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1. PREMESSA METODOLOGI CA

La diagnosi applicata alle persone in situazioneoriativa e ai ruoli viene chiamata

“valutazione”. Il compito di valutare rappresentaspetto professionale piu delicato del

ruolo dirigenziale, perché sfiora talmente da \ocia dimensione privata individuale da

obbligare chi lo esercita a chiarimenti etici eniecprecisi.

Sono completamente superati i modelli organizzative riservano ad alcune funzioni

specializzate interne o esterne il compito delllutezione del personale e del suo ruolo.
Nelle organizzazioni di successo che hanno immagimeercato in sviluppo e creano un

clima interno motivato e integrato, la valutazioele persone e delle posizioni € parte
integrante del ruolo del capo diretto, il qualeultis il primo responsabile della efficienza

della propria organizzazione. La direzione del peate lo assiste, fungendo da banca-dati,
sempre con ruolo di consulente o, al massimo, -diemisore.

L’assunto etico della valutazione e il seguente:

0 la valutazione di una persona sul lavoro e del mbo € un diritto — dovere, sia
dell’'organizzazione che della persona;

0 essa € la base indispensabile di un corretto repgdoprestazione scambievole;

[0 essa si concretizza in una serie di giudizi formuila rapporto a una realta di
riferimento.

L’assunto tecnico della valutazione € il seguente:

O i comportamenti delle persone e le caratteristmtganizzative di un ruolo possono
essere descritti secondo criteri stabiliti e statidaati;

[0 pertanto possono essere confrontati tra loro e ldago a distribuzioni di valore che
diventano misura in rapporto agli standard di nifiemto.

Gli ambiti della valutazione sono principalmentatjo e riguardano:

la Posizione nel lavoro (cosa si deve fare);

la Prestazione sul lavoro (cosa si e fatto);

il Potenziale individuale (cosa si puo fare oltre);

il Potenziamento personale (cosa si pud migliorare)

Oododod

| criteri della valutazione consistono nello scegdi alcuni fattori, allenarsi a riconoscerli,
valutarli in termini di realizzabilita e di reali@zione, applicarli a un individuo o ad un ruolo,



confrontare i risultati rispetto all’universo diferimento ed esprimere, infine, un giudizio
sintetico.

Delle 4P sopra elencate (Posizione, PrestaziortenBale e Potenziamento) questo documento
affronta laVALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

LE CONDIZIONI DELLA VALUTAZIONE

Le valutazioni sono sempre e comunque effettuatdl semplice contatto tra persone diverse ha
gia in sé l'occasione e la causa della formulazdingn giudizio: in una qualsiasi situazione di
lavoro una valutazione € dunque inevitabile. dtesina di valutazione proposto tende a sostituire
gli inevitabili comuni "apprezzamenti” espressi sameamente sulla base di molteplici indirizzi
soggettivi, con un giudizio per quanto piu possilgtuo.

Cio premesso, vediamo di esaminare i presuppastildel sistema di valutazione.

FREQUENZA

La valutazione delle prestazioni & un processoimoatassimilabile, anzi, coincidente, in gran
parte, con il processo di leadership che ogni capercita al meglio delle sue capacita nei
confronti del suoi collaboratori al fine di massmrare la motivazione al lavoro.

La valutazione delle prestazioni dovra essépemalizzata con frequenza annuale (0
semestrale) per garantire omogeneita di giudizipeché possa essere utilizzata per fornire
elementi utili per altre decisioni relativi alloikppo professionale (formazione, retribuzione,
carriera).

TECNICA

La valutazione si basa sul confronto tra "ATTESQ™EFFETTIVO" e fa riferimento in primo
luogo agli effetti gestionali del COMPORTAMENTO e in secondo luogo, per quanto piu
possibile, a fatti gestionali collegatiRISULTATI .

La valutazione non deve fare riferimento alle daratiche personali in sé, se queste non hanno
influenza sui risultati. In altri termini si puordiche si valuta cid che una persona ha fatto, non
com'e fatta questa persona; o, anche, che si Valptastazione e non la persona.

RESPONSABILITA'

La responsabilita della valutazione é affidatasgdacdiretto della persona da valutare, in quanto é
nella migliore posizione per utilizzare la tecnpaposta senza soluzioni di continuita.

Il responsabile della valutazione (ovvero il capoetib, contrattualmente abilitato alla
responsabilita della gestione di risorse umaneantiiarie) puo acquisire dai propri collaboratori
ogni altra utile informazione ai fini di una effm@e completa valutazione.

A questo scopo - qualora cid non sia avvenuto gdermnente durante la realizzazione del
progetto - il responsabile della valutazione adquoes informazioni anche dai responsabili di
progetti nell'’eventualita che un proprio collaborat abbia prestato attivita in progetti di altre
aree.

REVISIONE
La valutazione e l'espressione di una opinionegnetle espressa dal valutatore e non € mai una
"misura di rendimento”. Rimane quindi, un fattggettivo, sia pure sistematico.



La valutazione espressa dal capo diretto (es.Reapda) deve, pertanto, essere coordinata dal
suo superiore (es. Segretario comunale) al firraigeneizzare il giudizio espresso.

Il Segretario comunale assicura che il sistemaatiitazione tenda verso I'eliminazione delle
criticita.

Diventa centrale il ruolo dell’Organismo di Valutaze, che deve presiedere la valutazione
complessiva dell'ente, affiancando i singoli vaioitia affinche le valutazioni siano effettuate
correttamente e si riducano i fenomeni di discremione tra valutati e gli opportunismi dei
valutatori.

COMUNICAZIONE
La comunicazione € urequisito essenzialgerché la valutazione non sia soltanto uno straonen
di giudizio, maanche un'opportunita che consente:
- al capo valutatore di verificare il suo modo ddere la prestazione del collaboratore;
- al collaboratore valutato di confrontarsi conalpo;
- ad entrambi di fare chiarezza su:
risultati attesi
risultati conseguiti
problemi gestionali
sviluppo delle prestazioni

DESTINATARI

Il sistema di valutazione riguarda tutto il perdenanche per i titolari di posizione organizzativa
vengono fissati gli obiettivi relativi al programneaalla funzione che presidiano, o altri che si
rendessero necessatri.



2. OBIETTIVI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE
DELLE PRESTAZIONI

Il sistema di valutazione delle prestazioni hadopm primario di orientare le prestazioni verso
una sempre migliore partecipazione dei singoliaggiungimento degli obiettivi dell’istituto.
Questo scopo primario comprende due diversi aspetti

» la chiarificazione a ciascun dipendente, degli tiviedell’organizzazione e, in questo
contesto, degli obiettivi affidati al singolo dip#ante e delle conseguenti responsabilita;

» la facilitazione del confronto aperto tra respoiisab strutture e loro collaboratori sui
risultati ottenuti:

Secondo importante scopo del sistema € di rendgtEito, trasparente e analitico il processo di
valutazione delle prestazioni del personale, suyggra difetti di genericita e ambiguita che
hanno in tutte le organizzazioni determinato ilifianto delle note di qualifica.

Terzo fondamentale scopo del sistema e di valoézzd meglio le risorse umane dell’ente
facendo emergere, attraverso l'analisi e la valatez delle prestazioni individuali, sia le
esigenze e le condizioni per un miglior impiego getsonale, sia le eventuali esigenze ed
opportunita di formazione.

A tal fine, un sistema di valutazione delle preistaizoltre ad essere uno strumento di giudizio,
rivolto a:

* inserirsi nel processo manageriale di gestione delttivita lavorativa,

« essere percepito dal management come utile per leadgimento del proprio ruolo;

e evitare un metodo burocratico, ma un mezzo per origare e/o riorientare la
prestazione;

» possedere criteri di misurazione e di riferimento ganto piu possibile oggettivi

In sintesi si puo dire che la finalita di un sistewh valutazione e di fornire una ponderata e
sistematica valutazione delle prestazioni di quaperano nell'ente in modo che risponda ai
requisiti di EQUITA' e di UTILITA".

In definitiva, il sistema di valutazione delle pigoni non e volto a realizzare astratte clags#fic
dei dipendenti né, tanto meno, pud essere ridotimeao strumento per attivare “premi e
punizioni”. Al contrario, esso e soprattutto undamentale mezzo per conoscere e migliorare la
realta organizzativa e per valorizzare al massengrincipale risorsa di cui si avvale I'ente, cioe
il personale.



3. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

A) L'OGGETTO DELLA VALUTAZIONE: OBIETTIVI E COMPORT  A-
MENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione della prestazione dei dipendentiena/su due piani fondamentali:

» il grado di raggiungimento di obiettivi individugdredeterminati; questo fattore sara valutato
attraverso il fattore di valutazione RISULTATI OTNBTI, contenuto nel sistema di
valutazione.

* |'adeguatezza dei comportamenti organizzativi \&hutcon riferimento ad atteggiamenti e
comportamenti tipici di una direzione aperta, modeed avanzata, che ha pienamente
sviluppato le capacita di direzione richieste inamte locale (competenze organizzative). |l
comportamento organizzativo sara valutato con ia#tofi di valutazione Rendimento
qualitativo, integrazione personale nell’'organizzaione, capacita organizzative e di
gestione, competenza professionale e capacita tam)iche saranno specificati di seguito.

Si ipotizza, poi, che il fattore di valutazione tegbiettivi assumera valore crescente
allaumentare dell'autonomia gestionale e di rualoguesto senso assumera maggiore peso e
importanza per le categorie di livello superiore fiarticolare la categoria D e i titolari di
posizione organizzativa/dirigenti).

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativa

Il sistema di valutazione, dovra essere utilizza&r la valutazione dei titolari di posizione
organizzativa sia nella parte della valutazionead@nportamenti organizzativi e competenze sia
nella parte relativa agli obiettivi.

Gli obiettivi si potranno distinguere nelle segudipblogie:

» Obiettivi di unita organizzativa, e/o trasversa# unita, e/o complessivi di ente, in genere
derivati dal P.E.G. o documento affine

» Specifici Obiettivi complessivi dell'amministrazienparticolarmente strategici che possano
incentivare il lavoro di gruppo e il senso di ajgpaenza all'ente locale

» Eventuali obiettivi personali.

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovisess redatta apposita scheda di descrizione.



A fine periodo si procedera a valutare il raggiungnto dei singoli obiettivi e alla relativa
valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

Valutazione dei dipendenti

| dipendenti sono valutati sui seguenti elementi:

a) raggiungimento di specifici obiettivi di gruppm individuali, preferibilmente dell’'unita
organizzativa di appartenenza, collegati anche afiettivi attribuiti ai dirigenti/titolari di
posizione organizzativa,;

b) ai comportamenti organizzativi e competenze dinate.

La valutazione sul piano degli obiettivi richiedeauformulazione a priori degli stessi e la
contestuale identificazione di risultati specifiegpressi attraverso idonei indicatori di risultato
che consentano di determinare a consuntivo la migsucui ciascun obiettivo & stato raggiunto
(risultato). Gli obiettivi vengono definiti in stite raccordo con il processo generale di
programmazione dell’ente.

La valutazione sul piano delle competenze orgahizzaviene effettuata valutando in quale
misura ciascun dipendente manifesta comportamenétteggiamenti tipici di una direzione in
grado di svolgere efficacemente e responsabilmigrgeoprio ruolo. Tali atteggiamenti sono
"tipizzati" e descritti attraverso una check l@te costituisce il riferimento per la valutazione.

L'utilizzo combinato di obiettivi e comportamentirganizzativi permette una valutazione
maggiormente organica delle prestazioni. Il piareglid obiettivi, infatti, presuppone una
selezione delle attese di risultato ritenute pigniicative che non puo, evidentemente,
contemplare tutte le aree di attivita del dipendetit piano dei comportamenti organizzativi
permette un recupero delle aree trascurate e wadiZzpazione su alcuni contributi rilevanti in
termini organizzativi collegati solo indirettamemterisultati individuali e dell’'organizzazione.

