di lavoro all'interno dell’'unita di appartenenza e disponibilita
alla temporanea variazione degli stessi in ragione di eventi non programmati che li influenzano;

- valutazione della regolare presenza in servizio (a tal fine non rilevano le assenze per maternita, paternita

e parentale, nonché per infortunio o malattia professionale).

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:
- capacita di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimento e I'ambiente in cui & esplicata la
prestazione lavorativa ed orientare coerentemente il proprio comportamento;

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta.

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.

La valutazione € espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattore (item).

Il documento contenente la valutazione finale del personale dei livelli & consegnato in occasione di un
colloguio appositamente convocato. Nel corso del colloquio il valutato potra richiedere al dirigente il riesame
di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro dieci giorni il richiedente fornira al dirigente adeguata
documentazione a supporto. In alternativa al riesame di cui sopra, entro dieci giorni dal colloquio pud essere
richiesto attraverso atto scritto e motivato l'intervento di un organo di conciliazione appositamente costituito
ai sensi di quanto previsto dal Regolamento degli uffici e dei servizi. La procedura di revisione, ovvero, ove
attivata, la procedura di conciliazione devono essere definite entro dieci giorni dalla richiesta. La procedura
di conciliazione si chiude con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell'accordo raggiunto tra
I'organo di conciliazione e il dipendente ovvero con la constatazione del mancato accordo.

Le valutazioni, appositamente riassunte a cura di ciascun dirigente in apposito documento sono trasmesse
all'NDV entro 3 giorni dalla scadenza del termine per proporre il riesame o la conciliazione, ovvero, ove siano

attivate dette procedure, entro 3 giorni dalla loro conclusione.

ART. 20 ELABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE FINALE

Il sistema prevede cinque fasce di merito.

Per ogni fascia & previsto un valore minimo di ingresso collegato alla scala di valutazione.

La fascia E corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell'adeguatezza pari al 70%.

Il collocamento in tale fascia produce gli effetti previsti dalla legge e dal contratto per i casi di mancato

raggiungimento degli obiettivi di performance.
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La fascia D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: lingresso in tale fascia & associato a

valutazioni maggiori o uguali al 70% e fino a 79,99%.

La fascia C € associata a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%.

La fascia B & associata a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%.

La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: I'ingresso in tale fascia & associato a valutazioni maggiori o

uguali al 95%.

Il personale collocato in fascia A € ammesso a concorrere all‘attribuzione degli incentivi eventualmente

collegati alla dimensione dell’eccellenza.

L'NDV raccoglie in un'unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni effettuate dai Dirigenti; qualora la

curva di distribuzione presentasse anomalie sia a livello generale che di settore, si riserva di effettuare i

necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa applicazione dei criteri e della metodologia di

valutazione, con particolare rferimento:

- al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cui le valutazioni si
concentrino nelle fasce elevate;

- al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui risultino
vuote la fasce superiori;

- al reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le
valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;

- alla semplicita e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino vuote la

fasce inferiori.

ART. 21 ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE

La graduatoria finale di Ente & elaborata tenendo conto esclusivamente dei punteggi assegnati al personale
rientrante nelle fasce da A ad E.

Ove lo scarto quadratico medio delle valutazioni, calcolato sui valori medi di settore, sia inferiore al valore di
10 punti, le valutazioni del personale assegnato ai settori i quali registrano valori medi inferiori alla media
aritmetica sono riviste con il Dirigente per la formulazione definitiva, fermo restando a 100% il valore

massimo della valutazione individuale.
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Nota
Lo scarto quadratico medio o (sigma) di una distribuzione é la media quadratica degli scarti dei singoli dati
dalla loro media aritmetica M.

Indicati con x; x5,...,x, I dati, con M la media aritmetica e con o lo scarto quadratico medio si ha.

Lo scarto quadratico medio € un numero sempre positivo ed é nullo solo se tutti i valori sono uguali tra loro.

ESEMPIO

Per calcolare lo scarto quadratico medio dei seguenti valori:

66 115 125 95 103 78 62

Calcoliamo la media aritmetica semplice dei dati.

HO+115+ 125+ 85+103+7584+62

M= 9z
7
Calcoliamo lo scarto quadratico medio
J(aa—ng +(115-92) +(125-92)" +(95-92)" +(103-92)" +(78-92)" +(52-92)’
F = =
7
:J6?6+529+1089+?9+121+196+9mZJB:?D: E05 8571 = 0040
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CAPO IV NORME FINALI

ART. 22 REVISIONE DELLA METODOLOGIA
Entro sei mesi dalla prima applicazione della metodologia I'NDV, sulla base delle risultanze del sistema, avvia

ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle criticita rilevate.

ART. 23 NORMA TRANSITORIA

In sede di prima applicazione della presente metodologia, i termini di frequenza cui all‘articolo 1, comma 1,
sono semestrali anziché quadrimestrali.

La refertazione interna sull’andamento delle performance dovra avvenire con le seguenti tempistiche: non
prima di 3 mesi dall'avvio del sistema di valutazione e non oltre i 3 mesi dalla conclusione del periodo di

valutazione.
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All. a Scheda valutazione di risultato cat. D -

anno

COMUNE DI

FATTORI

VARIABILI DEL COMPORTAMENTO

comunicazione e capacita relazionale con i colleghi

capacita di visione interfunzionale al fine di

potenziare i processi di programmazione,

realizzazione e rendicontazione

partecipazione alla vita organizzativa

integrazione con i dirigenti sugli obiettivi assegnati;

capacita di lavorare in gruppo

capacita negoziale e gestione dei conflitti

capacita di risolvere i problemi

autonomia

capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni

tecnologiche

capacita di contribuire alla trasformazione del

sistema

capacita di definire regole e modalita operative

nuove

introduzione di strumenti gestionali innovativi

Relazione e integrazione

Innovativita




Gestione risorse economiche

gestione delle entrate: efficienza e costo sociale

gestione delle risorse economiche e strumentali
affidate

rispetto dei vincoli finanziari

capacita di standardizzare le procedure,
finalizzandole al recupero dell’efficienza

sensibilita alla razionalizzazione dei processi

Orientamento alla qualita dei servizi

rispetto dei termini dei procedimenti

capacita di organizzare e gestire i processi di lavoro
per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
I'andamento

presidio delle attivita: capacita di programmare e
definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati

comprensione e rimozione delle cause degli
scostamenti dagli standard di servizio rispettando i
criteri quali-quantitativi

gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli
obiettivi e supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori

precisione nell’applicazione delle regole che
disciplinano le attivita e le procedure presidiate

Gestione Risorse umane

capacita di informare, comunicare e coinvolgere il
personale sugli obiettivi dell'unita organizzativa

capacita di assegnare responsabilita e obiettivi
secondo le competenze e la maturita professionale
del personale

capacita di definire programmi e flussi di lavoro
controllandone I'andamento

capacita di favorire I autonomia e la
responsabilizzazione dei collaboratori

prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i
collaboratori

concorso efficace all'applicazione corretta delle
metodologie di valutazione

efficiente ed efficace utilizzo degli istituti e gli
strumenti di gestione contrattuali

controllo e contrasto dell’assenteismo




Capacita di interpretazione dei bisogni
e programmazione dei servizi

Nome Responsabile valutato:

capacita di analizzare i fenomeni, lo scenario di
riferimento e il contesto in cui la posizione opera
rispetto alle funzioni assegnate

capacita di ripartire le risorse in funzione dei
compiti assegnati al personale

orientamento ai bisogni dell'utenza e all'interazione
con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita

livello delle conoscenze rispetto alla posizione
ricoperta

sensibilita nell’attivazione di azioni e sistemi di
benchmarking




COMUNE DI XXXXXXXXXXXXXXXXXX

Allegato sub b)

AREA ANNO
SERVIZIO
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Operaio
Obiettivi assegnati 9% partecipazione io risultato

descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia
Comportamento atteso

Apporto qualitativo e concorso al raggit to degli obiettivi di Peso attribuito al 2 3 5 6 7
performance comportamento

Ori o al migli o professionale e dell'organizzazione
|Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi

assunti

Costanza dell' impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro

unteggio A (1}
Totale punteggio A)
Comportamento atteso
. 5 Peso attribuito al
Ce rofe 7
& L comportamento 2 € 2 < 4

Relazione e integrazione

Innovativita

Gestione risorse economiche e/o strumentali

Orientamento alla qualita dei servizi

Rapporti con I'unita operativa di appartenenza

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione

dei servizi

Totale comportamenti professionali punteggio B) (1]

TOTALE 0,00%
comportamento migliorabile

Osservazioni del valutatore sui risultati:

prestazioni non adeguate

NB: da compilare a cura del valutatore se la valutazione sugli obiettivi performanti e sui comportamenti ordinari € inferiore a 5, integrando con specifiche osservazioni sulle

Firma compilatore:

Firma interessato:

Data compilazione
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La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

LA VALUTAZIONE

CCNL 23.12.1999 Dirigenti
ART. 14 - Verifica dei risultati e valutazione dei dirigenti

1. L'art. 23 del CCNL del 10. 4.1996 & sostituito come segue:

1. Gli enti, con gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti autonomamente assunti in relazione anche a quanto
previsto dall'art.1, comma 2 e 3 del D.Lgs.n.286/1999, definiscono meccanismi e strumenti di monitoraggio e
valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell’attivita svolta dai dirigenti, in relazione ai programmi e
obiettivi da perseguire correlati alle risorse umane, finanziarie e strumentali effettivamente rese disponibili.
2. Le prestazioni, le competenze organizzative dei dirigenti e il livello di conseguimento degli obiettivi
assegnati sono valutati con i sistemi, le procedure e le garanzie individuate in attuazione del comma 1 sulla
base anche dei risultati del controllo di gestione, o da quelli eventualmente previsti dagli ordinamenti degli

enti per i dirigenti che rispondano direttamente all'organo di direzione politica....Omissis...

ART. 29 — Retribuzione di risultato
1. Gli enti definiscono i criteri per la determinazione e per I'erogazione annuale della retribuzione di risultato.
2. Nella definizione dei criteri di cui al comma 1, gli enti devono prevedere che la retribuzione di risultato
possa essere erogata solo a seguito di preventiva definizione degli obiettivi annuali, nel rispetto dei principi
di cui all'art.14,commal, del D.Lgs.n.29/93, e della positiva verifica e certificazione dei risultati di gestione
conseguiti in coerenza con detti obiettivi, secondo le risultanze dei sistemi di valutazione di cui all'art.23 del
CCNL del 10.4.1996 come sostituito dall'art.14. ...Omissis...

CCNL 31.3.1999 Personale dei livelli
ART. 9 - Conferimento e revoca degli incarichi per le posizioni organizzative
4. I risultati delle attivita svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi di cui al presente articolo
sono soggetti a valutazione annuale in base a criteri e procedure predeterminati dall'ente. La valutazione
positiva da anche titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato di cui allart. 10, comma 3.

..Omissis..
ART. 10 - Retribuzione di posizione e retribuzione di risultato

3. Limporto della retribuzione di risultato varia da un minimo del 10% ad un massimo del 25% della

retribuzione di posizione attribuita. Essa € corrisposta a seguito di valutazione annuale.
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Dlg 267/2000
Articolo 107 - Funzioni e responsabilita della dirigenza
7. Alla valutazione dei dirigenti degli enti locali si applicano i principi contenuti nell'articolo 5, commi 1 e 2,

del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, secondo le modalita previste dall'articolo 147 del presente

testo unico.

Art. 147. Tipologia dei controlli interni
1. Gli enti locali, nell'ambito della loro autonomia normativa ed organizzativa, individuano strumenti e
metodologie adeguati a:
a) garantire attraverso il controllo di regolarita amministrativa e contabile, la legittimita, regolarita e
correttezza dell'azione amministrativa;
b) verificare, attraverso il controllo di gestione, [I'efficacia, efficienza ed economicita dell'azione
amministrativa, al fine di ottimizzare, anche mediante tempestivi interventi di correzione, il rapporto tra costi
e risultati;
c) valutare le prestazioni del personale con qualifica dirigenziale;
d) valutare I'adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, programmi ed altri strumenti

di determinazione dell'indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e obiettivi predefiniti.

DIig 165/2001
Articolo 24 - Trattamento economico.
1. La retribuzione del personale con qualifica di dirigente & determinata dai contratti collettivi per le aree
dirigenziali, prevedendo che il trattamento economico accessorio sia correlato alle funzioni attribuite, alle

connesse responsabilita e ai risultati conseguiti...Omissis....

Digs. 150/09
Art. 9 Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale

1. La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di
una unita organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita € collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze

professionali e manageriali dimostrate;
d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

3dil6



La valutazione delle prestazioni degli apicali Manuale

Art. 18. Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della performance
1. Le amministrazioni pubbliche promuovono il merito e il miglioramento della performance organizzativa e
individuale, anche attraverso I'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche,

nonche' valorizzano i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione
selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

2. E'vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e

valutazione adottati ai sensi del presente decreto
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LA VALUTAZIONE DELL'APICALE
L'apicale, che sia dirigente o posizione organizzativa € sempre piu sottoposto ad un ruolo manageriale
che lo misura sulle variabili comportamentali della gestione dei processi, mettendo in secondo ordine le

capacita tecniche e professionali da cui ha tratto la propria crescita professionale.

La riforma della pubblica amministrazione, avviata con la legge 421/92, ha introdotto un significativo
cambiamento che parte dalla separazione delle competenze e, attraverso la riforma del titolo V della
Costituzione, arriva ad assegnare ai controlli interni la responsabilita di vigilare sulle performance
dell’Amministrazione.

L'unico vero controllo esterno rimane alla Corte dei Conti che vigila sulle responsabilita patrimoniali e
collabora con gli Enti (art. 7 L. 131/03).

In questo contesto la valutazione dei dirigenti riveste particolare complessita per le responsabilita che sono
in capo agli stessi, ovvero le azioni di attuazione della programmazione strategica, il sistema informativo del

controllo di gestione e la gestione dei fattori produttivi dell’Ente (risorse finanziarie, umane e strumentali).

Con l'introduzione del Dlgs 150/09 mutano, e sensibilmente, i contenuti e le modalita della valutazione. la
quale si applica secondo quanto prescritto nel Sistema di misurazione e valutazione delle Performance, in un
contesto di oggettivita e confrontabilita che deriva dalla conformita del Sistema stesso alla legge, dalla
presenza di un Organismo indipendente di valutazione in ciascuna Amministrazione

Introduce inoltre un preciso criterio di selettivita su base meritocratica applicabile indistintamente a tutto il

personale, compresi i dirigenti.

La valutazione individuale dei Dirigenti e del personale responsabile di una unita organizzativa (PO) avviene
quindi:
a) sulla risultanza dei sistema di misurazione e valutazione della performance (obiettivi)

2) sulle competenze manageriali (comportamenti organizzativi)

La valutazione individuale viene effettuata nei confronti di tutto il personale, compresi i dirigenti.
I Dirigenti valutano le Posizioni Organizzative ed il personale assegnato.
La valutazione delle figure di vertice & operata dall'organo di indirizzo politico-amministrativo su proposta

dell’Organismo indipendente di valutazione
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LA SCHEDA DI VALUTAZIONE — GLI OBIETTIVI

Nella parte superiore della scheda di valutazione sono esaminati i risultati ottenuti dai Dirigenti/Responsabili
in merito gli obiettivi loro assegnati attraverso l'adozione del Piano della Performance, a seguito della
certificazione e della pesatura da parte dell'Organismo Indipendente di Valutazione

(vedi dettaglio in Metodologia valutazione Dirigenti e PO ex art 31)
La valutazione individuale fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la valutazione

dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.

L'incidenza della valutazione degli obiettivi & pari al 50% della valutazione complessiva.
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I COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E MANAGERIALI - DIRIGENTI

DIRIGENTI

comportamento

fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Relazione e

comunicazione e capacita
relazionale con i colleghi;

capacita di visione interfunzionale
al fine di potenziare i processi di
programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

partecipazione alla vita

Indica la capacita di interagire,
entrando in  sintonia con dli
interlocutori, anche di altri servizi,
fornendo aiuto ed informazioni e
accettando di condividere la
responsabilita dei risultati.

Denota la disponibilita a relazionarsi

integrazione organizzativa; . . . .
. ) . - . | in modo costruttivo con i propri
integrazione con gli amministratori . - - .
o . collaboratori, con i colleghi, con gli
su obiettivi assegnati; L R .
o . . Amministratori e in generale con gl
capacita di lavorare in gruppo; - - , .
- - - . | interlocutori  delllEnte,  facendosi
capacita negoziale e gestione dei . .
- accettare e stabilendo un rapporto di
conflitti. o ;
fiducia e cooperazione.
Indica la capacita di impegnarsi per
promuovere e gestire il cambiamento,
ottenendo risultati,
agendo con spirito di iniziativa.
s s Presuppone Iattitudine a ricercare
iniziativa e propositivita; L . -
VA . y nuove soluzioni, svincolate dagli
capacita di risolvere i problemi; . - - N
. schemi  tradizionali o  abituali,
autonomia; o . . o
o . .. | restando in sintonia con gli obiettivi
capacita di cogliere le opportunita .
. 2 o da perseguire.
delle innovazioni tecnologiche; . o
o ) NG Comprende la creativita, cioe la
iy capacita di  contribuire alla i L - .
Innovativita capacita di innovare/ampliare i

trasformazione del sistema;
capacita di definire regole e
modalita operative nuove;
introduzione di strumenti gestionali
innovativi.

possibili approcci alle situazioni e ai
problemi, facendo ricorso
all'immaginazione e producendo idee
originali dalle quali trarre nuovi spunti
applicativi,  utilizzano schemi  di
pensiero e di comportamento
variabili, in funzione di differenti
situazioni e contesti.

Denota la propensione/ disponibilita
al cambiamento

Gestione risorse
economiche

gestione delle entrate: efficienza e
costo sociale;

gestione delle risorse economiche
e strumentali affidate;

rispetto dei vincoli finanziari;
capacita di standardizzare le
procedure, finalizzandole al
recupero dell’efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione dei
processi;

capacita di orientare e controllare
I'efficienza e l'economicita dei
servizi affidati a soggetti esterni
all'organizzazione.

Indica la capacita di realizzare |l
lavoro con il minor impiego possibile
di tempo, denaro e risorse.

E riflessa dalla consapevolezza dei
costi e dei Dbenefici dalla
minimizzazione degli sprechi.

Implica la capacita di individuare e
articolare razionalmente i processi
delle attivita da svolgere, assegnare
correttamente responsabilita e
compiti, scegliere modalita operative
efficienti e allocare le risorse
disponibili in misura appropriata alle
competenze richieste e ai carichi di
lavoro.
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Orientamento alla
qualita dei servizi

rispetto dei termini dei
procedimenti;

presidio delle attivita:
comprensione e rimozione delle
cause degli scostamenti dagli
standard di servizio rispettando i
criteri quali-quantitativi;

capacita di programmare e definire
adeguati standard rispetto ai
servizi erogati;

capacita di organizzare e gestire i
processi di lavoro per |l
raggiungimento degli  obiettivi
controllandone I'andamento;
gestione efficace del tempo di
lavoro rispetto agli obiettivi e
supervisione della gestione del
tempo di lavoro dei propri
collaboratori;

capacita di limitare il contenzioso;
capacita di orientare e controllare
la qualita dei servizi affidati a
soggetti esterni all'organizzazione.

Denota l'attitudine ad operare per
obiettivi per raggiungere il risultato
traducendo in azioni efficaci e
concrete quanto progettato.

Il perseguire il risultato atteso
presuppone la capacita di prendere
tempestivamente e razionalmente le
decisioni, valutando in modo realistico
vincoli ed opportunita, accettando i
margini di rischio e di incertezza,
gestendo in modo flessibile ed
equilibrato  situazioni  impreviste,
mutevoli e poco strutturate.

Gestione Risorse
umane

capacita di informare, comunicare
e coinvolgere il personale sugli
obiettivi dell’'unita organizzativa;
capacita di assegnare
responsabilita e obiettivi secondo
le competenze e la maturita
professionale del personale;
capacita di definire programmi e
flussi di lavoro controllandone

I'andamento;

delega e capacita di favorire
I'autonomia e la
responsabilizzazione dei

collaboratori;

prevenzione e risoluzione di
eventuali conflitti fra i
collaboratori;

attivazione di azioni formative e di
crescita  professionale per o
sviluppo del personale,

efficiente ed efficace utilizzo degli
istituti e degli strumenti di gestione
contrattuali;
controllo e
dell'assenteismo;
capacita di valutazione dei propri
collaboratori, dimostrata anche
tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

contrasto

Indica la capacita di organizzare il
consenso, di ottenere collaborazione e
di guidare persone o gruppi per il
raggiungimento degli obiettivi
prefissati.

Designa la capacita di assumere con
autorevolezza e sicurezza un ruolo di
guida di altri, indirizzando ed
inducendo stimoli e motivazioni che
spingano al raggiungimento dei
risultati.