B) CARATTERISTICHE GENERALI DEGLI OBIETTIVI
In generale, gli obiettivi rappresentano:

risultati attesi dalla prestazione nel periodafdrimento,

riferiti sia alla normale operativita che a el progetti di natura straordinaria,

in grado di rappresentare nell'insieme gli @spat qualificanti della prestazione,
concordati ad inizio periodo,

risultati riferiti all'intero settore(che pero non siano l'attivitd ordinaria complegs
attivita routinaria e normale).

gk

La valutazione su obiettivi presuppone un efficgrecesso di elaborazione degli indirizzi
politici al quale, peraltro, i responsabili sonaachati a fornire un contributo propositivo. Per
guesto risulta fondamentale che gli obiettivi charglranno a definire siano in linea con le linee
politiche.

Requisiti degli obiettivi:

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



chiarezza e precisionedevono identificare in modo chiaro e precisouhfo di arrivo ed i
risultati attesi;

sinteticita: devono contenere una descrizione di massima rsoitetica delle attivita che si
prevede di porre in essere, evitando elencaziamjha e ridondanti specificita: i diversi
obiettivi devono essere adeguatamente specificglte rproprie dimensioni di risultato,
eventualmente associando tali risultati a indidatprantitativi; in tal modo diviene piu
agevole poter stabilire a consuntivo, con relagikecisione, se e in quale "misura” I'obiettivo
e stato raggiunto;

ampiezza e generalitala specificazione di risultati attesi molto pgcinon preclude la
possibilita di definire obiettivi sufficientemensnpi e generali; in tal senso, I'obiettivo puo
essere considerato il contenitore ampio di unaaptardi risultati attesi piu specifici.

Oltre ai requisiti formali, il sistema degli obigitdeve possedere alcuni requisiti di contenuto; a
tale riguardo, si suggerisce di identificare olbretthe siano:

sfidanti: i traguardi fissati per ciascun obiettivo non olew essere “irrealistici o
indipendenti dall'azione del dipendente" perché awebbe un effetto demotivante, né
devono essere "scontati e di facile realizzaziope'tché in tal caso perderebbero il loro
carattere incentivante e di stimolo per l'azione;

orientati alla soluzione di problemi Il'obiettivo deve essere costruito a partire da un
“problema in cerca di soluzione"; anche laddoveattvita si presentano routinarie e
ripetitive € possibile individuare problemi irrisioé situazioni da migliorare; in ogni caso,
deve essere un problema irrisolto a spingere virswostruzione di un obiettivo e non
l'obiettivo a creare artificialmente un problemayghé si € comunque costretti a "lavorare
per obiettivi";

adeguatamente selezionatisi suggerisce di individuare solo quegli obiettiie, piu degli
altri, siano sfidanti e orientati alla soluzionepdoblemi. Infatti il numero degli obiettivi non
deve essere eccessivo ed inoltre non é opportwsteuge degli obiettivi che siano troppo di

dettaglio, infatti & preferibile individuare degbbiettivi di carattere piu generale ed
eventualmente declinarli a livello di azioni o tisti.

C) GLI ELEMENTI CHE COMPONGONO UN OBIETTIVO

Per costruire obiettivi che abbiano le carattaristi di forma e di contenuto individuate nei
precedenti paragrafi, il metodo proposto preveds, @ascun obiettivo, i seguenti elementi
caratteristici:

titolo: si tratta di un titolo breve che serve identificare l'obiettivo e a evocarne
sinteticamente i contenuti;

descrizione: € una descrizione sintetica chegspim generale, in cosa consiste I'obiettivo e
guale risultato complessivo € atteso dalla sudzrzadione;

singole attivita necessarie alla realizzazionéadhgettivo; si tratta delle fasi che portano alla
realizzazione dell’obiettivo;

tempi di realizzazione e conclusione: stabiliscotempi o il periodo entro il quale l'obiettivo
sara conseguito e realizzato; possono anche e#seitea fasi parziali o intermedie.
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- Indicatori di risultato riferiti sia alla realiazione delle singole attivita che al raggiungimento
dell'obiettivo complessivo.

Processo per l'identificazione di un obiettivo

Al fine di individuare un obiettivo puo essere @tdeguire questo processo:

- riflessione sulla mission: significato e motivazé dell’'esistenza del proprio settore;
- collegamento con il piano politico: indirizziinée di azione, bilancio preventivo;

- coerenza tra obiettivi di PEG (0o documento affine Relazione Previsionale e
Programmatica, che puo evolvere in un collegameéimédto e stretto;

- ricerca ed identificazione di parametri qualitag quantitativi significativi per il governo
della propria attivita, o eventualmente identifice di situazioni problematiche;

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

Indicatori
In primo luogo gli indicatori di performance devoessere:

Tempificati e tempestivi.L'immediatezza e la giusta frequenza con la geala la disponibilita
degli indicatori costituisce sicuramente un eleroepadsilare per il processo di miglioramento
continuo delle performance. Infatti per esercitameeffettivo controllo i dati necessitano di essere
raccolti secondo intervalli di tempo appropriati a@thlizzati rapidamente in modo di mettere in
condizioni il decisore d prendere le azione carettdesiderate rispetto alle performance
perseguite.

Validi. Questa caratteristica concerne il livello di cezrteche abbiamo circa il fatto che stiamo
misurando cio che vogliamo effettivamente misuedrne di valutare.

Affidabili. Con questa caratteristica ci si riferisce al lwein cui una misurazione o0 uno
strumento di misurazione producono i medesimi taulquando sono utilizzati da persone
diverse o dalla stessa persona in occasioni divstaete che le altre condizioni siano uguali.

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

Misurabili. Se un parametro non si pud misurare non si putraltare.
Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere [@rz
Rilevanti. L’indicatore segnala qualcosa di interessantenddmentale per il processo indagato?

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

Coerenti. E’ necessario che gli indicatori individuati sianoerenti rispetto all'obiettivo. La
possibilita di disporre di indicatori di performanche rispondano per quanto possibile alle
caratteristiche sopra indicate dipende molto dailedalita con cui gli indicatori stessi sono
costruiti.
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In linea generale la logica fondamentale per ldraagne di indicatori di performance, tenendo
conto della logica del sistema di controllo si bagalcuni precisi aspetti:

- gliindicatori devono essere correlati agli othetstrategici;

- gliindicatori devono essere articolati in retar a diverse aree di risultato;

- gli indicatori devono essere individuati tenemdnto della caratteristiche dei processi;

- il numero di indicatori non deve essere mai esiges per evitare che il costo della raccolta
dei dati sia superiore al beneficio stesso deftlerimazioni.

Dinamicita possibile degli obiettivi con variazioneo aumento degli stessi

Nel caso di aumento della complessita degli obietjuando le variazione sono rilevanti e
posSsono costituire un onere aggiuntivo gravose, dia incidere sugli obiettivi gia assegnati, €
opportuna una rinegoziazione degli obiettivi gebditi.

Le diverse dimensioni / aree di valutazione deilt&i possono essere le seguenti:

- competitivita/ efficienza economico finanziaria;
- qualita e tempestivita dei processi interni;

- equita e correttezza;

- sviluppo;

- soddisfazione utenza interna / esterna.

D) LA VALUTAZIONE EX POST DEGLI OBIETTIVI

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si ppop di stabilire:
» se l'obiettivo e stato conseguito, hon conseguitorseguito parzialmente;

* in quale misura l'obiettivo & stato conseguitoglresto caso, si colleghera il punteggio al
livello di raggiungimento dell’obiettivo; per cuiofremo definire se il risultato non & stato
raggiunto (specificando il perché e le eventuateratanti a carico del dipendente che
determinano una valutazione piut 0 meno non soddisfa), se e stato raggiunto
distinguendo se il risultato & stato raggiunto \ello sufficiente, se e stato pienamente
conseguito o se é stato anche superato; a quesli dii valutazione verra quindi associato un

punteggio.

La difficolta di tale valutazione risiede sopratitutella individuazione precisa di una "misura”
del conseguimento dell'obiettivo.

Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimemédi'obiettivo € riferito a fenomeni
misurabili.

Tale misurazione risulta piu problematica nel casccui l'obiettivo sia riferito a fenomeni
complessi i cui effetti siano difficilmente tradbdi in quantita misurabili. Ad esempio, quando
tali effetti investano aspetti quali:

* la qualita di servizi prestati "fuori dal mercato";
» il governo e la regolazione di sistemi econommiritoriali, ambientali ecc.;
e iservizi interni prestati da unita organizzativestff a unita organizzative di line.
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La problematicita della misurazione di fenomeniamrigzativi complessi non costituisce pero un
impedimento assoluto all'attivita di valutazioneon@ e noto, "misurazione" e "valutazione"
sono concetti - anche etimologicamente - distinti.

"Misurare" rimanda all'idea di una valutazione jsacdell'entita e della dimensione di un
fenomeno, di uno stato o di un oggetto, il cui rfestarsi viene associato a quantita rilevate
attraverso strumenti di misura.

"Valutare" costituisce invece un'attivita di piu @i portata che consiste nel prendere in
considerazione, con attenzione ed eventualmentalewdosi di metodi di osservazione ed
analisi, gli effetti di un fenomeno oppure i pro iedontro di un'azione, ai fini di un giudizio

impegnativo.

E' evidente che la valutazione puo giovarsi di masuanche approssimative - dei fenomeni di cui
si intende formulare un giudizio. Ma é altrettaetdidente che essa non puo identificarsi tout
court con tali misure. Il campo della valutazionme@ito piu esteso ed utilizza una molteplicita di
segni, in aggiunta ad eventuali misure; tali segmo, ad esempio: il fatto di aver rispettato i
tempi per realizzare o concludere un‘attivita;attd di avere o non aver seguito determinati
percorsi d'azione ritenuti a priori validi e desedali; il fatto di avere favorito o non favorita |
partecipazione e il coinvolgimento di altri soggettvario titolo interessati all'azione; il fattd d
aver dimostrato capacita innovative, individuandluzioni nuove ed originali; il fatto di avere o
non avere avuto reclami da parte dell'utenza ecc.

Alcuni di tali fatti si prestano ad essere misufat esempio, il numero dei soggetti coinvolti).
Tuttavia, poiché le misure non sempre sono assokrge significative e pertinenti (ad esempio,
oltre al numero dei soggetti coinvolti occorre ddasare I'importanza, la rilevanza e la criticita
di ciascuno di essi) oppure non sono sempre coemtmnente e tempestivamente rilevabili
(esiste infatti un costo della misurazione che poansigliare di utilizzare complessi sistemi di
misurazione soprattutto se i benefici informatiene modesti e limitati), € necessario che il
giudizio sia basato anche su fatti, consideratianédro globalita ed apprezzati mediante
'osservazione diretta o indiretta. L'eventualeonso a misure quantitative, che ne siano
espressione, laddove sia possibile e convenientecepstituire un valido supporto all'analisi dei
fatti, ma non deve mai sostituirsi all'interpreta ed al discernimento di chi valuta.

Dunque, stabilire in quale "misura” I'obiettivo tate conseguito, & possibile a condizione che si
intenda non nel senso, derivato dal concetto distnazione", di fornire una "misura
quantitativa" di tale conseguimento (ad esempid;3% o il 47% di conseguimento); ma nel
senso di valutare "approssimativamente” se i aiulaggiunti sono piu 0 meno in linea con gli
obiettivi prefissati.

A tale fine, € necessario:

» stabilire se i tempi sono stati rispettati (laddovsia un problema di rispetto dei tempi);

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

« stabilire "approssimativamente” lo scostamento risaltati specifici ottenuti e risultati
specifici attesi, avvalendosi e di indicatori quitivi;

» formulare un giudizio di sintesi su ogni risultafoecifico;

» stabilire "approssimativamente”, tenendo contoutli i risultati specifici realizzati e del
rispetto dei tempi (ma senza alcun automatismoyrabdo di conseguimento dell'obiettivo
globalmente considerato;
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» formulare un giudizio di sintesi sul grado di cogisenento dell'obiettivo.

Per la valutazione ex post degli obiettivi viemeyisto l'utilizzo di una "scheda di valutazione
dell’obiettivo".