Comprende la capacita di ottenere
collaborazione e di coordinare lavori
di gruppo, promuovendo la crescita
professionale e gestionale dei
collaboratori, individuandone
correttamente capacita e attitudini.
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Capacita di
interpretazione dei
bisogni e
programmazione dei
servizi

capacita di analizzare il territorio, i
fenomeni, lo scenario di
riferimento e il contesto in cui la
posizione opera rispetto alle
funzioni assegnate;

capacita di ripartire le risorse in
funzione dei compiti assegnati al
personale;

orientamento ai bisogni dell’'utenza
e allinterazione con i soggetti del
territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;
livello delle conoscenze rispetto
alla posizione ricoperta;

sensibilita nellattivazione di azioni
e sistemi di benchmarking.

Esprime la capacita di porsi in

un‘ottica  allargata, interpretando
problemi e fenomeni nel loro
contesto, cogliendone relazioni e

interdipendenze e formulando priorita
in una logica d'insieme.

La capacita di "visione" presuppone
capacita di sintesi, cioé la capacita di
estrarre gli elementi essenziali dei
fenomeni da valutare e di comporli in
un quadro d'insieme coerente, di
cogliere le priorita e le connessioni fra
i fatti per adeguare la
programmazione e l'azione al
contesto modificato.
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I COMPORTAMENTI PROFESSIONALI E MANAGERIALI — POSIZIONI ORGANIZZATIVE

POSIZIONI ORGANIZZATIVE

comportamento

fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Relazione e

comunicazione e

relazionale con i colleghi;
capacita di visione interfunzionale
al fine di potenziare i processi di

capacita

programmazione, realizzazione e
rendicontazione;
partecipazione alla vita

Indica la capacita e disponibilita a
relazionarsi in modo sintonico e
costruttivo con i colleghi, con il
Drigente di riferimento e in generale

integrazione organizzativa; S . ,
9 org ) ! s . .| con gli interlocutori  dell’Ente,
integrazione con i dirigenti sugli . .
2 . facendosi accettare e stabilendo un
obiettivi assegnati; e -
s . rapporto di fiducia e cooperazione
capacita di lavorare in gruppo;
capacita negoziale e gestione dei
conflitti.
iniziativa e propositivita; . T .
Iva € prop L y Indica la capacita di sviluppare idee e
capacita di risolvere i problemi; . L .
-~ di trovare soluzioni diverse.
autonomia; g .
oy . ... | Presuppone lattitudine a ricercare
capacita di cogliere le opportunita L : i
. 2 AR nuove soluzioni, svincolate dagli
delle innovazioni tecnologiche; . s .
capacita  di contribuire . alla schemi  tradizionali o  abituali,
Innovativita P restando in sintonia con gli obiettivi

trasformazione del sistema;
capacita di definire regole e
modalita operative nuove;
introduzione di strumenti gestionali
innovativi.

da perseguire.

Fa riferimento alla capacita di
utilizzare schemi di pensiero e di
comportamento variabili, in funzione
di differenti situazioni e contesti.

Gestione risorse
economiche

gestione delle entrate: efficienza e
costo sociale;

gestione delle risorse economiche
e strumentali affidate;

rispetto dei vincoli finanziari;
capacita di standardizzare le
procedure, finalizzandole al
recupero dell’efficienza;

sensibilita alla razionalizzazione dei
processi.

Indica la capacita di formulare e di
coordinare operativamente
programmi di attivita, utilizzando in
modo ottimale i vincoli di tempo e di
costo.

Orientamento alla
qualita dei servizi

rispetto dei termini dei
procedimenti;

capacita di organizzare e gestire i
processi di lavoro per Il
raggiungimento degli  obiettivi
controllandone I'andamento;
presidio delle attivita: capacita di
programmare e definire adeguati
standard rispetto ai servizi erogati;
comprensione e rimozione delle
cause degli scostamenti dagli
standard di servizio rispettando i
criteri quali-quantitativi;

gestione efficace del tempo di
lavoro rispetto agli obiettivi e
supervisione della gestione del

Denota l‘attitudine ad operare per
obiettivi assicurando I'iniziativa
personale per raggiungere il risultato
e traducendo in azioni efficaci e
concrete quanto progettato.
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tempo di lavoro dei
collaboratori;

precisione nell'applicazione delle
regole che disciplinano le attivita e

le procedure presidiate.

propri

Gestione Risorse
umane

capacita di informare, comunicare
e coinvolgere il personale sugli
obiettivi dell’unita organizzativa;
capacita di assegnare
responsabilita e obiettivi secondo
le competenze e la maturita
professionale del personale;
capacita di definire piani e flussi di
lavoro controllandone
I'andamento;

capacita di favorire I autonomia e
la responsabilizzazione dei
collaboratori;

prevenzione e mediazione di
eventuali conflitti fra i
collaboratori;

concorso efficace all'applicazione
corretta delle metodologie di
valutazione;

efficiente ed efficace utilizzo degli
istituti e gli strumenti di gestione
contrattuali;
controllo e
dell’assenteismo.

contrasto

Comprende la capacita di orientare e
organizzare il consenso, di ottenere
collaborazione e di coordinare lavori
di gruppo

Capacita di
interpretazione dei
bisogni e
programmazione dei
servizi

capacita di analizzare i fenomeni,
lo scenario di riferimento e il
contesto in cui la posizione opera
rispetto alle funzioni assegnate;
capacita di ripartire le risorse in
funzione dei compiti assegnati al
personale;

orientamento ai bisogni dell'utenza
e all’ interazione con i soggetti del
territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;
livello delle conoscenze rispetto
alla posizione ricoperta;

sensibilita nell’attivazione di azioni
e sistemi di benchmarking

Esprime la capacita di porsi in
un‘ottica  allargata, interpretando
problemi e fenomeni nel loro
contesto, cogliendone relazioni e
interdipendenze e formulando priorita
in una logica d'insieme.
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SISTEMA DI VALUTAZIONE E PREMIO DI RISULTATO

L'erogazione del premio di risultato & strettamente collegato ai risultati ottenuti dalla performance
organizzativa dell'area/settore di responsabilita del Dirigente/Posizione Organizzativa e dai comportamenti
manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento degli obiettivi assegnati che nel ruolo di
responsabilita esercitato.

Condizione inderogabile per I'accesso ai premi & la validazione della relazione di performance, di competenza

dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

Per i dirigenti si applicano i medesimi criteri dettati per il restante personale sia per quanto riguarda la
collocazione nelle fasce di merito, sia per quanto concerne l'attribuzione del trattamento incentivante.

In virtu della peculiare struttura della retribuzione dei dirigenti e delle posizioni organizzative, il trattamento
da considerare, in luogo del trattamento accessorio collegato alla performance, € la retribuzione di risultato,
cioé il trattamento accessorio collegato ai risultati di cui all’articolo 24 del d.lgs 165 del 2001, cosi come
novellato dall’articolo 45.

¢ Indennita di risultato - Dirigenti

L'indennita di risultato viene erogata con la determinazione preventiva del budget
economico degli obiettivi adottati nel Piano della Performance, a seguito della validazione e
“pesatura”, in funzione del loro indice di complessita nell’'ambito della performance
organizzativa dell’Ente.

(vedi dettaglio in Metodologia valutazione Dirigenti e PO ex art 31)

Stabilito il budget teorico assegnato ad ogni dirigente, I'erogazione della indennita di risultato avviene in
modo proporzionale attraverso il punteggio ottenuto;in particolare chi ottiene un punteggio superiore o
uguale al 95% viene rapportato al fattore 100%, viceversa chi ottiene un punteggio inferiore al 70% non

percepisce alcuna indennita di risultato.

Ex-ante
Assegnazione degli obiettivi con I'adozione del Piano delle Performance e attribuzione del budget per ogni
area (da Fondo Dirigenti) in proporzione all'indice di complessita determinato dalla media della pesatura
degli obiettivi.
Esempio: Fondo Dirigenti € 43.750,00

indice di budget (teorico)
AREE s . L

complessita indennita risultato
Territorio 33,68% € 14.735,00
Programmazione Finanziaria 29,18% € 12.766,25
Vigilanza 15,05% € 6.584,38
Affari Istituzionali Legali 22,09% € 9.664,38
100,00% € 43.750,00
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Ex-post

Manuale

Dall’esito della valutazione della performance individuale, si determina l'effettivo importo di indennita di

risultato erogabile per ogni dirigente, proporzionale al punteggio ottenuto:

diretta
AREE indice d'l . | budget (teorico) valgta2|one Fasce e % r!sultato propor.2|onaI|ta
complessita (obj+comp) erogabile (su risultato
erogabile)
Territorio 33,68% € 14.735,00 88% C dirprop | € 12.966,80
Programmazione
Finanziaria 2918% | €  12.766,25 98% A 100% | € 12.766,25
Vigilanza 15,05% € 6.584,38 90% B dir prop | € 5.925,94
Affari Istituzionali Legali 22,09% € 9.664,37 77% D dir prop | € 7.441,56
100,00% € 43.750,00 € 39.100,56
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¢ Indennita di risultato — Posizione Organizzative

Manuale

L'indennita di risultato viene erogata con la determinazione della percentuale di indennita

di risultato (dal 10% al 25%) attribuita sulla indennita di posizione, a seguito della

validazione e “pesatura” degli obiettivi assegnati dal Piano della Performance, in funzione

del loro indice di complessita nell'ambito della performance organizzativa dell’Ente.

(vedi dettaglio in Metodologia valutazione Dirigenti e PO ex art 31)

Stabilito il valore teorico della indennita di risultato assegnato ad ogni posizione organizzativa con la

definizione della % di risultato, I'erogazione della indennita avviene in modo proporzionale attraverso il

punteggio ottenuto;in particolare chi ottiene un punteggio superiore o uguale al 95% viene rapportato al

fattore 100%, viceversa chi ottiene un punteggio inferiore al 70% non percepisce alcuna indennita di

risultato.