Tale scheda, in linea con il metodo proposto, pteveseguenti momenti di valutazione:

* una valutazione della realizzazione delle singal® the portano al raggiungimento di un
obiettivo; in questo caso si potra evidenziaredecentuale di raggiungimento delle fasi e gl
eventuali ritardi; questa parte portera ad unataalane complessiva delle attivita svolte;

e una valutazione sul rispetto dei tempi: si procadmle valutazione solo nel caso in cui il
"fattore tempo" sia rilevante (tipicamente nel cdsprogetti che hanno un inizio ed una fine
determinati); consiste nel raffronto tra tempi pséve tempi effettivi, nonché nell'analisi
degli eventuali scostamenti;

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

* un giudizio sintetico di efficacia complessiva dehdo di raggiungimento dell'obiettivo, che
rappresenta il momento conclusivo della valutaziowssun automatismo e stabilito tra tale
giudizio sintetico e gli altri momenti di valutane.

E) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/IC ~ OMPETENZE

La valutazione dei comportamenti organizzativi ésdba su una lista di comportamenti e
atteggiamenti che il sistema di valutazione si pra@pdi incentivare e diffondere all'interno
dell'ente.

Le aree di valutazione della prestazione

Perché la valutazione delle prestazioni dei dipetidpossa assolvere ai tre scopi indicati
all'inizio, occorre che essa aiuti a mettere a tuoon solo le formali mansioni, compiti e
responsabilita dei dipendenti, staticamente comgiglema anche il dinamico svolgimento
dell’attivita del dipendente all'interno dell'orgazazione e quindi, la posizione professionale e |l
ruolo attivo che il dipendente assume rispetto aliganizzazione e quindi, la posizione
professionale e il ruolo attivo che il dipendenssiwane rispetto alla realizzazione degli obiettivi
perseguiti.

Occorre evidenziare:
» il concreto contesto organizzativo e operativoqulle il dipendente é collocato;

» il riferimento non ai singoli atti in cui si artita la prestazione lavorativa, ma ad un ciclo
annuale di prestazioni considerato nella sua gi@balcontinuita e finalizzato ad un risultato
significativo;
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» la definizione della prestazione professionale copmecesso da seguire, analizzare e
ottimizzare nel suo svolgimento, anche attravergmna correttive, di formazione e
valorizzazione;

» il contributo del dipendente alla concreta solugi@®i problemi in un contesto di relazioni
con altri soggetti e articolazioni organizzativeéeinme e spesso, con soggetti esterni.

A questo fine, la valutazione si concretizza suttyoiggrandi aree, che costituiscono altrettante
dimensioni di svolgimento della prestazione pratesale:

1. Rendimento qualitativo

Si evidenzia gli aspetti di qualita dell’attivitagbessionale svolta e dei risultati direttamente
ottenuti dal dipendente e, piu in genere, 'apppeacsonale del dipendente ai processi di lavoro.

Questo fattore evidenzia poi I'impegno, la dispdié alla flessibilita e al cambiamento, la
capacita cioé non solo a rendersi flessibili nehge e nello spazio, ma anche ad accettare
positivamente il cambiamento.

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

» [liniziativa personale;

» la qualita della prestazione;

> la flessibilita nello svolgimento del lavoro e pronone del cambiamento;
» senso del ruolo.

2. Integrazione personale nell’organizzazione

Questo fattore sottolinea la disponibilita e caggadi intrattenere buone relazioni e rapporti con i
cittadini e con i colleghi del proprio e di altfffigi.

Si evidenzia in particolare quanto complesse eaigisono le relazioni da attivare e mantenere
per garantire elevati livelli di servizio, ed ancper ottenere risorse, informazioni, supporto,
consenso da interlocutori con i quali si entraapporto. Si tratta tipicamente dei rapporti con gli
utenti dei servizi e con coloro che apportano s8oe prestazioni, siano essi esterni o interni
all'istituzione.

| quattro sotto- fattori in particolare sono:

» capacita di gestione delle relazioni con gli utdimali interni ed esterni e con gli altri
interlocutori;

capacita di gestione delle relazioni con i colleglf@vorire la circolazione di informazioni;
collaborazione e integrazione organizzativa e necgssi di servizio

capacita di gestione delle relazioni con gli orgauperiori e di indirizzo dell’ente.

YV VYV

3. Capacita organizzative e di gestione

15



Con questo fattore si evidenzia quanto ampie ecatelisono le eventuali risorse umane e/o
strumentali assegnate, cioé sotto la responsabédita posizione professionale considerata.

Si evidenzia quindi la rilevanza della responstbiliecisionale e comunque di utilizzo riferita in
modo combinato a risorse economiche e collaborazibpersone.

| sotto-fattori per tutte le categorie sono i segue

» Capacita di organizzazione del lavoro e di lavonargruppo;
» rendimento quantitativo e capacita di lavoraraétté senza pregiudicare i risultati finali;
» capacita di gestione delle risorse affidate e dggammazione delle attivita.

Per la categoria D s aggiungeil fattore:

- Capacita di gestione del personale.

4. Competenza professionale e capacita tecnica

Con questo fattore si intende la progressiva acoige di abilitd, conoscenze e competenze tal
da qualificare il bagaglio professionale - progressjualificazione del contenuto di lavoro svolto
nelle varie posizioni ricoperte.

Si sottolinea cosi quanto € complesso il process@rodurre gli output finali di competenza di
ciascuna posizione professionale e quindi qualergita delle conoscenze scientifiche e delle
metodologie tecnico- professionali necessarie perare utiimente.

Cio si lega anche al grado di incertezza che essec® affrontare per produrre risultati non
sempre definiti a priori di fronte alla probabilith avere imprevisti, varianze, eccezioni, in
numero e importanza notevoli.

Si distingue la dimensione delle conoscenze (ilesgpda quella delle capacita/competenze
(sapere fare) e la propensione a crearsi mansgnpie piu allargate e arricchite in termini di
contenuti; in particolare quindi i quattro sottatdai sono:

» conoscenze generali della categoria;

» conoscenze specialistiche del ruolo/profilo prafessle;
» capacita professionali e tecniche;

» confini del ruolo professionale.

Attraverso la sistematica e periodica valutazioe#ledprestazioni e attraverso i momenti di
confronto intersoggettivo che il processo valutatiichiede si perviene, cosi, a una piu chiara,
completa e condivisa definizione degli obiettivi lldeganizzazione e delle modalita di
svolgimento delle prestazioni professionali cheai@po piu idonee a realizzare gli obiettivi
stabiliti.

F) PERIODICITA DELLA VALUTAZIONE

Si e gia detto che il piu importante "valore aggitrdella valutazione non é tanto il suo utilizzo
in chiave di sistema premi/punizioni per sanzior@mportamenti disfunzionali, quanto la sua
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valenza di strumento che consente di attirareefiatone dei decisori sui problemi da risolvere e
sulle soluzioni da adottare.

Di conseguenza, l'attivita valutativa non deve prspsemplicemente di stabilire, al termine
della gestione, in quale misura:

» gli obiettivi sono stati consequiti;
» jvalutati dimostrano buone capacita gestionalrezibnali.

Deve invece essere intesa come un processo chepagna I'ente nel corso dell'intera gestione.

Solo in questo modo sara possibile:

* evidenziare tempestivamente gli eventuali probleamche con confronti sul’andamento
delle prestazioni;

e consentire per tempo I'adozione di misure correttiv

Per quanto concerne gli obiettivi, sara necessamaordare:

* le "correzioni di rotta" possibili;

» gli interventi necessari;

» la specificazione del significato specifico attitbuin un certo periodo e in un determinato
contesto, ai diversi fattori di valutazione e sd#tiori.

» la eliminazione di obiettivi che, per circostanzgettive, non sono piu perseguibili;

* la specificazione di obiettivi inizialmente definiht modo non del tutto preciso;

* la parziale ridefinizione di obiettivi che, peraiistanze oggettive, necessitano di essere rivisti
e riconsiderati.

Per quanto concerne i comportamenti, valutatorealatato prenderanno in considerazione i
comportamenti tipo su cui € basata la valutaziorgtabiliranno quali eventuali difficolta o
problemi impediscono di adottare una linea di cétadooerente con il profilo di una dirigenza
pienamente calata nel suo ruolo.
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4. GLI ASPETTI TECNICI DELLA VALUTAZIONE

I metodo proposto prevede lattribuzione alla f@e®ne di ciascun dipendente, di distinti
punteggi per ogni fattore di valutazione.

Ogni fattore di valutazione sara suddiviso in twafttyo sottofattori.

La metodologia di valutazione prevede la ponderazione dei sotto-fattori componenti ciascun

fattore.

Ogni sotto-fattore sara ponderato secondo una dcailmportanza e priorita relativa tra i diversi
sotto-fattori, secondo una scala che va da 0 a [BOPpnderazione dei sotto-fattori variera in
funzione delle categorie professionali di riferifen(A-B-C-D) e dello specifico profilo

professionale.

Questo permettera di adattare il sistema di valomaz della prestazione alle specifiche
caratteristiche dei diversi profili professionadl, fine di rendere equo e tecnicamente corretto il

processo di valutazione.

Le specifiche ponderazioni dei fattori in relazioae singoli profili sono evidenziate nella
apposita “Tabella della ponderazione dei fattonalutazione” sottoriportata:

PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE IN RELAZION

E ALLE CATEGORIE

Rendimento Integrazione Capacita organizzative e Competenze
nell'organizzazione gestionali
Cat. | GruppiProfli| o 1| Fat2 | Fat3| Fatd Fat$ Fatll Fal2 Fab3 F4t4 .1Fpfat2 | Fat3| Fatd Fatl Fat Fal3  Fatd
D |P.O. 20 20 20 20 20 25 19 3( 30 3p 34 34 15 BO 0O |3 25
D | Tuttii profili 30 20 10 30 10 32 30 23 15 3( 20 25 25 15 35 35 15
C | Tuttii profili 20 20 15 20 25 30 35 20 15 4( 30 30 20 26 32 22
B | Tuttii profili 10 35 35 5 15 40 30 20 10 40Q 2% 583 15 20 50 15

Come si evince dalla scheda la sommatoria del ppsoifico attribuito ai sotto-fattori di ogni
fattore di valutazione avra come risultato 100.

Ad ogni singolo sotto-fattore di valutazione sattéilauito un punteggio in trentesimi (da 0 a 30),
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secondo 5 fasce di punteggio cui corrispondonoifspiee declaratorie di valutazione allegate al
sistema.

Le declaratorie definite per ogni sotto-fattore rpetteranno di agevolare il processo di
valutazione.

La valutazione finale della prestazione

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

Avremo una valutazione complessiva relativa alBadei comportamenti organizzativi e una
valutazione complessiva relativa ai risultati; leedaree saranno poi variamente ponderate in
funzione delle specifiche finalita di utilizzo destema.

Avremo cosi un punteggio per i comportamenti orgzativi: P(A)
E un punteggio per i risultati: P(B)

| due punteggi potranno essere poi ponderati iniune della categoria e dell’'utilizzo della
metodologia di valutazione, secondo la seguentatita:

P(T)=PA)*X+P(B)*Y
Dove X +Y =100 %

ESEMPIO :P(T) = P(A) * 80% + P(B) * 20%

Al fine di effettuare una valutazione il piu poskbchiara ed oggettiva i criteri/fattori di
valutazione dovranno essere variamente ponderatgraentemente alle attivita svolte dal
lavoratore.