Ex-ante

Assegnazione degli obiettivi con I'adozione del Piano delle Performance e attribuzione della % di indennita

di risultato in funzione dell'indice di complessita determinato dalla media della pesatura degli obiettivi.

indice di % indennita indennita
PO complessita risultato posizione budget (teorico)
P (base di calcolo)
Infrastrutture e
A Patrimonio 29,17% 25% € 12.912,00| € 3.228,00
| G4t & Politiche 17,38%| 0% €  6456,00(€  1.291,20
c°mun::;zmnee 13,08% 15% € 11.200,00| € 1.680,00
¢ | Finanza e Bilancio 11,87% € 12.912,00| € 1.936,80
Affari Istituzionali
. € 9.500,00| € 950,00
Legali 8,11% 10%
Territorio e
D Ambiente 4,51% € 8.608,00| € 860,80
Ex-post

Dall'esito della valutazione della performance individuale, si determina I'effettivo importo di indennita di

risultato erogabile per ogni posizione organizzativa, proporzionale al punteggio ottenuto:

% indennita indennita diretta
indice di °! . . valutazione | Fasce e % risultato | proporzionalita
PO s risultato posizione budget (teorico) . . .
complessita sem Al aTee) (obj+comp) erogabile (su risultato
erogabile)
Infrastrutture e
A Patrimonio 29,17% 25% € 12.912,00( € 3.228,00 98% A 100% | € 3.228,00
Cultura e Politiche
sociali 17,38% 20% €  645600|€  1.291,20| 9o B dirprop | €  1.162,08
Comunicazione e
PR 13,98% 15% € 11.200,00 €  1.680,00] g2op B dir prop | € 1.545,60
¢ | Finanza e Bilancio 11,87% € 12.912,00| € 1.936,80 85% C dir prop | € 1.646,28
Affari Istituzionali € 9.500.00| € 950,00 E
Legall 8,11% 10% T ' 68% 0% | € -
Territorio e
D Ambiente 4,51% € 8.608,00| € 860,80 77% D dir prop | € 662,82
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La valutazione del personale dei livelli Manuale

LA VALUTAZIONE
CCNL 31.03.1999

ART. 6 Sistema di valutazione
1. In ogni ente sono adottate metodologie permanenti per la valutazione delle prestazioni e dei risultati dei
dipendenti, anche ai fini della progressione economica di cui al presente contratto; la valutazione & di
competenza dei dirigenti, si effettua a cadenza periodica ed & tempestivamente comunicata al

dipendente, in base ai criteri definiti ai sensi dell’art. 16, comma 2.

CCNL 01.04.1999
ART. 18 Collegamento tra produttivita ed incentivi
1. La attribuzione dei compensi di cui all'art.17, comma 2, lett. a) ed h) ¢ strettamente correlata ad effettivi
incrementi di produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi ed & quindi attuata, in unica
soluzione ovvero secondo modalita definite a livello di ente, dopo la necessaria verifica e certificazione a
consuntivo dei risultati totali o parziali conseguiti, in coerenza con gli obiettivi annualmente

predeterminati secondo la disciplina del D.Lgs, n. 29/1993 e successive modificazioni ed integrazioni.

CCNL 16.10.2003
Art. 37 Compensi per produttivita

1. L'art. 18 del CCNL dell’1.4.1999 & sostituito dal seguente:

“1. La attribuzione dei compensi di cui all'art. 17, comma 2, lett. a) ed h) €& strettamente correlata ad
effettivi incrementi della produttivita e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi da intendersi, per
entrambi gli aspetti, come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale
prestazione lavorativa.

2. I compensi destinati a incentivare la produttivita e il miglioramento dei servizi devono essere corrisposti
ai lavoratori interessati soltanto a conclusione del periodico processo di valutazione delle prestazioni e
dei risultati nonché in base al livello di conseguimento degli obiettivi predefiniti nel PEG o negli analoghi
strumenti di programmazione degli enti.

3. La valutazione delle prestazioni e dei risultati dei lavoratori spetta ai competenti dirigenti nel rispetto dei
criteri e delle prescrizioni definiti dal sistema permanente di valutazione adottato nel rispetto del
modello di relazioni sindacali previsto; il livello di conseguimento degli obiettivi & certificato dal servizio
di controllo interno.

4. Non ¢ consentita la attribuzione generalizzata dei compensi per produttivita sulla base di automatismi

comunqgue denominati.

DIgs. 165/2001
Articolo 45 - Trattamento economico.
3. I contratti collettivi definiscono, in coerenza con le disposizioni legislative vigenti, trattamenti economici

accessori collegati:
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a) alla performance individuale;

b) alla performance organizzativa con riferimento all'amministrazione nel suo complesso e alle unita
organizzative o aree di responsabilita in cui si articola I'amministrazione;

c) all'effettivo svolgimento di attivita particolarmente disagiate ovvero pericolose o dannose per la salute

Digs. 150/09
Art. 9 Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale
2. La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale sono
effettuate sulla base del sistema di cui all'articolo 7 e collegate:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza, alle

competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi

Art. 18. Criteri e modalita per la valorizzazione del merito ed incentivazione della performance
1. Le amministrazioni pubbliche promuovono il merito e il miglioramento della performance organizzativa e
individuale, anche attraverso I'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche,

nonche' valorizzano i dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione
selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

2. FE'vietata la distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi
collegati alla performance in assenza delle verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e

valutazione adottati ai sensi del presente decreto

Art. 31. Norme per gli Enti territoriali e il Servizio sanitario nazionale
2. Le regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale,
e gli enti locali, nell'esercizio delle rispettive potesta normative, prevedono che una quota prevalente
delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale venga
attribuita al personale dipendente e dirigente che si colloca nella fascia di merito alta e che le fasce di

merito siano comunque non inferiori a tre.
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La valutazione del risultato o della prestazione

Il presupposto della valutazione & l'assegnazione del lavoratore ad un posto di lavoro per
svolgere una attivita lavorativa corrispondente all'inquadramento della categoria di

appartenenza.

La valutazione del personale dei livelli € articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento al Piano della performance riferite agli
obiettivi nei quali & coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze
espresse; ogni parte nel suo insieme determina il 50% del risultato (peso).

La valutazione & elaborata mediante l'analisi di determinati fattori (item) ritenuti rilevanti - descritti
all'articolo 18 - e riprodotti in una apposita scheda (sub. b). I fattori (item) concorrono a definire le singole
“parti” di valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale.

La posizione organizzativa, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, della natura e della complessita
delle prestazioni, della considerazione dell'ambiente in cui esse sono rese determina il peso di ciascun fattore

per ogni singolo collaboratore.

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione “Apporto
qualitativo e concorso al raggiungimento degli obiettivi di performance”, valutato anche in ragione
della corrispondenza delle condizioni di contesto previste con quelle di fatto determinatesi nel corso della
gestione.

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso
del singolo fattore (item).

Tale attivita € definita nello strumento di programmazione dell’Ente e monitorata secondo le disposizioni

previste dai singoli strumenti di programmazione dell’Ente.

Il 50% del peso complessivamente disponibile & assegnato al campo di valutazione
“Comportamenti professionali”.
La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore (item).
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Schede di valutazione esempio scheda (le schede usate sono da allegare per profilo professionale
considerato nell’ente - Fig. 1)
La scheda & accompagnata da una guida online che supporta il Responsabile nel descrivere le variabili e i

giudizi

AREA ANNO
SERVIZIO 2011
DIPENDENTE
Categoria

Profilo Professionale

e
Obiettivi asseg“ati % partecipazione| Yorisuitato

raggiunto
descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia
Comportamento atteso
Apporto qualitativo e al raggiungi degli obiettivi di Peso attribuito al
1 2 3 4 5 6 7
|performance comportamento
Ori al migli professi e dell
Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi
assunti
Costanza dell' impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro
0 uni jio A, (1]
Totale puntegolo )
Comportamento atteso
. 5 . Peso attribuito al
Ce "
mpo! P comportamento & 2 g 2 g G Z
Relazione e integrazione
Innovativita
Gestione risorse economiche e/o strumentali
Orientamento alla qualita dei servizi
Rapporti con l'unita operativa di appartenenza
Capacita di interpr i dei bi i e progr
dei servizi
Totale comportamenti professionali 0 punteggio B) 1]
TOTALE 0,00%
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La valutazione del personale dei livelli

Manuale

Per quanto attiene la valutazione del dipendente, come si € gia affermato, si valuteranno i comportamenti

messi in atto nella realizzazione degli obiettivi assegnati (Fig.2).

AREA ANNO
SERVIZIO 2011
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale Istruttore Amministrativo o Direttivo
Obiettivi assegnati % partecipazione] %o Fsultato
9 p p raggiunto
descrizione (processo performante/obiettivo strategico) tipologia
Obiettivo 1 Strategico 50% 90%
Obiettivo 2 Processo 30% 100%
Comportamento atteso
Apporto qualitativo e al raggit degli ivi di Peso attribuito al
1 2 3 4 5 6 7
performance comportamento
Ori al miglior prof le e dell'or 20
Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi 15
assunti
Costanza dell' impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 15
50 unteggio A, (1]
Totale (RUESZTIL,

Si valuta il contributo del dipendente e la qualita

assegnati

dell'apporto fornito alla realizzazione degli obiettivi

Orientamento al miglioramento professionale e
dell’'organizzazione

Motivazione a raggiungere nuovi traguardi
professionali, assumendo obiettivi il cui
raggiungimento accresca le competenze proprie e
dell'organizzazione

Flessibilita nell’affrontare e risolvere i problemi

Disponibilita a farsi carico dell'l'incertezza, adattando
in modo coerente e funzionale il comportamento e

insiti negli obiettivi assunti utilizzando le proprie capacita intellettuali ed
emotive in modo da superare gli ostacoli
Identificazione con gli obiettivi assunti che si

Costanza dell'impegno nel tempo e nella prassi | manifesta con una perseveranza di impegno

di lavoro

qualitativo (prassi di lavoro) e quantitativo (tempo
di lavoro)
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Per completare la valutazione della prestazione del dipendente si valuteranno i comportamenti professionali,

secondo i profili illustrati di seguito (Fig.3).