In particolare saranno ponderati I'area dei congoénti e degli obiettivi in funzione delle
categorie professionali (come si evidenzia nelloesta seguente), prevedendo una importanza
crescente dell'area dei risultati al crescere dmdtagoria di inquadramento:

PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DE LLE
CATEGORIE PROFESSIONALI
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AREE DI VALUTAZIONE CAT.B |CAT.C | CAT.D Posizione
Organizzativa

Comportamenti organizzativi 80% 70% 60% 40%

4 macro-fattori di valutazione:

1. Rendimento qualitativo

2. Integrazione del personale
nell'organizzazione

3. Capacita organizzativa e di
gestione

4. Competenze professionali e
capacita tecnica

Obiettivi 20% 30% 40% 60%

Criteri per I'erogazione della retribuzione di risultato ai Titolari di posizione organizzativa

Una volta calcolato il punteggio finale in baserstodo sopra descritto , la retribuzione di
risultato ai Titolari di posizione organizzativark@eerogata come segue:
100% della retribuzione di risultato prevista c@hwazione da 28 a 30 trentesimi;
80% della retribuzione di risultato prevista e@utazione da 26 a 27,99 trentesimi;
60% della retribuzione di risultato prevista e@utazione da 24 a 25,99 trentesimi;
0% della retribuzione di risultato prevista a@iutazione inferiore a 24 trentesimi;

Punteggi ai fini della progressione

Ai fini delle progressioni orizzontali, il dipendendovra avere un punteggio in decimi di almeno
24/30, senza nessuna fattore sotto i 20/30.

Si precisa poi che il fattore 4 del sistema (Cormapza professiondl@iventa centrale ai fini della
gestione delle progressioni orizzontddi progressione orizzontale rappresenta infaitiigpo di
professionalita e competenza a parita di inquadnaoneontrattuale, e percio si basa sulla
evoluzione delle conoscenze e capacita tecniche.

Per questa ragione il dipendente interessato, ptar effettuare la progressione orizzontale,
dovra avere un punteggio di almeno 24/30 pertbfat4.
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IL PROCESSO DI VALUTAZOD

Il sistema di valutazione delle prestazioni deve fi#srimento al passatoe cioe, a fatti ed
accadimenti gia avvenuti e rilevati dal valutatorg. un sistema che richiede passi procedurali
diversi fra di loro.

La valutazione spetta sempre al capo diretto (sectarganigramma), anche per I'attivita svolta
su progetti. In tale ultimo caso il capo che vahatecoglie elementi sulla prestazione del valutato
dal dirigente supervisore del progetto.

La corretta gestione del processo di valutazionpaiite del valutatore, comporta una conoscenza
precisa e corretta delle schede di valutazionegliio presentate.

Abbiamo detto che le stesse varieranno in funzideiesingoli profili oggetto di valutazione,
come illustrato di seguito.

Prima di procedere al colloquio con i dipendefitealutatore procede alla istruttoria per la
redazione della scheda di valutazione.

Dopo la compilazione preliminare della scheda imtligle, si procede al colloquio individuale
preliminare (preliminare perché collocato all'iriziel ciclo di valutazione) tra responsabile della
valutazione e dipendente da valutare.

Il colloquio preliminare e principalmente rivoltad @saminare (ed eventualmente a chiarire)
insieme al dipendente, quali siano:

» il contesto organizzativo in cui il dipendente é&drito, con particolare riferimento alle
funzioni e agli obiettivi istituzionali e di lavorstabiliti e ai risultati attesi, per il periodo
considerato, per quella unita organizzativa,

* l'ambito di attivita e competenze affidato, nel datto contesto organizzativo, alla figura
professionale cui appartiene il dipendente, glietsgondamentali della prestazione che
occorre curare e i principali risultati attesi ddai obiettivi/risultati attesi specificatamente e
concretamente riferiti al dipendente (Posizioni &gzative e dipendenti);

* le eventuali esigenze e suggerimenti del dipendegigardo al proprio impiego nella
struttura o processo considerato al fine di miglieril proprio rendimento e sviluppo
professionale;

* Gli obiettivi attribuiti e i fattori di valutazioneonché parametri e indicatori di riferimento
considerati per la valutazione delle prestaziotiorgpecifico contesto organizzativo in cui
il dipendente e inserito.

Nell'insieme il colloquio preliminare ha la funziendi esaminare e chiarire le richieste che
I'organizzazione pone ai singoli dipendenti pefuiluro, verificando con essi tali richieste in
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rapporto alla concreta organizzazione dellattividle esigenze professionali e formative
individuali e alle condizioni di lavoro dei singoli

Durante il periodo di valutazione

* || valutatore esercita una costante azione di verifiea confronti del suo collaboratore
finalizzata a:

1. motivare in funzione delle diverse situazioniedm@ante personalizzati e tempestivi
interventi di comunicazione che consentano al glibato di sapere sempre, senza
possibilita di equivoco, se "ha fatto bene" o se fatto male" o "poco bene" il proprio
lavoro.

2. verificare lo stato di avanzamento delle atiiviporogrammate per eventualmente
revisionare gli obiettivi concordati sulla basesgeciali ed impreviste circostanze.

» |l valutatore_annota i fatti e le circostanze gdiievia via che queste si verificano, al fine di
evitare di dimenticarle; circostanza, questa, dgotrebbero derivare situazioni "difficili" per
il valutatore.

Al termine del periodo di valutazione

Compilala scheda

» |l responsabile della valutazione utilizza la Schedaidzione Prestazioni per formulare una
sua valutazione sulla scorta delle annotazioniatti £ circostanzgia esplicitate durante il
periodo e sulla base dei risultati effettivameiaiggrunti al termine del periodo stesso.

N.B. Nel compiere questo passo procedurale, il valtgati@ve prima valutare obiettivo per
obiettivo e fattore per fattore per poi formulargiudizio di sintesi rispettivamente per
I'area dei risultati e per quella del comportamgeatgoltanto dopo esprimera il giudizio
di sintesi complessivo della prestazione.

e |l valutatore deve condurre il colloquio di valmiane. Ricordandosi che, I'oggetto del
giudizio non € la persona ma la sua prestazione, gwvede a

- discutere fatti, dati, informazioni
- analizzare problemi e le loro cause
- definire possibilita di intervento

La redazione della scheda di valutazione
Il ciclo di valutazione si conclude con la analdlle prestazioni effettivamente rese dal
dipendente e osservate nel periodo di riferimento.

Vi si procede compilando la scheda di valutazione.
La scheda di valutazione delle prestazioni e lensénto che consente:

a) di utilizzare il giudizio espresso dal capo doeger gestire altri programmi essenziali
per la gestione delle risorse umane e

b) di garantire il massimo possibile di omogend#agiudizi espressi dai diversi vantatori.
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Per conseguire tali obiettivi la scheda potra aldisi in diverse parti al fine di comprendereitutt
gli elementi necessari.

Per promuove la massima oggettivita e comparaluiétée valutazioni, per evitare la soggettivita
dei criteri di giudizio e per semplificare la geste del sistema e le analisi delle prestazioni, le
schede sono state cosi strutturate:

* Articolazione in fattori e sotto-fattori;

* In corrispondenza di ogni fattore sono riportatattjo formule standard, che graduano i
possibili giudizi sulla prestazione del dipendergejnoltre riportato uno spazio per
'eventuale giudizio negativo.

Il responsabile della valutazione compila la schdidzalutazione optando, in relazione a ciascun
fattore di valutazione, per uno tra i possibilidjii; ove il giudizio sia negativo deve specificarn
in dettaglio le ragioni.

| punteggi relativi a ciascun fattore di valutazomoltiplicati per il peso assegnato danno il
punteggio.

Poiché la valutazione delle prestazioni ha compag@uimario quello di orientare le prestazioni e
di coinvolgere sempre piu i dipendenti nella reaizone degli obiettivi dell’ente, essa non puo
considerarsi conclusa con la materiale redaziorerajgporto di valutazione, ma trova un

momento qualificante nella illustrazione di taleparto a ciascun dipendente. lllustrando il
rapporto di valutazione delle prestazioni, infaitiresponsabile della valutazione trasforma un
atto di giudizio in occasione di riesame ed, evaintente, di riorientamento della collaborazione
professionale del dipendente nei confronti delkent

In occasione della illustrazione del rapporto dutezione, il dipendente puo far riportare proprie
osservazioni e precisazioni nellapposita seziaglgapporto.
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PARTE 2

MANUALE DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Il sistema viene utilizzato per la valutazione déitolari di posizione organizzativa e dei
dipendenti, sia nella parte della valutazione dei@mportamenti organizzativi e competenze
sia nella parte relativa agli obiettivi.
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A - SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE:

Nome, cognome valutato

Periodo di valutazione Data compilazione

CATEGORIA:
AREA:

PROFILO:

RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE:
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AREA DEl COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVIICOMPETENZE
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SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE

LEGENDA:

A: NON ADEGUATO AL RUOLO

ORGANIZZATIVA

B: NON COMPLETAMENTE ADEGUATO AL RUOLO
C: ADEGUATO AL RUOLO
D: PIENAMENTE ADEGUATO AL RUOLO

E: ECCELLENTE/SUPERA AMPLIAMENTE LE ASPETTATIVE DEL

1. RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENT

INTERVENTO, FLESSIBILITA' E GESTIONE DI CAMBIAMENTI

RUOLO

O OPERATIVO AL CONTESTO DI

originali,
ampliando i
possibili approcci
alle situazioni in

di esercitare l'autonomia connes

5Sa

al proprio ruolo e la propensio

ne

all'assunzione della responsabilita

delle attivita gestite.

Descriz. Elementi| PES | GRA | PUNTI DECLARATORIA Valu | Valu

di valutazione o DO t. t.
trent | Pond
esimi| e-

rata

SPIRITO DI Le prestazioni sonp

INIZIATIVA A 0 — 14 | significativamente migliorabili.

Capacita Parziale capacita di proposizione|ed

propositiva e B 15 -19 | appli-cazione di innovazioni |e

progettuale, miglioramenti organizzativi e dei

finalizzata al processi lavorativi.

miglioramento de E’ intervenuto, previa indicaziong,

risultati e dei nel pro-porre soluzioni a problemi

processi e alla tecnico — professionali, talvolta npn

ricerca di solu- tempestivamente.

zioni innovative e Necessita di potenziare la capacita
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un ottica di Adeguate capacita di proposizigne

anticipazione di C 20-25 |ed appli-cazione di innovazioni|e
scenari futuri miglioramenti organizzativi e dei
Capacita di processi lavorativi.

assunzione di E’ intervenuto, su indirizzi g
responsabilita direttive, nel risol-vere problemi

tecnico — professionali media-mente
complessi con sufficiente tem-
pestivita e proponendo soluzioni.
Le soluzioni a situazioni
problematiche so-no state definitg in
modo generalmente soddisfa-cente.
Capacita di esercitare l'autonomia
connessa al proprio ruolo nella
media; propensione all'assunzigne
della completa responsabilita delle
attivita gestite.

Buone capacita di proposizione |ed
D 26-28 |appli-cazione di innovazioni |e
miglioramenti organizzativi e dei
processi lavorativi.
E’ intervenuto direttamente nel
risolvere  problemi tecnico |-
professionali, imprevisti o urgenti di
elevato rilievo e complessita, cpn
tempestivita, originalita di impo-
stazione, capa-cita di individuare
soluzioni alternative, cura attenta
dei particolari.
Le soluzioni a situazioni
problematiche, impre-viste e
urgenze sono state definite gon
abilita e in modo convincente, at-
tivando risorse e persone dentrp e
fuori I'unita di appartenenza.
Buona capacita di esercitare
'autonomia con-nessa al proprio
ruolo, dimostrando orienta-mento|al
risultato e elevata pro-pensione
all'as-sunzione della completa
responsabilita delle attivita ge-stite.
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29-30

Ottime capacita di proposizione
appli-cazione di innovazioni

miglioramenti organizzativi e d
processi lavorativi.

E’ intervenuto direttamente ngel

risolvere  problemi  tecnico
professionali, imprevisti o urgenti

particolare rilievo e comples--sita,

ed
e

|

con tempe-stivita, originalita di
impo-stazione, capacita di
individuare soluzioni alteative,
cura attenta dei particolari.

Le soluzioni a situazioni
problematiche, impre-viste e

urgenze sono state definite gon

profondita e originalita di pensiero,

capacita innovative, attenzione

ai

dettagli, attivando risorse e persone

dentro e fuori 'unita d
appartenenza.

Ottima capacita di esercitare

'autonomia con-nessa al propri
ruolo, dimostrando un forte

orientamento al risultato e massi

o

ma

propensione all’assunzione della

completa  responsabilita  delile

attivita gestite.

ORIENTAMENT
O Al

RISULTATI
FINALI

Le prestazioni son
significativamente miglio-rabili.

0

Ha dimostrato un non comple
orien-tamento ai risultati final

concentrandosi piu sulle singole

attivita di lavoro che sull'esito final
dello stesso.

Gli elaborati e le attivita di

e

competenza sono stati in alcuni gasi

di non elevato livello qualitativo

e

hanno richiesto inter-venti di corre-

zione.
Ha garantito in alcuni casi una n
com-pleta puntualita e precisio

nella realiz-zazione dei risultati

dell'unita.

on
ne
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20-25

Ha dimostrato un orientamer
adeguato ai risultati finali propri

to
e

del servizio di appartenenza, pur
facendo prevalere anche

consuetudini di lavoro, curando
singole attivita e non perdendo
vista il servizio complessivo.

Le attivita lavorative sono sta
svolte con un grado soddisfacente
qualita e di af-fidabilita
Ha garantito sufficiente puntualitg
preci-sione nell’ottenere i risulta
dellunita, adeguato impegno
efficienza.

le
di

te
> di

e
it
ed

26-28

Ha dimostrato un buon orientame

ai risultati finali propri e del servizio

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

Ha garantito buona puntualita
precisione nell’ottenere i risultg
dell'unita, elevato impe-gno ¢
efficienza.

nto

te
di

e
At
d

29-30

Ha  dimostrato un altissin

orientamento ai risul-tati finali

propri e del servizio d
appartenenza, con livelli di qual
fuori dal comune.

Le attivita lavorative sono sta
svolte in modo esemplare, c
grande qualita, flessibilita
intervento e totale affidabilita.

Ha garantito massima puntualitg
preci-sione nell’'ottenere i risultg
dell'unita, eccezionale impegno
efficienza.

0]

At
ed

FLESSIBILITA'
NELLA
GESTIONE DEL
LAVORO
Flessibilita e e
elasti-cita

)

Le prestazioni sonp

significativamente mi--gliorabili.

Ha mostrato una non complg

pta

flessibilita lavorativa, adattandagsi

con difficolta alle diverse situazio

che si sono presentate.
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nell'interpretazio-
ne del propri
ruolo e ne
mutamenti  orge
nizzativi;

)

20-25

Ha  mostrato una

flessibilita

lavorativa nella media e sufficiente

adattamento alle diver-se situazi
che si sono presentate.

DN

26-28

Ha mostrato un bug
coinvolgimento, e partecipazio
alle esigenze di flessibilita n

he
el

lavoro, e buon adattamento alle

29-30

diverse situa-zioni che si sopo
presentate.
Ha mostrato il massimo

coinvolgimento, e partecipazio
alle esigenze di flessibilita n
lavoro, diventando un punto di rife

he
el

-

imento nell’ adattamento alle
diverse situa-zioni che si sonpo
presentate.
PROMOZIONE
DEL 0-14 |Le prestazioni sono
CAMBIAMENT significativamente mi-gliorabili.
@) Ha dimostrato una capacita non
Sviluppo 15 -19 | sempre adeguata di adattamento ai
dell'orien-tamentc mutamenti organizzativi sla

all'innovazio-ne
dei prodott
Iservizi
Realizzazione 1
idee  innovative
semplifica-zioni
procedurali, mi
glioramenti
comples-sivi

dellunita di appartenenza c
dell’ente non contribuendo in mo

decisivo ai processi di cambiamento

he
o

20-25

Ha dimostrato una
sufficiente di
dellinnovazione di prodotti/servi

capac

sviluppo

sia dell’unita di appartenenza dhe

dell’'ente contribuendo secondo |le

proprie compe-tenze ai processi di

cambiamento

Ha dimostrato una buona capacitg
26-28 |sviluppo dell'innovazione di

prodotti/servizi sia dell'unita di

appartenenza che dell’ente

apportando un contributo rilevante

ai pro-cessi di
anticipando anche situazioni critic
attraverso una attenta lettura
contesto di riferimento

cambiamento

he
del
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29-30

Ha dimostrato una altissima capag
di  sviluppo dell'innovazione ¢
prodotti/servizi sia dell'unita d
appartenenza che dell’ente avel
un ruolo determinante nei proce
di cambiamento, anticipando ang
situa-zioni critiche attraverso |
attenta lettura del contesto
riferimento

sita
i
i

SSI
he
N
di

SENSO
DEL RUOLO

Senso del ruolo ric
perto e responsabil
rispetto alle mansio
di competenza

Capacita di attivarsi
termini di impegno
responsabilita lavor
tiva per la comple
realizzazione delle ¢
tivita attribuite.

Le prestazioni sono

significativamente mi-gliorabili.

= -

p

L

k-

Dimostra un non completo senso
ruolo ricoperto e tende ad assum
solo parzialmente le responsabi
del lavoro e della posizion
lavorativa. Ha una non adegu
capacita di attivarsi in termini

impegno e responsabilita lavorat
per la completa realizzazione de
attivita attri-buite.

del
prsi
ita
e

Aata
i
va
lle

20-25

Dimostra un adeguato senso
ruolo ricoperto e si assume
responsabilita del lavoro e de
posizione lavorativa. Ha ur
adeguata capacita di attivarsi
termini di impegno e responsabil
lavorativa per la  complet
realizzazione delle attivita att
buite.

del
le
lla
na
n

a

26-28

Dimostra un elevato senso del ru
ricoperto e si  assume od
responsabilita rispetto alle mansig
di competenza. Ha una bug
capacita di attivarsi in termini

impegno e responsabilita lavorat
garan-tendo la comple
realizzazione delle attivita attribuit

olo
ni

DN
na
i
va
ta

D
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29-30

Dimostra un senso del rug
elevatissimo che va al di la de
posizione ricoperta, e si assume @
responsabilita al fine di persegu
com-pletamente il risultato final
ampliando se necessario le mans
e responsabilita di competenza.

E’ promotore anche rispetto

colleghi di una elevat
responsabilita lavorativa, gara
tendo la completa e otti

realizzazione
servizio e di nuove attivita.

delle attivita del

lo
lla
gni
ire
e,
oni

ai

a

In-
a

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

2. INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTA MENTO

ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALLINTERNO DEL PR OPRIO

UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

Descriz. Elementi | PES | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Vér‘]'gt- ;/g:]u;-t

di valutazione ) T e
mi

CAPACITA'’ DI Le prestazioni sono

GESTIONE A 0 — 14| significativamente migliorabili.

DELLE Dimostra una parziale abilita nelle

RELAZIONI CON B 15 —-19|relazioni e nella comunicazione

GLI UTENTI verso gli interlo-cutori.

FINALI INTERNI Mostra una non adeguata sensibjlita

ED ESTERNI E alle esigenze degli utenti, rimanendo

GLI ALTRI legato ad wun ruolo rigido |e

INTERLOCUTOR riorientando poco il  pro-prip

I comportamento organizzativo.
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Mostra sensibilita al
esigenze degli utenti,
in grado di rilevare
loro bisogni e il livellc
del servizio richiest

orienta il proprio con |

portamento  organizz
tivo in relazione all
esigenze rilevate.

U

it

h

20-25

Intrattiene rapporti di collaboraziof
improntati a correttezza
disponibilita verso gli utenti dé
servizi e gli altri interlocutor
abituali.

Possiede una sufficiente chiare
espo-sitiva.

Mostra una adeguata sensibilita &
esi-genze degli utenti, riorientandg
proprio
organizzativo.

comportamento

7Za

alle
) il

26-28

Dimostra attenzione e abilita ne
relazioni e nella comunicaziol
verso gli utenti finali del servizig

sia essi interni che esterni all'ente

gli altri interlocutori abituali.

Ha gestito momenti di tensione
conflitto.
Possiede una
espositiva.
Mostra una elevata sensibilita g
esigenze degli utenti, riorientan
sempre il proprio comportamer
organizzativo.

buona chiare

29-30

Dimostra forte attenzione e abil
nelle relazioni e nell
comunicazione verso gli utenti fing
del servizio, sia essi interni ¢
esterni allente e gli alf
interlocutori abituali.

Ha anticipato e evitato momenti
tensione e conflitto, anct
risolvendo situazioni cri-tiche.
Possiede una eccellente chiare
espo-sitiva.
Mostra una sensibilita massima &
esi-genze degli utent
comprendendone com-pletamente
esigenze riorientando sempre
proprio
organizzativo e quello dell’'unita

comportamento

ali
he
r

di
e

Zza
lle
I,
2 le
il

CAPACITA' DI

Le prestazioni son
significativamente migliorabili.

i
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SVILUPPARE IL
CLIMA
ORGANIZZATIV
O

Dimostra capacita
gestione delle relazic
con i colleghi, volte all
condivisione di valo
comuni, alla realizzazi
ne dei servizi dell'ente
allo scambio di inform:
zioni strategiche.

i

15-19

Intrattiene rapporti di collaboraziof
mi-gliorabili  nella  disponibilit3
verso i col-leghi.

Ha contribuito parzialmente al
circola-zione di informazior
qualificate nel-'ambito del propri
contesto (uso di internet, intrar
aziendale e ogni altro strumento
gestione delle informazioni).

ne
.

la

o)
et
di

20-25

Contribuisce al miglioramento d
clima organizzativo sia sul piano ¢
valori dell’'ente che de
miglioramento della comunicazio
interna.

Dimostra adeguate capacita
relazione con i colleghi, in termi
di correttezza e disponibilita.
Contribuisce alla circolazione
informa-zioni
nellambito del proprio contesi
(uso di internet, intranet aziendals
ogni altro strumento di gestio
delle informazioni).

Dimostra adeguata propensione
acco-gliere suggerimenti e propos

qualificate

el
lei
|

[e.

26-28

Contribuisce in maniera importan
al  miglioramento del clim
organizzativo sia sul piano dei val
dell’'ente che del miglioramen
della comunicazione inter-na.
Dimostra  buone capacita
relazione con i colleghi in termini
correttezza e disponibilita.
Contribuisce alla circolazione
infor-mazioni
nell’ambito del proprio contesto e
guesto verso l'organizzazione (U
di internet, intranet aziendale e o
altro strumento di gestione de
infor-mazioni).

Dimostra buona propensione

qualificate

te
a
o
(0]

di
di

lle

accogliere suggerimenti e propost

1
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Contribuisce in

maniera

29-30|determinante al miglioramento del
clima organizzativo sia sul piano dei
valori dell'ente che del
miglioramento della comunicazio
inter-na.
Dimostra forte attenzione e abilita nelle
relazioni con i colleghi,.
Favorisce in modo determinante la circola--
zione di informazioni qualificate nell'am-
bito del proprio contesto e da questo verso
I'organizzazione (uso di internet, intramet
aziendale e ogni altro strumento di gestipne
delle informazioni).
Dimostra elevata propensione |ad
accogliere suggerimenti e proposte.
COLLABORAZI Le prestazioni sonp
ONE E 0 — 14| significativamente mi-gliorabili.
INTEGRAZIONE Ha dimostrato una non adeguata capacita di
ORGANIZZATIV 15 —-19 Iavorare_in gruppo, spirit(_) di coIIaborazion_e
con gli altri colleghi e senso di
A E NEI responsabilita.
PROCESSI DI Ha assicurato saltuariamente | e
S!ERVIZIO quando richiesto, collaborazione| e
Dimostra disponibilitd anche verso le esigenze
consqpevolez-za Cel di altre unita organizzative e di altri
proprio ruolc processi di servizio.
all'interno
deII'_orgamz- ) ) Dimostra una adeguata capacita di lavofare
zazione, capacita fi 20-25 | in gruppo, spirito di collaborazione con gli

integrazione con ¢
altri, flessibilita ne
recepire le esigen
degli altr
settori/unita

favorendo I
scambio di flussi (
informazioni.

Fornisce u
contributo positivo
dimostra di avel

re

A\1”4

altri colleghi e senso di responsabilita.