Comportamento atteso
P I pr P Peso attribuito al 1 2 3 4 5 6 7
comportamento
Relazione e integrazione 8
Innovativita 7
Gestione risorse economiche e/o strumentali 7
Orientamento alla qualita dei servizi 10
Rapporti con l'unita operativa di appartenenza 10
Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione s
dei servizi
Totale comportamenti professionali 50 punteggio B) (]
TOTALE 0,00%
comportamento migliorabile

8di23



€CP6

lleuoizninst INRRIGO  16e 13e63]100
1ZIMSS 19p ejjenb eje  ejezzijeuly
‘SlenpiAlpul auoizeysaid ejjpu eyjenb
e| 24220l Ip eyoeded e| ejoudq

9|op duoizedidde,||ou suoispald
‘Inpeyauenb-jienb a3

| opuenadsid  0IZIAISS Ip plepuels
16ep nuawejsods 1I6ep asned
d|ep auoizowl  suoisuaidwod
‘auoiznpo.d

Ip 1IAp2Iqo 1j6ap ojuswibunibbel
[ Jad oloae] Ip  odw)
[1 911596  asezziuebio Ip eydeded
nuawipasoud

19p I 19p opadsu

aunaqLye
Juoisuew g a4Ldodll e ezuajeduio)

1ZIAIDS
19p eyjenb ejje ojuswejualIQ

2uo|zejop Ul pUBWNIIS
1169p o (9sads 9|jop olpisaid @ ajeud
d|[op 0]|013u0d) 31eUBISSE BYDIWOUOID
9sios  9|Pp  auoizewwelboud 9
0Zz||I3n 0319100 |B SUOIZUSNR,| BIOUS(Q

'1ss2204d 19p
auo|zezz||euoizes B|le  BY[IgISusS
‘ezuap,|[op 049dndal

e dlopuezzijeuls ‘(eAnjesado
0  dAjejSiUlWWe)  aJanpadoud
9| oaJezzipsepuels Ip ejoedeo-

- ajeubasse
8IM)ezza.1e/13uslint)s/9s.10s1d

3y/ap eind

ljejuawinggs
0/9 3YDIWOU0ID ISIOSII DUOIISID

"0SS)S O||op duoizezzi|eal
e| Jad nenbape nuawnas 116 aledsaou
Ip 9 Ojeubasse 0JOAE| | elwouOINe
ul 2496j0AS Ip ‘eAnjeioAB| BIAINE |
lleuoizuny aelado 1uoiznjos atiodoad
0 auodsipasd 1p ejpoeded e| edlpug

"IAIFRAOUUY [|eUORSab IUBWINIS

p auoiznpoJjul,jje 0S10DU0d
‘anonu
oAljesado  eyjepow o 9jobau

aJ410doud o asenpiaipul Ip eyoeded
/RWSIS |9 SUOIZBWLIOSR.I)
aJdinquuod  Ip  eydeded
ayoibojoudd] IuoizeAouul 3|Ivp
eyunyoddo 9| 24911600 1p eydeded
‘ejwiouoine

‘lwa|qoud | u9Aj0S1 Ip eydeded
‘ejinisodoud o eanjeiziul

eje

ojon. e 3ebay) eynge
- | ayap ojusuublons ojysu ejouoIny

- oJong| olidoud jap
ojuawelolbiw [e ajeuosiad eneiziur

e3IAReACUUT

"INRIqO 1169p
ojuswibunibbel |1 Jad SjusweInIDU0D
opuelado © puawWNiS o Ipojpw
SUOpPUSPIAIPUOD  oJoAe| Ip  oddnib

|ou 1s196j0AUI0D Ip eydeded e ejousq

"wes) Ul 2JesoAe] Ip eyneded
‘eannezziueblio

BJIA e|e auolzedpayed
iyb63)j02 1 U BjeUOIZEDI
eyoeded E) 3UOIZEDIUNWOD

oJoAg| jp oddnib
- /8U 038.40U0D opodde ip ejoede)

auoizeib3jul @ suoize|Ry

BAISS3|dW0D BuoizeIn|ep

Quoizejn|eA Ip lione}

aydnsiapeled jledpuld

ojusweyodwod

IAIJ3241P 11033N13S1 @ 11I0}3NST

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€Cipor

21u3,||op auibeww,|
juswedidwi opuaaonwold
‘audodd ejpeded B © 9zUSISOUOD
9| osJoAe.ne nsod jwajqo.d
I9p 2U0IZN|0S ] OpurdJISIL ‘Olenbape
ojuswepodwod un opuawnsse
9 1ubosiq | suopuspuaidwod 1HoJNY

‘epadoou auoizisod eje
o112dsil  9Zua2SoU0d PP  O|[PAl|
‘oyuswenodwod ondoud
[|  S]USWIUDI90D SJejudlo  pd
eAIRIOAR| Buoize)sald e| ejedidse
9 IND Ul dUSIque,| © OJUSWILIDJL

X

ezuajn, jiep 13sod 1isanb
19p auoIznjosy gjfau ezuaadwo)

oolqgnd J1 uod ergezziuebio eisao)

1ZINIBS
1I9p auoizewwesboad 3 jubosiq
19p duoizejaadidyul 1p eypede)

p 031S9jU0D I ‘luswoudy

1 U0D IsJeuoizea. Ip eypeded el ejousq
N | aJejpudioqul  1Ip  eydeded
‘ouezuanjul

U, |[Op 9ZuBbISD I
OpuUO0D3S 13PJ0dUOD |jeuonsab 1AILIqo
116e osone] 1p odwa) || opueypepe
‘llen)iqe 1j9nb ep ISISAIP eljepow
1dwa} ul @ ezusbiawd Ip 1UOIZIPUOD Ul
auoizejsaid e| a19bj0As  ejljiqiuodsip e|
ayouou ‘oloAe| Ip obon| [su ezuasaid
e|op eyjenb o ejjuenb e eoipup

I| @Yo newuwesboid uou 1USAS Ip
auoibel ul 1Ss)s 1|6ap suoizeliea
esuejodws) ejle  ejjquodsip
© ezususpedde Ip ejun,|op
ouJajul|je oloAe| Ip I1ssny @ Iueid
9P dUOIZIUYSP BJU  0SIOOUOD

ISl 9 Ijeuoizeja

IAIUB0D  IUIWIRY Ul 0JOAE]
Ip odwsa) [9u 01ZIAIBS Ul ezudsald
2Jejobau e||lop auoizejnjea

ozusbIaLWS
Ip 1uoIzenyis ajjau eyjiqIsss)

sjenpinipul
auolzejsaid ejjau ojensowp oubaduwyr

ezusaualiedde
Ip eanesado eyun,| uod ndoddey

*2inpadoud )
9 ejAIe 9| oueuldidsip ayd ajobau

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




ECPTT

‘Ilen}iqe [||onb ep ISJaAIp
ejljepow o |dws) ul © ezusbisws Ip
1UOIZIpuod Ul ljeuoissajold juoizeysaud
9| aJebloas e 3youou ‘(s4o12dns
ofo oJioudjul ejenb e 0 euobajed
eudosd ejje 1pigpnpuodol ew) ojioid
[ep ouenNss 3yd EJAIle D |uoizuny
ISiownsse pe ejjiquodsip e| ejousp
‘olone] Ip odway |pu @ obon| |au
gjljigeddoeuild @ RYINURUOD E| edlpul

‘ouezuanjul
1 Clle] newweJsboid uou
UaAD 1p auolbel ul lezusuayedde
IP  Eejun,|[ep ouJajulj|e  OJOAe|
Ip Issniy © lueid [Bp duoizelea
esuesjodws) ejle  ejjquodsip

‘ISl S l|euoizelpu
INUBOD  JUIWIB} Ul 0JOAE)
Ip odw?a] [BU 0IZIAJBS Ul ezudsaid
24ejo0ba. e||Iop auoizen|ea

1ZINIBS L1ye Ip Jjfanb uod eunpe
alidold o) aseibajul pe eyjiqiuodsiq

ezuabiaLe
1P 1uoIZenjis ojjau ejIqissa)d

01ZINIBS U/ ezuasald gjap eyjend)

ezuduajedde
Ip eanesado eyun,| uod ndoddey

lleuoiznins! IAMRIGO  16e 13e63]j00
1ZIMSS 19p ejjenb eje  ejezzijeuly
‘SlenpiAlpul auoizeysaid ejjpu eyjenb
e| 24220l Ip eyoeded e| ejousq

*24npanod 9|
9 ejAIe 9| oueuldidsip syd sjobau
d|op duoizedjdde,|jou  suoisald

‘auoiznpoud
Ip 1IAmLIqo 1|6ap ojuswibunibbeu
[ Jad oloae] Ip  odw

[1 911596  asezziuebio Ip eydeded
nuawipadold
19p U] 19p onadsi

ayngLie
juoisue 3f a4lidodLl e ezuaiaduwo)

1ZINRS
19p eyjenb ejje ojuswejualIQ

' peubasse ainjezzaipe/nuUawnigs
116e ) auibewwl
eudosd ejle suoizuame,| ejouaq

3jepuye ljeyuswinas
® 9ydlWouodd  3sIosl 3PP
sjuspie pe  ejuspe  auonsab

m.wmtmm.mwm mkh.meNm.\tm\htmE\tww
/1bap a 9s Ip eind

ljejuawings
0/ aYdI1WOou0d 9SI10SII BUOIISI

ojeubasse oloAg] |i
DUOIZUSYE 3 BY|Iqeplye uod opudbloas
‘oedlyjo pa owouone  opow
ur ojonu |1 aJeyadisiul @ suoizeysaud
e| aJ49bj0As Ip  eydeded el ejousg

*3yd160j0uUda] 1UoIZRAOUUI B|]DP
eyunyoddo 9| 24911600 1p eydeded
‘ejwouolne

flwajqoud | 819051 Ip eydeded
‘ejaisodoud o eaneiziul

aungLge juoisuew
3//3p OJUBLLIBIOAS OJfaU EILIoUOINY

ejAnReaouuy

"IAI3RIqo 1169p
ojuswibunibbel |1 Jad SjuswelnIDU0d
opuelado @ npuawWNiS o Ipodw
dUOpPUSPIAIPUOD  oJoAe| Ip  oddnib

[ou I1s196|0AUI0D Ip E}DedED B BJOUSQ

"wea) U] JeloAe] Ip eypeded
‘eannezziueblo

BlIA e|e auoizedipayed
lyb3)|00 1 UOD BjEUOIZER.
eyoeded E) 3U0IZedIUNWOoD

oJongl |p oddnib
/U 03a.ou00 oplodde ip eldede)

auoizeib3jul @ duoize|Ry

eAIss9|dwod auoizeynep

SUOIZEIN[eA Ip 1ONe)

ayonsiapeled jledpuld

ojusweodwod

IAjejsiviuiwe Liojeloqe|jod @ 1103nd9s3

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




epa

"9ju3,||I9p duibewwil,|
juawedidwi opuaaonwold
‘sudosd ejpeded 9 © 9zUSISOUOD
9| osJaneipe nsod lwalqoad
IS9P 2U0IZN|0S ] OpurdJISIL ‘Olenbape
ojuswepodwod un opuawinsse
9 1ubosiq | suopuspuaidwod 1oJNY
| UOD IsJeuoizep. Ip ejpeded e| ejouag

‘epadoou auoizisod eje
opadsl 9ZuadSouod J|IPp  O|[RA|

‘ojuswepodwod oudoad
[ S]USWUDI90D dJejuslio  pa
eAIJRIOAR| duoizelsald e| ejedldsa
9 IND Ul duSIque,| D OJUSWIIYL
p 01S2JU0D I ‘luswousy
1 oJejpudiqur  1p eydeded