Assicura, quando richiesto, collaborazigne

costruttiva e disponibilita anche verso
esigenze di altre unita organizzative e
altri processi di servizio, con un adegu
orientamento al miglioramento dei proce
complessivi dell’ente.

Dimostra una adeguata capacita
favorire l'integrazione all'intern
del proprio contesto e fra questo

il resto dell'or-ganizzazione.

le
di
ato
SSi

di
D
ed
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dimostra di avel
una visione dt
lavoro orientata
risul-tato finale

senza pers
nalizzazioni |
protago-nismo i
un'ottica d
superamento

logiche settoriali/c
ufficio.

li

26-28

Dimostra una buona capacita di lavorare in
gruppo, spirito di collaborazione con gli
altri colleghi e senso di responsabilita.
Assicura collaborazione costruttiva | e
disponibilita anche verso le esigenze di gltre
unita organizzative e di altri processi|di
servizio, con un buon orientamento | al
miglioramento dei processi complessivi
dell'ente.
Dimostra buone capacita di favor
I'integrazione all'interno del proprio
contesto e fra questo ed il resto

dell’or-ganizzazione.

=

e

29-30

Dimostra una elevata capacita di lavorare in
gruppo, spirito di collaborazione con gli
altri colleghi e senso di responsabilita.
Assicura in ogni modo collaboraziohe
costruttiva e disponibilita anche verso|le
esigenze di altre unita organizzative €| di
altri processi di servizio, con un forte
orientamento al miglioramento dei processi
complessivi dell’ente.

Dimostra elevata capacita di favorjre
l'integrazione all'interno  de
proprio conte-sto e fra questo ed |l
resto dell’'or-ganiz-zazione.

CAPACITA” DI
GE-STIONE

DELLE RE-
LAZIONI CON
GLI ORGANI DI

INDI-RIZZO
Dimostra capacita
gestione dell

relazioni con g
organi di indi-rizzc
comprendendo
esigenze
dell'interlocu-tore
fornendo allo stes:

Accictnnza tnArnina

Le prestazioni sono
significativamente migliorabili.

I

D

(0]

Dimostra una non completa capacita
di gestione delle relazioni con gli
organi superiori e di indirizzo
avendo difficolta a comprendere|le
esigenze dellinterlocutore; avvolte
non fornisce, se richiesta, una
completa assistenza tecnica.
Deve sviluppare la capacita |(di
gestire le relazioni secondo una
logica di confronto; deve operare
maggiormente per salva-guardare la
qualita e lefficienza delle scelte
tecniche e professionali.
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assistenza tecnice
collaborazione
orien-tata :
risultati.

Gestisce le relazio
se-condo una logi
di con-fronto
perseguendo
qualita e I'efficienz
delle scelte tecnicl
e professional
evitando
contrapposizioni
conflitti.

Su questo fattore

puo esser p

effettuata une
proposta di valuta-
zione da parte de
Sindaco ell
Assessori delegati

n
a

e

20-25

Dimostra una adeguata capacita
gestione delle

organi superiori e di

relazioni con gli
indirizzo

di

dimostra di comprendere le esigenze

dell'interlocutore e
richiesta, una assistenza tecr
collabo-rando per il raggiungimen
degli obiettivi.

Spesso gestisce le relazioni seco
una logica di confronto, riuscen
anche ad anticipare situazioni
conflitto; opera salvaguardando
qualita e [lefficienza delle scel
tecniche e professionali.

fornisce, se

ndo
do
di
la
e

)

26-28

Dimostra una buona capacita
gestione delle relazioni con ¢
organi superiori e di indirizz(
dimostra di comprendere le esige
dell'interlocutore e fornisce un
assistenza tecnica collaborandg
modo significativo per i
raggiungimento degli obiettivi.

Gestisce le relazioni secondo U
logica di confronto, anticipang
spesso situazioni di conflitto; ope
perseguendo la qualita e I'efficien
delle scelte tecniche e professiona

di
li
D
nze
a

Ina
0
ra
za
li.

29-30

Dimostra una eccellente capacita
gestio-ne delle relazioni con ¢
organi superiori e di indirizzc
dimostra di  comprendere
anticipare le esigenz
dell'interlocutore e fornisce un
capillare assistenza tecn
collaborando in modo determinar

per il raggiungimento degli obiettivi

Gestisce le relazioni secondo U
logica di confronto, anticipang
sempre situazioni di conflitto; ope
perseguendo in modo continuo
qualita e [lefficienza delle scel
tecniche e professionali.

di
li
D

e
e
a

nte

ina
o

la
le

TOTALE

TOTALE  PUNTEGGIO IN
TRENTESIMI
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3. CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

Descriz. Elementi | PES | GRADO | PUNT DECLARATORIA Valut. ;/altét-
: : ne onder
di valutazione @] I el e
imi
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente mi-
OR- A 0_14 gliorabili.
GANIZZAZIONE Ha una non completa capacita di definire e
organizzare il lavoro proprio e altrui, npn
DEL LAVORO E B 15-19 riuscendo talvolta a favorire l'integrazione € il
DI miglioramento dei processi; ha difficolta | a
COORDINAMEN lavorare secondo le finalita complessive (del
) gruppo di lavoro.
TO DI UNITA Fornisce, se richieste, informazioni relativel al
ORGA- lavoro
NIZZATIVE Ha una sufficiente capacita di definire| e
E' capace di organizz: e C 20-25 orgar)izzare il lavoro prqprio e a!trui in mod.o Qa
il lavoro in modo di favorire una complete} |n.tegra2|o'ne e .m'lg!o-
favorire il  raggiun ramento dei processi d.| qupro, se rlch|e>to,
. .. . opera perseguendo le finalith complessive |del
gimento dei risultati ca gruppo di lavoro.
par-te del gruppo |i Fornisce informazioni relative al lavoro secondo
lavoro di riferimento. I'ottica del gruppo.
E’ capace di diffonde g Ha una buona capacita di definire e organizzare
le proprie capacita |e D 26-28 il lavoro proprio e altrui in modo da permettere
competenze favoren o una completa integrazione e miglioramento|dei
la crescita profession |li processi di lavoro; dimostra orientamento |ad
complessiva dei colleg hi allargare e arncch_lre il ruolo dei collabo_ratcm i .
e del gruppo di lavoro. funzione delle eS|genze_deI_ gruppo di I_avcro,
opera perseguendo le finalith complessive |del
gruppo di lavoro.
E’' capace di diffondere le proprie capacita e
competenze favorendo la crescita professignali
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.
Ha una eccellente capacita di definire| e
E 29-30 organizzare il lavoro proprio e altrui in modo |[da
permettere una completa integrazione
miglioramento dei processi di lavoro; ha |un
elevato orientamento ad allargare e arricchire il
ruolo dei collaboratori in funzione delle esigenze
del gruppo di lavoro; & determinante
perseguire le finalita complessive del gruppo di
lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppq di
lavoro costituendo un punto di riferimento pfo-
fessionale.
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GE-STIONE DEL A | 0-14|""
PER-SONALE, Ha mostrato una parziale sensibilita per la
motivazione dei collaboratori e colleghi e |ha
LEADERSHIP E B 15-19 contribuito solo in parte alla organizzazigne
AUTOREVOLEZ delle risorse umane.
7A
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ZA Ha mostrato adeguata  sensibilita per| la
E' capace di motivare |e 20-25 motiyazipne dei collabpratoﬁ e colleghi e ha
persone, facendo un t 5o contribuito alla organizzazione delle risofse
I . umane. Ha mostrato adeguate capacita di
e_qUII_Ibrgto _delle funzic sviluppare l'autonomia organizzativa dei cpl-
ni di direzione e dela laboratori e ha contribuito alla creazione di|un
facolta di delega geste p- clima organizzativo positivo.
do con padronanza e | |e-
terminazione anche |e Dimostra buone capacita di motivare e valo-
situazioni di lavoro i 26-28 rizzare i co!laborlatori e colleg.hi, e ha contriloyit
previsto. Sa applicale alla organizzazione delle risorse umane. |Ha
gli strumenti di gestior p buone_ ca_lpacné_ di swluppare I'autonomia
e valutazione del pef- organizzativa dei collaboratori anche attraverso
I'uso della delega e ha contribuito alla creazipne
sonale.. . . di un clima organizzativo positivo.
Capacita di valutazione Dimostra notevoli capacita di motivare e valo-
dei collaboratori rizzare i collaboratori e colleghi, e ha offerto jun
(quando richiesta), tale 29-30 | contributo particolarmente  significativo alla
da determinare la organizzazione delle risorse umane. Ha elevate
differenziazione delle capacita di sviluppare I'autonomia organizzativa
valutazioni individuali € dei collaboratori attraverso l'uso della delega e
la selettivita delle stess b ha creato un clima organizzativo positivo.
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GE-STIONE 0—14|" "
DELLE RI- Ha promosso parzialmente [lattivita di pro-
grammazione.
SORSE 15-19 Ha contribuito in modo non completamente
AFFIDATE E DI adeguato alla organizzazione e gestione delle
PROGRAMMA- Ei)sorse a_1;fidate. - _ §
eve sviluppare sensibilita economica adeglata
ZIONE DELLE al ruolo svolto.
ATTI-VITA’ Deve sviluppare la capacita di proporre soluz|oni
Ha mostrat b mira%i allf'.efficienza e all'ottimizzazione dei
TN costi/benefici.
capacllta . . Ha promosso in modo adeguato [lattivita |di
organizzazione e 2(-25 | Programmazione delle attivita di- competenyza,
gestio-ne dellp B garantendo i rispetto dei tempi.
risorse affidate Ha partecipato alla realizzazione di una gestjone
’ per obiettivi.
Propone Ha contribuito alla organizzazione e gestipne
frequentemente |(1elle risorse afﬁdat%.ll . I
Ry r a mostrato sensibilita economica adeguatp a
soluzioni ch ruolo svolto (costi / benefici; efficienza / quali
compor-tano risorse / risultati).
maggiore efficier f A volte propone soluzioni miranti all'efficienzg e
za e l'ottimizzazior b all'ottimizzazione dei costi/benefici.
. . . Ha promosso con buon impegno I'attivita |di
costi-benefici. 26-2g | Programmazione delle ativita di competeriza,
B garantendo il rispetto dei tempi.
Ha mostrato buone capacita ed ha offerto] un
contributo rilevante alla organizzazione e pge-
stione delle risorse affidate.
Ha mostrato discreta sensibilita economica (dosti
/ benefici; efficienza / qualita; risorse / ristilfa
Propone spesso soluzioni miranti all'efficienza e
all'ottimizzazione dei costi/benefici.
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29-30

Ha promosso con intensita e impegno I'attiyi

di programmazione delle attivita di competen
garantendo il massimo rispetto dei tempi.
Ha mostrato notevole capacita ed ha offertg
contributo particolarmente significativo a

Za,

un
la

organizzazione e gestione delle risorse affidate.