1UI3353 133190b0S 0/0
RUBIN OS2/ BYIGILOTSID 8 ©I581100)

1ZINIDS
19p auoizewwelbo.4d 3 ubosiq
19p duoizejaadidyul 1p expede)

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€CpEr

0/o aJoudjul eeNb e 0 euobayed
eudold eje jigqonpuodl ew) ojiyosd
[ep OuenNss |Yd BIAIE  |uoizuny
ISIownsse pe eyjiquuodsip e| ayduou
‘olone] 1Ip odwa) |pu @ obon| U
e}|iqenoejull 9 BlNURUOD | edIpul

Ip I1ssny @ iueid 1I9p auoizeleA

esuejodws) ejle  ejjquodsip

"DISI) 3 Ijeuoizejal
IANQIUBOD LW} Ul OJOAE|
Ip odwa] [dU 0IZIAJBS Ul ezudsaid
2Jejobau e||lop auoizejnjea

- 12035 Liye Ip 8fjanb uoo eynize
aldold oy aseibajul pe eyjiqiuodsiq

0IZINIBS U/ ezuasald gjjap eyend)

ezuaudjledde
Ip eanesado eyun,| uod ndoddey

lleuoiznins! IAmRIqo 1|6 nebajjod

IZIARS  19p  ejjenb ejle  0jeULLO
‘ojeubasse  0JOAB| || 3uoizuspe
3 ejjgepuyye  uom opuabjons
‘ eyamee  lleuoizuny  aAnesado

1uoiznjos opuauodoid o opuauodsipaid
alenplAlpul suoizeisaid ejlsu  eyjenb
e| oJedssol Ip eyoeded e ejoudg

*24npanod 9|

9 ejAe 9| oueuldidsip ayd ajobau
9lIp auoizedydde,|su  auoispa.d
‘Injeuenb-iienb 230

| opuepadsld 0IZIAIRS Ip plepuels
16ep nuawelsods bap asned
d|ep auoizowl @ auoisuaidwod
!auoiznpoud

Ip 1IAmLIqo 1|6ap ojuswibunibbel
[ Jad oloae] Ip  odw
[1 911596 ° asezziuebio Ip eydeded

aynqgLe
Juoisuew af a411dodll e ezuaaduio)

oJongj olidoud |ap
ojuawelolbiw [e ajeuosiad eneiziur

1ZIAIDS
19p ejjenb ejje ojuawejuaLIQ

jeubasse ainjezzalpe/uUawinigs
11b6e ) auibeww

eudosd eje auoizuone,|  ejousq

'31eplye ||eJuUsWNI}S 3SJOoSK 3||I9p
syuaple pe  ejuspe  auonsab

m.wmtmm.w%m mkﬂmNNmkﬁm\meE:#w
/1bap a s Ip eind

llejuawnggs
0/3 3Y2IWOU0ID ISIOSII DUOIISID

ojeubasse oloAg] |i
DUOIZUSYIE 3 BY|Iqeplye uod opudbloAs
‘goedl®  pe  owouone  opouwl
ulr ojonJ |1 a4eyaudisiul @ auoizeysald
e| aus9bjoAs Ip  ejoeded e| ejousg

"*2A0NU
oAljesodo  eyjepow o 9jobad
a41odoud o asenplalpul Ip ejoeded
/ewa)sIS |9p auoizewlojsely
a4inquuod  Ip  eypeded
‘ejwouolne

flwajqoud | 819051 Ip eydeded
‘ejaisodoud o eaneiziul

eje

aungLge juoisuew
3//ap OJUBLLIBIOAS OJfaU EILIoUOINY

ejAnReaouus

"INIRIqO 1169p
ojuawibunibbes |1 1ad ajusweIaIOU0D
opuesedo o npuULWNAIS 9  IpoPW
SUOPUSPIAIPUOD  0JoAe| |p  oddnib

[au 1s196j0AUI0D Ip e}eded e| ejouaq

"wes) Ul 2JesoAe] Ip eyneded
‘eannezziueblio

BJIA e|e auolzedpayed
iyb63)j02 1 U BjeUOIZEDI
eyoeded E) 3UOIZEDIUNWOD

oJoAg| |p oddnib
/U 03210102 opodde ip eloede)

auoizelb3jul @ duoize|dyY

BAISS3|dW0D BuoiZeIn|ep

Quoizejn|eA Ip lione}

aydnsiapeled jledpuld

ojusweyodwod

1103eoNnp3

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




ECpPvI

‘lueipnonb uoddeu 1su
djusweAyisod ojopuejsajiuew ‘sjud,||e
ezuauayedde 1p osuas |1 aJeddn|ias
9 Isiedynuapl Ip dyduou ‘ojenbape
ojuswepodwod un opuawnsse
9 1ubosiq | suopuspua.dwod LIoYN.LY

‘epadooul auoizisod ejje
0padsl  9ZusdSouod J|IPp  Oj[RA|
‘ojuswenodwod ondoud
[|  SJUSWUDIS0D DJeusLO  pd
BAIJRIOAR| duoizelsald e| ejedldsa
9 IND Ul UBIqWR,| S OJUDWILIDJ

Y

- 1UIB)S3 1332bD0S U02 110ddes
18U B3, Jjap dulbeuLy e suoIZUSRY

oLI)ISo 2 euldul ezudin,
uoo [podded 18p auolisab ip exoede)

1ZINIBS
1I9p auoizewwesboid 3 jubosiq
19p duoizejaadidyul Ip eypede)

| U0D IsJeuoizep. Ip ejpeded e| ejouaq | Ip 01S9]U0D I ‘luswoudy
| oJejoudioqur  Ip  eyoeded -

‘ouezuanjul

I Clie] newweJboid uou

‘(a10142dns

[QUSAD Ip duolbes ur lezususyedde
IP BjUN|[OP OUISjUL||e  OIOAE|

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€CIp ST

‘Ilenjige 1]jonb ep ISISAIp ejjepow
9 1dwsa) ul © ezusbisaws Ip 1UOIZIPUOD
ul lleuoissajoud uoizejsaud
9] aJebloas e Jyouou ‘(s4ouadns
0/o aJoudjul e|dnb e o euobaled
eudoid ejje igonpuodl ew) ojiyosd
[ep ouenNsa ayd EjIAIje 9 luolzuny
Is/ownsse pe ejiqiuodsip e| ejousp
‘oijone] Ip odwsy |su @ obon| |pu
ejljigeddenull @ elNURUOD e| edlpul

‘ouezuanjul
I 9y newwesboid uou RUIAS
Ip auoibes ul |ezusuayedde

P Bjun||op OulajuLlle OIOAE|
Ip 1ssn)} o ueid 19p auoizelea

esuesodwa) ejje  eyjquodsip
‘DISl} 3 Ijeuoize|al
IApubod  JuIWIS)} Ul OJOAB|

Ip odwa) |au 0I1ZIAISS Ul ezuasa.d
alejobal glep  auoizeinjea

01ZINI3S Ul BZUBS3.d Blfap eyjend)

ezuduajpedde
1p eanesado ejun,| uod nuoddey

I[euoiznist IApBIqo  1|be Rebajjod
[ZIASS 19p ejjenb  eje  ejezzieuy
‘ajenpiAipul auoizesaid ejjsu ejljenb
e| 9Jedssol Ip ejdeded e| ejousg

*2Jnpadoud 3| 8
ejiAe 9| oueundidsip ayd sjobau
d||Iop auoizedydde,|jpu suoisald

!auoiznpo.d
Ip 1A3RIq0 116ap ojuswibunibbel
I J4od osone Ip odwsy I

2411596 o aJezziuebio I1p eyoeded

ayngLiye
juoisuew 3f a4lidodLl e ezuaiaduwo)

1ZINDS
19p ejjenb ejje ojuswejualQ

‘(nuawn.s “1zzawoine ‘esiaip)

1neubasse ainjezzaine/nuawnis
116e £} auibewwi
eudoid ejle  auoizuspe,| elOURQ

*31epIye 1[IUSLINIIS SSIOSK 3||I9p
3juaple pa espe auonssb

(huswiniis‘izzawoine esinp)auibewu,jiap

iqibuey 1padse jjbap ein)

1jejuswings
0/ 3Yd1WOouU0dd 3SI0SHI BUOIISIH

ojeubasse 0JoAe| || suoIzUDYIR
9 ejjgepye  uod  opuabjoas
‘goedly®  pe  owouolne  opouwl
ul ojonJ |1 a1eyaadisul @ auoizeysaud
e| 249bj0As Ip  ejoeded e| ejousq

*ayd1bojouda]

luoizeaouul  djRp  ejunypoddo
9| aJ911600 p eyoeded
‘ejwouoine

‘lwa|qoud | J9Aj0S1 Ip eydeded
‘ejanisodoud o eanejziul

nuabunuod

oizenyis e o31adsis eAeiziul Ip exoede)

AYNGLITL ILoISUBLL
3//3p OUBLLIBIOAS OJfaU eILLIoUoINY

e3IAReAOuUT

3|eN1NI|JUOD SUOISUBWIP
e| ouizzjesnau o ouebusjuod
U QYD |uoize Ok Ul OpudPW
9)JOAS  BYAIIR J|BU D  luojZeRI
9||2u 0S0IZUBUOD Ip NUBWR IIqissod
d4opanaid Ip ededed e| ejousq

"wes) Ul 2JesoAe) Ip eypeded
‘eAnnezziueblio

BlIA e|e auoizedipayed
nuan
pa 1ybs|oo uod  9jeuoizeal

eyoeded @ UOIZEIIUNWOD

1YB3Jjod | UOD 3 BZUSIN,| UOD JJeNniijLuod
Juoizenyis a413sab a aJusnaid Ip eyoede)

auoizeibajul @ duoize|dy

eAISS9|dwoD auojzenep

SUOIZEIN[eA Ip 1IoNe)

aydnsUapeled jledpund

ojusweyodwod

a|ed01 eizijod

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€Cpat

‘lueipaonb uodded 1su aanisod
luoize U0D du3,|e ezususpedde
Ip osuds |I opueddn|ins 9
B|19A[0SH B 113 ||euostad azuajadwod
9  9zu30SOouU0d ‘quawnns 116
13N} 1P ISOPUSJRAAR ISID 1P SUOIZeNIS
eun o ezusbiows eun eyppPN| UOD
2Jejuouyje Jades Ip ayouou ‘ojenbape
ojuswepodwod  un  opuawnsse
9 1ubos|q | suopuspudIdWOd 1I0YNIY |
uod Isieuoizefa. Ip ejpeded el ejousg

‘epadoou auoizisod ejje
0padsll 9zU0SOU0D J|IPp O|[PA|

‘ojuswepodwod
onidoud I 9)UBWIRUDI30D
2Jejualio pa BAIJRIOAE|
auoizeysaid e| ejeoldsa
9 IND Ul AuUBIqUIE,| D OJUSWIYI
p 0]S93U0D I ‘luswousy
] aJejpudimqul  1p  ededed

ISLD [p juoizenys
JUBUIBIEILYS 8113530 Ip epede)

118753 12396605 U0 1110ddes
18U 23U, /jap aulbew,jje auoizuaily

12759
11186b0s 0/5 1juUSIN 0SI9A eyjiqIuodsiq

1ZINIBS
19p suoizewwesboad 3 jubosiq
19p auoizejaidiajul Ip ejpede)

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€pLT

‘0J0oAe| oldoud |1 uod ouenedw

sy ZPs e ep  mnbasiad ‘ouezuanyyul 1| ayd newwelboid

uou 1JUSAD p auolbe. 1ZINIBS Lijje Ip 3janb uod eunipe
IAJ391G0 116 S BjIAIe 9] SUOIZRISPISUOD :
N ur | ezususpedde 1p eyun,op aldoud a) aueibajur pe eyyiqiuodsiq
ul aJaud) e eyquodsip @ oubadwi N '
v ) OUJIST,|le O OuIdjUL||e  OJOAE
2Jensow e {yduou  ‘(ssouadns ezuaudjledde
< Ip Issnyy @ lueid Bp duoizeleA ojon. [ep a3simnaid a1edljisionip
0/o aJoudjul eenb e 0 euobaed Ip eAnjesado ejiun,| uod nJoddey
esuesodwal ee  eyjquodsip - Juoisuew a.411dodt e exiqiuodsia v
eudosd ejje 1igpnpuodol ew) ojijoud ) N '
1DISI}  l|euoize|aa
[ep oueinss ayd EBJAIE o luoizuny |,
N INJUBOD  UIWID)} Ul OJOAE) 01ZINIBS Uy ezuasald ejap eyend)
Islawnsse pe ejjiquodsip e| elousp }
' N Ip odwa} [Qu OIz|IARS Ul Bzudsald
‘olong] 1Ip odwa) |pu @ obon| [pu
2Jejobau e||lop auoizejnjen -

e)i[igenoejull © B)NURUOD B| BDIpU]

"2inpadoud 9
9 ejAme 9| oueuldidsip ayd ajobau
lleuoizniilst IANPLIqo 11be 1nebajjoo | 9|ep suoizedidde,ju auoispaid -
1ZINDS  19p  ejenb  eje  ejezzijeuy ‘auoiznpo.d aungLme 1IZIAIDS
‘slenpiaipul suoizejsaud ejpu ejjenb | 1p 1AmRIqo 11Bp ojuswibunibbe. Juorsuew 3y I Qe.utmmwtﬁm duwio) 19p ejijenb ejje oqjuswejusalQ
e| oJeossol Ip eoeded e| ejoudq | I J4od  osoAe|  Ip odwd) o : ’
[1 911596 o asezziuebio Ip eydeded -
‘nuawipadnold
19p U 19p opadsu -

" peubasse ainjezzaipe/nuUawinis

. 978Ub3SSe 2IN1eZZAINE/JUBLUINLS Ijejuawnggs
116e 9 auibeww dleplye I[ejuswnuis aj19p :
1/bap o 3s Ip eind 0 /3 3Y21Wou0Id 3SI0SII dUOIISODH
eudosd e suoizuaype,| ejousq | Lusp® po  espe osuonseb - ’ : - :
ojeubasse oloae] |I
auoizusne 9 ejljigeplie uod opusbloas .
p > elwouone - ayngLye juoisuew
LD P9 owouone  opow , eyAReAouur
‘lwa)qo.d | 19Aj0SM Ip ejpeded - glfap oauswblons ojjau elouoiny v
ulr ojonJ |1 aJ4eyaadisul @ suoizeysald s N
‘eynnisodoud  eaneiziul -
e| aJ49b6j0As Ip  eydeded el ejousg T
"IAI3RIqo 1169p .
wiea) ul aJeloAe| Ip eyoeded - -
ojuswibunibbel |1 Jad SjuswelnIDU0d N
opuesado o puULWNAS O  IpojPW -eAnezzjueb.o 0long| Ip oddrnib auoizeibajul 3 suoize|d
P ; P BlIA e|e auoizedpayed - /38U 03240U02 oplodde Ip ejoede) : : 1zeey
dUOpPUSPIAIPUOD  oJoAe| Ip  oddnib s v
lyb9)|00 | UOD BjeUOIZEIDL
[ou 1S196j0AUI0D Ip BlDRdED B| RJOURQ
v ejpeded 9 auoiZzeojuNwod -
eAIss9|dwod auoizeynep auoizen|eA Ip 110Ne} ayonsiapeled jledpuld ojuaweyodwod

1D13SE|0DS 1ZIAIDS 1H0jeloqe||0)

ajenuely 1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€CIp8I

‘0jenbape
ojuswepodwod un opuawnsse
9 1ubosiq | auopuspuaidwod 1HoNLY
| UoD IsJeuoizep. Ip ejpeded e| ejousg

‘epadoou auoizisod eje

opadsl 9ZuadSouod J|IPp  O|[RA|
‘oquswepodwod

oudoud |1 SUsWSUDIS0D BIRJUBLIO

pa BAIJRIOAR| auoizejsald
el eyeo|dss 9 Ind ul SjuSIquie,|
9 OJuBWMLRM 1P 0ISDOD
I aJejpudiqur  1p  eydeded

1UI3353 133190b0S 0/0
RUBIN OS2/ BYIGILOTSID 8 ©I581100)

1ZINIDS
19p auoizewwelbo.4d 3 ubosiq
19p duoizejaadidyul 1p eypede)

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€ciper

‘o0jenbope
ojuswepodwod un opuawnsse
9 1ubosiq | suopuspua4dwod 0Ny

‘epadoou auoizisod eje

opadsl 9zuadSoUod J|IPp  O|[PA|
‘oquswenodwod

oudoud |1 SjusWRUBIS0D 24RJUBLIO

ejjoAs
auoIsuBW B3 BISALI0D 3 elend)

1ZINIDS
1I9p suoizewwesboad 3 jubosiq
19p duoizejaadidyul Ip eypede)

| UOD IsJeuoizep. Ip ejeded e| ejouaq | pd BAIJRIOAR| auoizejsald
B| ejed|dse 9 InD Ul djudIque,|
alejaadiaqul p eyoeded -
‘Ilenjige 1jjenb ep ISISAIP
eyjepow o 1dwa) ul @ ezuabiows Ip ‘ouezuanjjul
< ezuabiouid
1UOIZIpUOD Ul Ijeuoissajold luoizeysald | 1 ayd newweuboid uou

9| aJebloas e 3youou ‘(sJoledns
0/o aJoudjul eEenb e 0 euobIed
eudosd ejje 1pigpnpuodol ew) ojijoid
[ep OuenNss |Yd BIAIE D uoizuny
Is;ownsse pe ejiquodsip e| ejousp
‘olone| Ip odwa) |pu @ obon| U
e)|iqendejull 9 elNURuUod | edIpul

NUaAD 1p auolbel ul lezususyedde
P Bjunjep oulajulje OJOAE|
Ip Issnyy @ lueid |Bp SuoizeleA

esuejodws) ejle  ejjquodsip

"DISI) 3 Ijeuoizeal
Aub0d  UIWIBY Ul OJOAE|
Ip odwsa) [u 0I1ZIAJBS Ul ezudsald
2Jejobal e|lep auoizenjea

1P 1UOIZenIs 3jjau ejIqIssa)4

ojon. jep ajsiNaid a3eallisianip
Juoisuew a.411dodt e eyquodsiq

0IZINIBS U/ ezuasald gjjap eyend)

ezusuayedde
1p eAnjesado ejun,| uod noddey

*9lenpiAlpul auojzejsald
B|lop Ojqwe,jdu  esalyol  ejjenb
e|le aJopuodsi Ip eydeded el ejousq

*24npano.d 9|
9 ejAIe 9| oueuldidsip ayd ajobau
9IIop auoizedydde,|su  auoispa.d
‘nuawpadnoid
19p Ui} 19p oypadsu

ayngLe
- | Juoisuew oy auLidool e ezuajaduwo)

1ZINRS
19p eyjenb ejje ojuswejualIQ

[jeubasse a4njezzaJipe/iuswniys

978UbaSSe 2INeZZAINE/JUBLLINLAS

1jejuswings

11be E] auibeww nepue nuawnus 116ap
1bap 2 3s Ip ein) 0 /9 3YdIWOoU0Id 3SI0S1I BUOI}SID
eudosd e suoizuame,| ejousq | suLpe po eope oauonseb - ‘
ESESIIE)

opow Ul 3Jeuoissajold suoizeisaud
e| 2496j0As Ip  ejoeded e| edpul

‘eyAIsodold o eanjejziul

aynqgupe juoisuew
- | oyap ojuswibions ojou ezzayenbopy

e3IAReAOUUT

‘Iiqesuodsal | uod “‘luoizeysald
9Ns Q|Pp o0uodsInly dYd uF,|IPp
1y63(j0d 1 Uod ‘oJoAe| Ip oddnib |1 uod
‘onmnpouad 9 ajeuoizejal eIsIA Ip oyund
|ep ‘isiepioddes |p  ejpeded e| ejousg

‘eAnezziuebio

BJIA e|e auolzedpayed
iyb63)j02 1 U BjeUOIZEDI
eyoeded E) 3UOIZEDIUNWOD

- 1ybayj0o 1 uoo auoizesbajur

auoizelb3jul @ duoize|Ry

BAISS3|dW0D BuoiZeIn|ep

Quoizejn|eA Ip lione}

aydnsiapeled jledpuld

ojusweyodwod

pRse|ods ojelddo

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€cipoc

‘o0jenbope
ojuswepodwod un opuawnsse
9 1ubosiq | suopuspua4dwod 0Ny

‘epadoou auoizisod eje

opadsl 9zuadSoUod J|IPp  O|[PA|
‘oquswenodwod

oudoud |1 SjusWRUBIS0D 24RJUBLIO

ejjoAs
auoIsuBW B3 BISALI0D 3 elend)