Ha mostrato elevata sensibilita economica (d
/ benefici; efficienza / qualita; risorse / ristifa

osti

Propone con intensa frequenza soluzioni miranti

all'efficienza e all'ottimizzazione dei costi-
benefici.
TOTALE TOTALE PUNTEGGIO IN
TRENTESIMI
4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
Descriz. Elementi | PES | GRADO | PUNT DECLARATORIA Valut. l;/allét-
: : ne onder
di valutazione O I n .
trentes
imi
CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
liorabili.
GENERALI A |0-14|°
DELLA Dimostra di avere una non adeguata pre-
parazione giuridica e/o tecnica per lo svol|gi-
C_ATE_GORIA B 15-19 mento delle attivita della categoria.
Ci St riferisce Ha dimostrato conoscenze professionali generali
quellinsieme (_jl cone - non complete rispetto al ruolo/profilo.
scenze comuni a tutt |1 Dimostra di avere una sufficiente preparazi
profili di una categoria p C 20-25 giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle
che permettono di of p- } attivita della categoria Ha dimostrato conoscenze
rare allinterno di uh professionali generali adeguate al ruolo/profilp.
ente Dimostra di avere una buona preparazipne
In particolare, per cat b- ) giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle
orFi)e CeD: P D 26-28 attivita della categoria.
9 : Ha dimostrato aggiornate conoscenze prdfes-
B C_onoscenze . euinr i sionali generali, con capacita di collegamento in
tive generali deg| chiave interdisciplinare.
Enti Locali _ Dimostra di avere una eccezionale preparazjone
- conoscenze econor i- E 20-30 giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle
che e di programm - - attivita della categoria.
zione e controllo Ha dimostrato una completa padronanza delle
- conoscenze di gest p- conoscenze professionali generali, anche nei|loro
ne del personale |e fondamenti teorici e concettuali.
contratti di lavoro Mantiene un costante aggiornamento e ha altis-
. — i sime capacita di approfondimento e siste-
di 9 matizzazione.
scienze/tecniche/infc|r
matica/discipline
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CONOSCENZE Le i prl:)g?tazioni sono  significativamente

SPECIA--LI- 0 — 14| Matorad

STTICHE DEL Dimostra  di averlg ~una .gpn /adegue}ta

reparazione specialistica giuridica e/o tecnica

RUOLO LAVO- 15-19 Berp lo svolgil?nento delg ruolo lavoratiyo

RATIVO/PROFIL ricoperto.

@) Ha dimostrato  conoscenze professionali

specialistiche non complete rispetto | al

PROFESSIONAL rl?olo/profilo. P P

E Dimostra di avere una sufficiente preparazi

Ci si riferisce 20-25 specialistica giuridica e/o tecnica per |lo

quell'insieme C svolgimento del ruolo lavorativo ricoperto.

conoscenze  specific pe Ha dimostrato conoscenze  professio
del ruolo lavorativ specia_llistighe adeguate_al ruolo e all'unita
ficoperto e che perm |t- organizzativa. Nel proprio campo di intervento

tono di svolgere b ha dimostrato un agcettat?l!e livello dl'

attivita, lavo-rativi g?gz?&ehr:rz]:eemg-fes&onal| specifiche, suscettjbile

adeguatamente.

In  particolare, per

categorie C e D: Dimostra di avere una buona pre-parazipne

- Conoscenze norm a- 26-28 giuridic_ae/p tecnica per lo svolgimento del ruplo
tive e rego-|amentg g lavorativo ricoperto.
legate allambito sp p- Ha  dimostrato  aggiornate conoscenze
cifico di lavoro professionali .speqlallst'lche, con capacita| di

- Conoscenze dei pip- collegamento in chiave interdisci-plinare.

- . L Nel proprio campo di intervento ha dimostrato
ces§| Ofga'“'zza“v' e valide e aggiornate cono-scenze professignali
ggsuongh\ dde_IIa pret specifiche.
pria unita di appa [
tenenza e conoscel za Dimostra di avere una eccezionale pre-
di base dei proce:si 29-30 parazione giuridica e/o tecnica per [lo
intersettoriali svolgimento del ruolo ricoperto.

- Conoscenze teoric he Ha dimostrato una pompleta paQronanza delle
Iprofes-sionali C conoscenze profegsmnglll spemah-stlc.he, anche
scienze e disciplir g nei Io_ro fondamenti teonmecc_)ncettuall.
specialistiche e cay h- Mantiene un costante aggiornamento e ha
cita di applicazion b z:gtsesrlr]n;(teizzgggiglta di approfondimento | e
pratica ed opera-tiha
di metodologie
tecniche di lavoro

- Conoscenze di strit-
menti  /apparecchi |-
ture/sistemi informe
tici specifici necesse fi
alla realizzazior p
dell'output della prct
pria unita organi:f
zativa

CAPACITA’ Le  prestazioni sono  significativamente

PROFESSIONAL 0 — 14| matorabil
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E E TECNICA

Capacita di svolge
le attivita lavorativ
attri-buite con |
perizia necessaria
di realiz-zare ¢
obiettivi di lavo-rc
di competenza

\

e

15-19

Dimostra di non avere una completa capacit
svolgere le mansioni di competenza con
necessaria perizia.

Necessita di sviluppare le capacita
applicazione pratica ed operativa de
preparazione professionale.

Necessita di potenziare le capacita tecn
specialistiche relative alle attivita svolte.
Necessita di sviluppare le capacita di utiliz
degli strumenti tecnici/in-formatici

a di
la

di
tlla

che

Z0

20-25

Dimostra di avere sufficienti capacita di svolg
le mansioni di competenza con la necess
perizia.

Capacita nella media di applicazione praticg
operativa della preparazione professionale.
Sufficienti capacita tecniche speciali-tig
relative alle attivita svolte.

Capacita di utilizzo degli strumenti tecn
ci/informatici

ere
aria

ed

he

26-28

Dimostra di avere discrete capacita di svolger
mansioni di competenza con la necess
perizia.

Buone capacita di applicazione pratica

operativa della preparazione profes-sionale.

Buone capacita di impiegare la  prop
professionalita nella risoluzione di problemi
elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche speciali-sti
relative alle attivita svolte.

Discrete capacita di utilizzo degli stru-me
tecnici/informatici.

ele
aria

ed

ria
ad

the

nti

29-30

Dimostra di avere elevate capacita di svolgere le

mansioni di competenza con la necess
perizia.

Ottima capacita di applicazione pratica

operativa della preparazione profes-sionale.

Elevata capacita di impiegare la prop
professionalita nella risoluzione di problemi
elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche speciali-sti
relative alle attivita svolte.

Eccellenti capacita di utilizzo degli stru-me
tecnici/informatici.

aria

ed

ria
ad

the

nti

CONFINI
RUO-LO
PROFESSIONAL
E

Capacita C
diversificare |
sviluppare |
competenze cl
comportino
allargamento €
arric-chimento  de

DEL

Le prestazioni sono significativamente 1
gliorabili.

i

15-19

Dimostra di non avere completamente acqui
la capacita di arricchire e allargare le proj
competenze e affrontare situazioni nuove.

sito
rie

20-25

Dimostra di avere acquisito nel tempo U
sufficiente capacita di arricchire e allargare
proprie competenze e af-frontare situazi
nuove.

na

oni

26-28

Dimostra di avere acquisito nel tempo
discreta capacita di arricchire e allargare
proprie competenze e ha mostrato un b
interesse anche ad affrontare situazioni nuovi
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compiti as-segnati |e Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottima

. capacita di arricchire e allargare le proprie
del . pl’OfIlO pro 29-30 competenze, nonché particolare flessibilita e
fessionale. E prontezza ad affrontare situazioni nuove, anche
con soluzioni innovative.

TOTALE TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 1

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 2

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 3

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 4

PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORG.VI
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SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

LEGENDA:

A: NON ADEGUATO AL RUOLO

B: NON COMPLETAMENTE ADEGUATO AL RUOLO
C: ADEGUATO AL RUOLO
D: PIENAMENTE ADEGUATO AL RUOLO
E: ECCELLENTE/SUPERA AMPLIAMENTE LE ASPETTATIVE DEL  RUOLO

CATEGORIE D-C-B

1. RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI
INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA'E ALLAG ESTIONE DI CAMBIAMENTI

Descriz. Elementi| PES | GRADO | PUNT DECLARATORIA Valuta ;/altét-

: : zione | Ponder
di valutazione O I n g,

trentes
imi

INIZIATIVA Le prestazioni sono significativamente migljo-
PERSONALE A | 0—14|™N
Capacita di intrer Si adegua con resistenze ai miglioramenti pro--
prendere azioni per |i B 15-19 posti, senza proporre mig!ioramenti finalizzati a
miglioramento dei r conseguire m|g!|or| I’.ISl:I|tatI. . .
sultati e dei processi |e Si .adegua ai miglioramenti propostl' con
di ricercare soluziol|i C 20-25 | ragionevole prontezza e propone anche miglipra-
innovative e original m_entl flnallz_zatl a conseguire mlgllor_l risultati.

. . | Risponde ai miglioramenti proposti con pron-
ampllan(_jo : p_oss'b_” tezza e sovente promuove iniziative e diverse
approcci alle situazi- D 26-28 | | ogalita di lavoro finalizzate a consegujire
ni in un ottica di ant migliori risultati.
cipazione di scengfi Lavora con la massima autonomia proponendo
futuri E 29-30 con frequenza miglioramenti strategici e realiz-

zabili che consentono di incidere profondamente
e visibilmente su risultati complessivi in termjni
di tempo, efficacia ed efficienza e immagine
esterna dell'ente.
QUALITA’ Le prestazioni sono significativamente migljo-
DELLA A | 0-14|""
PRESTAZIONE; Ha lc:irPofgtralFo un nontcon:iple'to.‘orierllltam.entaI ai
risultati finali, concentrandosi piu sulle singole
ATTENZIONE B 15-19 attivita di lavoro che sull'esito finale delfo
AL RISULTATO stesso.
Qualita dei risultati o f Gli elaborati e le attivita di competenza sgno
tenuti stati di non elevato livello qualitativo e hanho
Attenzione dimostra h richiesto interventi di correzione.
al risultato Le attivitd lavorative sono state svplte conjun
Dimostra impegno b grad.o‘ non gomp!e}amente soddisfacente| di
ita di svolgere quallt_aedl aﬁldablllta._ _ _
capacl . Ha dimostrato un orientamento sufficiente| ai
Proprio ruolo in mod 20-25 risultati finali propri e del servizio di appar-
efficace. tenenza, pur facendo prevalere anche
C consuetudini di lavoro.

Le attivita lavorative sono state svolte con|un
grado soddisfacente di qualita e di affidabilital
Ha garantito sufficiente puntualita e precisione
nell’assolvimento della prestazione, adegl
impegno ed efficienza.

45




Ha dimostrato un buon orientamento ai risultati
26-28 finali propri e del servizio di appartenenza.
Le attivita lavorative sono state svolte con|un
grado elevato di qualita e di affidabilita.
Ha garantito buona puntualita e precisione
nell’assolvimento della prestazione, elevato
impegno ed efficienza.
Ha dimostrato un altissimo orientamento| ai
29-30 risultati finali propri e del servizio di appar-
tenenza, con livelli di qualita fuori dal comune.
Le attivita lavorative sono state svolte in mado
esemplare, con grande qualita, flessibilitg di
intervento e totale affidabilita.
Ha garantito massima puntualita e precisipne
nell’assolvimento della prestazione, eccezionale
impegno ed efficienza.
FLESSIBILITA' Le prestazioni sono significativamente migljo-
NELLO 014"
SVOLGIMENTO IHa mpstrat((j) una(lj non c(;)_;fr_\pleitg |f||e?js'ibi ita
avorativa, adattandosi con difficolta alle divefse
D_EL LAVORO 15-19 situazioni che si sono presentate.
Disponibilita e« Ha mostrato una flessibilita lavorativa nella
elasti-cita 20-25 med?a e sufﬁpiente adattamento alle diverse si-
neII'interpretazio- tuazioni che si sono presentate.
ne del propri Ha mostrato un buon coinvolgimento, | e
ruolo; disponibilité 26-28 partecipazione alle esigenze di flessibilita [nel
a svolge-re attivil A lavoro, e buon adattamento alle diverse situa-
. zioni che si sono presentate.
collaterali al ruol Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e par-
O non richiest? 29-30 tecipazione alle esigenze di flessibilita nel lajo-
normalmente dal ro, diventando un punto _d| nferl_mento _neII
.. adattamento alle diverse situazioni che si Sono
po-sizione presentate.
PROMOZIONE Le prestazioni sono significativamente migljo-
DEL 0_14 rabili.
CAMBIAMENT Ha dimostrato una non completa capacitg
O 15 -19 adattamento ai mutamenti organizzativi |[sia
Sviluppo dell'unita di appartenenza che dell'ente non
[P contribuendo in modo decisivo ai processi| di
deII.I orienta-mentc| cambiamento.
allinnovazione dt Ha dimostrato una capacita sufficiente | di
prodotti /servizi 20-25 svilupp_o\ de_ll'innovazione di prodotti/servizi sig
Idee innovativ dell'unitd di appartenenza ghe dell'ente contrl-.
.pe .. buendo secondo le proprie competenze | ai
semplifi-cazioni processi di cambiamento.
procedurali, Ha dimostrato una discreta capacita di sviluppo
R=IF i dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'unita
mlglloram'eptl 26-28 di appartenenza che dell’ente apportando| un
C0mp|ESSIVI contributo rilevante ai processi di cambiamento,
anticipando anche situazioni critiche attraverso

una attenta lettura del contesto di riferimento,
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29-30

Ha dimostrato una altissima capacita di sviluppo

dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'unita

di appartenenza che dell'ente avendo unr

olo

determinante nei processi di cambiamento,

anticipando anche situazioni critiche attrave
un attenta lettura del contesto di riferimento.

rso

SENSO DEL
RUO-LO

Senso del ruo
ricoperto 1
responsabilita
rispetto all
mansioni C
competenza
Capacita C
attivarsi in termir
di  impegno
responsabilita
lavora-tiva per |
completa
realizzazione del
at-tivita attribuite.