1ZINIDS
1I9p suoizewwesboad 3 jubosiq
19p duoizejaadidyul Ip eypede)

| UOD IsJeuoizep. Ip ejeded e| ejouaq | pd BAIJRIOAR| auoizejsald
B| ejed|dse 9 InD Ul djudIque,|
alejaadiaqul p eyoeded -
‘Ilenjige 1]jlonb ep ISISAIp ejljepow -ouBZUSNLIUI
9 1dwa) ul @ ezusabiows Ip 1LOIZIPUOD | 5o newwe.boid _\_w U ezusbiaue
ul lleuoissajoid uoizeysaud 9 . y : 1p 1U0IZenyis ajjau BjIqISsa)4
5 p 5 [JUSAS 1p auolbes ul ezususyedde *
S49DJOAS B QUPUOU T21US|[9p SZLSDISS p ejun,|jop ouJajul|je ezuauajledde
liousyn alal nep. : R “ ojon. [ep a3smaid a1es1)is.1an),
! M_._Murmmm_\w_._mwﬁwuwm_ %mm owo\,.wmnommcowm O10n8] 1D 1SSNI 19 oUOIZELIEA \to\\.wtmp\hm&wmout mM&.\\.EQQM Ip eapesado gaiun,j uod pioddey
_ EM epe .HM .M__.__coam_ m_ eJ0UD eaueioduy - elle  glliquodsip - o . S 1
_. nepe pe eijiql Ip €| ejousp ‘ISl 3 ||euoizea.
‘otone] 1p odwsy pu o obon| pu qAIUBOD  UIWIB] Ul OIOAE| 0IZINIBS U/ ezuasald gjjap eyend)
SUIIGEROBRUL S INURUOD €] edIpul __.o.o.n_EE _w: oizInes Ul ezuasald
2Jejobal e|lep auoizejnjen -

*9lenpiAlpul auojzejsald
B|lop Ojqwe,jdu  esalyol  ejjenb
e|le aJopuodsi Ip eydeded el ejousq

*24npano.d 9|
9 ejAIe 9| oueuldidsip ayd ajobau
9IIop auoizedydde,|su  auoispa.d
‘nuawpadnoid
19p Ui} 19p oypadsu

ayngLe
- | Juoisuew oy auLidool e ezuajaduwo)

1ZINRS
19p eyjenb ejje ojuswejualIQ

jeubasse a4njezzaJpe/iuswniys

978UbaSSe 2INeZZAINE/JUBLLINLAS

1jejuswings

11be E] auibeww nepue nuawnus 116ap
1/bap 8 95 Ip ein) 0/ 3d1WOou0dd 3S10SI1 dUOIISID
eudosd e suoizuame,| ejousq | suLpe po eope oauonseb - ‘
‘0jeubasse

0JOAB| || DUOIZUSNE O EYjIgepuJe
uod a249bj0As Ip  ejpeded el edlpul

‘eyAIsodold o eanjejziul

aynqgupe juoisuew
- | oyap ojuswibions ojou ezzayenbopy

e3IAReAOUUT

‘Iiqesuodsal | uod “‘luoizeysald
9Ns Q|Pp o0uodsInly dYd uF,|IPp
1y63(j0d 1 Uod ‘oJoAe| Ip oddnib |1 uod
‘onmnpoad 9 ajeuoizead eIsIA Ip oyund
|ep ‘isiepioddes |p  ejpeded e| ejousg

‘eAnezziuebio

BJIA e|e auolzedpayed
iyb63)j02 1 U BjeUOIZEDI
eyoeded E) 3UOIZEDIUNWOD

- 1ybayj0o 1 uoo auoizesbajur

auoizelb3jul @ duoize|Ry

BAISS3|dW0D BuoiZeIn|ep

Quoizejn|eA Ip lione}

aydnsiapeled jledpuld

ojusweyodwod

pRse|ods ojelddo

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




€Cp 1T

‘epadoou auoizisod eje
opadsl 9zuadSoUod J|IPp  O|[PA|

‘0jenbape s
‘ojuswepodwod 1ZINIDS
ojuswepodwod un opuawinsse ejjons .
oudoud |1 SUsWSUDID0D BIRJUBLIO 19p duoizewweaboud 3 1ubosiq
9 1ubosiq | suopuspua.dwod LIoYN.LY auoIsuBLL Blfau e|sa3102 3 eljend)
pa BAIJRIOAR| auoizeysaid v 1I9p suoizejaad.iajul 1p ejpede)
1 UOD Isleuoizefa. Ip elpeded | RIOUSQ : : PR
< B| ejed|dse 9 InD Ul djudIque,|
alejaadiaqul p eyoeded -
‘I|lenjige [j|onb ep ISISAIp ejijepow ‘ouezuanul
9 |dwa} ul & ezusbsowsd Ip IUOIZIPUOD | || ayo newweusboud uou ezusbiaue
ul lleuoissajoid  1uoizeysaud 9| | nUaAS Ip auolbel ul ezusuauedde 1p 1UOIZENYIS 3)jaU BIqISSS|
249bj0As & dyduou ‘aud,|ep azusbiso | | ejuun,||@ ouJayul|je
:O_L n mzm,__mOuum um m_v_ ﬂ_Vm 100U0D %o>m _L. _mmru E) m:o_Num_H“m_> eLobayed g3, ezususnedde
oLy ] p nep. | Ip Issnjj 1op 1zel L nep ip eazesado eyun,j uod oddey
lleuonsab 1Aq3=1qo 1be oloAe| oudoid | esuesodws)  ejle  eyjiquuodsip - | uoIsuewW 3] 8Jlidodll e el|iqiuodsiq : : v -
|| SJepepe pe ejjiquodsip e ejousp ‘DISI) 3 Ijeuoizead
‘olone] Ip odwsl [pu @ obon| [au | ‘IANJUBOD  UIWIS} Ul OJOAE| olznBs Uy ezuasald ejap eyjend)
e}|Iqenoeuld © BlNURUOD e| edlpul | Ip odws) [SuU OIZIAISS Ul ezuasald
2Jejobal e|lep auoizejnjen -

"9lenpiAlpul suoizejsaid
e|lop ojqwe,|du  eIsalydl  ejenb
e|le aJapuodsi Ip eydeded el ejousq

*2inpadoud 9|
9 ejame 9| oueuldpsip ayd sjobau
d|ep duoizeoldde,||ou suoisald
nuawipadsoud
19p U] 19p onadsi

ayngLe
jolsue 3f a4lidodll e ezusiaduwo)

1ZINIDS
19p eyjenb ejje ojuswejualIQ

eubasse ainjezzaipe/uUawinis

878Ub3SSe 2INBZZaINE/JUBLUINLAS

Ijeyuswingls

116e 9 auibewuw "9leple ljeyuswnas
1/bap 2 35 Ip ein) 0 /3 321WOoU0Id 3SI0SH dUOIISIDH
eudolid ejle  suoizuane,| ejousq | 9|ep 9B po ejusne auonsab - ’
ojeubasse ‘eluioUO}NR - ayngLe juoisuews

0JOAB| || DUOIZUBNE O EYjIgepiJe
uod a249bjoAs Ip  ejpeded el edlpul

lwd|qoud | 19A10S1 Ip eIDRdED
‘ejaisodoud o eaneiziul

9J/ap OJUBLLIBIOAS Ojjau ezza1enbapy

ejAnReaouus

‘llgesuodsad | uod ‘luoizeisaid
9NS |Pp ouodsinyy |Yd AuJ,|[Pp
1yb3[j0d 1 uod ‘otone| Ip oddnib |1 uod
‘onpnpoad © sjeuoizela. eisiA Ip oyund
|ep ‘isiepoddes 1p ejpeded e| ejousg

"wes) U] JesoAe] Ip eypeded
‘eanezziueblio

e||e auoizedpayed
1yb6ajj00 | Uod SjeUOIZRR]
ejoeded ) BUOIZEDIUNWOD

eJIA

olongl p oddnib
/U 03a.ou02 oplodde ip exdede)

auojzeibajul d duoizePRy

eAISS9|dWOd auoiZen|ep

Quoizejn|eA Ip lione}

aydnsiapeled ledpuld

ojusweodwod

1ierado

ajenuely

1]I9A1] 19P 3jeuos.ad [ap suoizeinjea e




La valutazione del personale dei livelli Manuale

SISTEMA DI VALUTAZIONE E PRODUTTIVITA INDIVIDUALE E COLLETTIVA

II sistema d'incentivazione del personale si basa sull'attuazione degli obiettivi indicati nel Piano delle

Performance, certificata dagli organismi di controllo.

La condizione indispensabile per I'erogazione della produttivita, oltre all'adozione del Piano della
Performance, € la corretta predisposizione della graduatoria complessiva dei dipendenti in coerenza con

il DIgs. 150/09, relativamente ai principi della selettivita e del merito.

La produttivita sara erogata ai collaboratori secondo le seguenti possibili modalita, in funzione della
composizione del fondo .

¢ Produttivita collettiva
Produttivita rivolta a tutti gli aventi diritto con determinazione preventiva del budget
economico degli obiettivi inseriti nel Piano della Performance, opportunamente validati
e “pesati”. (vedi Metodologia di valutazione)
Ex-ante

Stabilito il budget di ogni singolo obiettivo, attraverso la % di partecipazione di ogni collaboratore si

determina il budget per ogni dipendente.

Valore obiettivo € 2.500,00

Dipendente Alfa partecipazione 60% budget teorico € 1.500,00
Dipendente Beta partecipazione 40% budget teorico € 1.000,00
Ex-post

La % di raggiungimento dell'obiettivo rimodula il valore di produttivita erogabile:

Valore iniziale obiettivo € 2.500,00 - raggiunto al 90% - Produttivita erogabile €2.250,00
Dipendente Alfa partecipazione 60% budget teorico € 1.350,00
Dipendente Beta partecipazione 40% budget teorico € 900,00

Dall'esito della valutazione individuale, attraverso i comportamenti agiti, si determina l'effettivo
importo di produttivita erogabile per dipendente, proporzionale al punteggio ottenuto:

Dipendente Alfa valutazione 85% produttivita erogabile € 1.093,00
Dipendente Beta valutazione 90% produttivita erogabile € 1.157,00
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La valutazione del personale dei livelli

Produttivita individuale

Manuale

Quota residua, specificatamente costituita da destinare come produttivita individuale,

rivolta a tutti gli aventi diritto con determinazione preventiva del budget economico in

funzione della modalita di costituzione del fondo.

Stabilito il budget economico,

I'erogazione della produttivita individuale avviene in modo

proporzionale attraverso il punteggio ottenuto in graduatoria generale da collaboratore, nel rispetto

della applicazione dei criteri per fasce; in particolare chi ottiene un punteggio superiore o uguale al

95% viene rapportato al fattore 100%, viceversa chi ottiene un punteggio inferiore al 70% non

percepisce alcuna produttivita. (Fig 4)

€ 3.500,00
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