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

[©)

Dimostra un non completo senso del ruplo

ricoperto e tende ad assumersi solo parzialm
le responsabilita del lavoro e della posizi

ente
ne

lavorativa. Ha una non adeguata capacita di

attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

\

20-25

Dimostra un adeguato senso del ruolo ricope
si assume le responsabilita del lavoro e d

toe
ella

posizione lavorativa. Ha una adeguata capacita

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

26-28

Dimostra un elevato senso del ruolo ricoper

oe

si assume ogni responsabilita rispetto glle
mansioni di competenza. Ha una buona capacita

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa garantendo la completa realizzazipne

delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va

al di la della posizione ricoperta, e si assl
ogni responsabilita al fine di perseguire cq
pletamente il risultato finale, ampliando
necessario le mansioni e responsabilita
competenza, E’ promotore anche rispettg
colleghi di una elevata responsabilita lavorat

me
m_
se
di
ai
va,

garantendo la completa e ottima realizzazione

delle attivita del servizio e di nuove attivita.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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2. INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO

ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PR OPRIO

UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

Descriz. Elementi| PES | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. PVégut-t

di valutazione 0 rontes | oa

imi

CAPACITA’ DI Leb.Frestazioni sono significativamente migljo-

GESTIONE A | 0-14"""

DELLE Mostra una non adeguata sensibilita alle
esigenze degli utenti, rimanendo legato ad| un

RELAZIONI B 15-19 ruolo rigido e riorientando poco il proprjo

CON GLI comportamento organizzativo.

UTENTI FINALI Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze
degli utenti, riorientando il proprio compaqr-

INTERNI ED C 20-25 tamento organizzativo.

ESTERNI E GLI Risponde prontamente alle esigenze degli uienti

ALTRI D 26-28 dimostrando una buona capacita nel rilevarne i

INTERLOCUTO B bisogni, riorientando il proprio comportamento
organizzativo.

RI o Dimostra di avere una elevatissima sensibjlita

Mostra sensibilita al p E 2930 alle esigenze degli utenti tanto da interpretarne

esigenze degli utenti |& - correttamente i bisogni e il livello di servizjo

in grado di rilevare | richiesto, riorientando il proprio comportamento

loro bisogni e il livellc orgqnizzativo fi.no al gambigmento completo] di

del servizio richiest|, attivita e assetti organizzativi.

orienta il proprio corm f

portamento organizz j-

tivo in relazione all}

esigenze rilevate.

CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-

GESTIONE A | 0—14|"N

DELLE Dimqstra}lunﬁ non gdegua}a capac(j:.ita di .Ea.:aziorlle
con i colleghi, rendendosi poco disponibile ne

RELAZIONI B 15-19 lavoro e nelle forme di comunicazione.

CONI Dimostra adeguate capacita di relazione con i

COLLEGHI E 20-25 %olleghif, rend(;e_ndosi Qisp(_)nibile e utilizzando

FAVORIRE LA c idonee forme di comunicazione.

CIRCOLAZION Dimostra buone capacita di relazione con i

E DI 26-28 colleghi in termini di atteggiamento disponibijle

INEORMAZION D B e di utilizzo di appropriate forme di comuni-
cazione.

I ) oL Dimostra altissime capacita di relazione con i

Dimostra capacita | 20-30 colleghi, assumendo un atteggiamento di mas-

relazioni con i colle B sima cordialita e disponibilita e utilizzando |le

ghi, volte alla realizzi |- E piu appropriate forme di comunicazione. Ha|un

zione del lavoro e al b ruolo fondamentale nella realizzazione dgllo

scambio di informs - scambio e diffusione di informazioni e cono-

zioni; dimostra un a|- scenze.

teggiamento cortese |e

improntato alla dispo |-

nibilita; utilizza apprc

priate forme di com |-

nicazione.

COLLABORAZI Le prestazioni sono significativamente migljo-

ONE A | 0—14)™"
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INTEGRAZION
E

ORGANIZZATI
VA E NEI
PROCESSI Dl

15-19

E' consapevole solo parzialmente del suo r
allinterno dell'organizzazione; deve svilupp
le capacita di interagire con gli altri, al fine
avere una visione del risultato finale, in un
tica di superamento delle logiche settoriali.

olo
are
di
ot-

E' consapevole del suo ruolo allintefno

dell'organizzazione dimostrando sufficienti

ca-

SERVIZIO 20-25 pacita nell'interagire con gli altri, avendo yna
Dimostra adeguata visione del risultato finale in un'otfica
_ di superamento delle logiche settoriali.

consapevq lezza E' consapevole del suo ruolo allintefno
del proprio ruoli 26-28 dell'organizzazione dimostrando buone capdcita
all'interno B nellinteragire con gli altri, avendo una completa
dell'oraa- visione del risultato finale in un'ottica (i

. g superamento delle logiche settoriali.
nizzazione, E' consapevole del suo ruolo allinterno
capacita C 20-30 dell'organizzazione dimostrando ottime capagita
integrazione cch B nellinteragire con gli altri, avendo una altissima

. . oA visione del risultato finale in un'ottica (i
gli altri, flessibilite superamento delle logiche settoriali e garantgndo
nel recepire |p risultati elevati di ente.
esigenze d i
colleghi anche <g
di uffici diversi
scam-biando cch
questi pa-reri €d
informazioni.
Fornisce uj
contributo positiv:
e dimostra di ave e
una visione difl
lavoro orientata i |l
risultato finale
senza
personalizzazioni
e protagonismo n
un'ot-tica d
superamento li
logiche
settoriali/di uf
ficio.

Le prestazioni sono significativamente migljo-

CAPACITA’ DI 0 — 14 |0l

ACCTINNIC
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GESTIONE
DELLE
RELAZIONI
CON GLlI
ORGANI DI
INDIRIZZO

Dimostra capaci g

15-19

Dimostra una non completa capacita di gest
delle relazioni con gli organi superiori e
indirizzo, avendo difficolta a comprendere
esigenze dell'interlocutore; avvolte non fornis

se richiesta, una completa assistenza tecnical

Deve sviluppare la capacita di gestire le relaz,
secondo una logica di confronto; deve ope
maggiormente per salvaguardare la qualit]
I'efficienza delle scelte tecniche e professiond

one

di
le

ce,

oni
are
A e
li.

: : Dimostra una adeguata capacita di gestione delle
di g_eSt!One dellg 20-25 relazioni con gli organi superiori e di indirizzo,
relazioni con g dimostra di  comprendere le esigenze
organi di indirizzc deII_’lr;terIOCLtJtore_ e forlrlusbce, sde rlchle_lsta, una

assistenza tecnica collaborando per il raggjun-
compren-dendo e gimento degli obiettivi.
esigenze Spesso gestisce le relazioni secondo una lggica
dell’interlocutore b dj copfrqn(:p, rit;lgcendo anchtle ad aclinticc;palre
situazioni di conflitto; opera salvaguardandd la
for-nendo . all qualita e lefficienza delle scelte tecniche| e
stesso assi-ster ga professionali.
tecnica e colléF Dilmo_strg una Fuona qapacité di gg_s;iodr?e_ delle
; relazioni con gli organi superiori e di indirizZo,
bo_razmne 26-28 dimostra di comprendere le esigenze dellfin-
orientata c erlocutore e fornisce una assistentnical
risultati. collaborando in modo significativo per |il
: N raggiungimento degli obiettivi.
GeStI,SC? e Gestisce le relazioni secondo una logical di
relazioni seconcp confronto, anticipando spesso situazioni | di
una |ogica C conflitto; opera perseguendo la qualita| e
confronto I'efficienza delle scelte tecniche e professiongli.

! Dimostra una eccellente capacita di gestione
perseguen-do a 0g_3q | delle relazioni con gli organi superiori e |di
qualita e |effi- - indirizzo, dimostra di comprendere e anticipgre
cienza delle scelle le esigenze dellinterlocutore e fornisce una

. capillare assistenza tecnica collaborandg in
tecniche e profe ;- modo determinante per il raggiungimento degli
sionali, evitandp obiettivi.
con-trap-posizion Gestisce le relazioni secondo una logical di
T confronto, anticipando sempre situazioni | di

Su questo fattore

puo esser p

effettuata ung
proposta di
valuta-zione  de¢
parte del Sindacc
elo Assesso

delegati

14

conflitto; opera perseguendo in modo continuo

la qualita e l'efficienza delle scelte tecnichg
professionali.

P e

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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CATEGORIE B-C
3. CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

Descriz. Elementi| PES | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valutn | Valut.
di valutazione 0 & | Ponderata
trentesi
mi
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
OR- A 0_14 rabili.
GANIZZAZION Ha una non completa capacita di definire e
organizzare il lavoro proprio, trovando difficolta
E DEL B 15-19 ad integrarsi con le attivita svolte dai colleghi;
PROPRIO LA- ha difficoltd a lavorare secondo le finaljta
VORO E DI complessive}fdel gruppo di Iavo(;o.d f
Ha una sufficiente capacita di definire e pr-
LAVO-RARE IN ganizzare il lavoro proprio integrandosi con| le
GRUPPO C 20-25 attivita svolte dai colleghi; se richiesto, opera
E' capace di organit- perseguendo le finalita complessive del gruppo
zare il proprio lavor di lavoro.
in modo da favorire | Fornisce informazioni relative al lavoro secorjdo
raggiungimento dei 1+ lottica del gruppo. _
sultati da parte d bl I;|aI una buona _cap_a;:lta di ((jjefl_nlre e Ior(‘:jatr:_lz_?\re
: . il lavoro proprio integrandosi con le attivita
gruppo di lavoro di ay |- D 26-28 svolte dai colleghi; dimostra orientamento |ad
p?rtenenza. L allargare e arricchire il ruolo di competenzg in
E' capace di diffor funzione delle esigenze del gruppo di lavaro;
d_ere le proprie cap p- opera perseguendo le finalita complessive |del
cita e competenze ip- gruppo di lavoro.
vorendo la crescipa E' capace di diffondere le proprie capacita e
professionali compli |- competenze favorendo la crescita professignali
ssiva dei colleghi e d bl complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.
gruppo di lavoro. Ha una eccellente capacita di definire| e
E 290-30 organizzare il lavoro proprio in modo da
permettere una completa integrazione con il
lavoro dei colleghi; ha un elevato orientamento
ad allargare e arricchire il ruolo di competenza
in funzione delle esigenze del gruppo di lavaro;
e determinante per perseguire le finglita
complessive del gruppo di lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo di
lavoro costituendo un punto di riferimento pro-
fessionale.
Le prestazioni sono  significativamente
RENDIMENTO A 0_14 migliorabili.
QUANTITATIV In situazioni di scarsita di tempo ha difficoltaad
O E CAPACITA’ B 15 -19 affrontare le situazioni in maniera positiva
riadattando i propri tempi di lavoro.
DI LA- Ha un rendimento lavorativo non
VORARARE IN completamente adeguato al ruolo e alle richieste
FRETTA SENZA dell'unita organizzativa.
In situazioni di scarsita di tempo dimostra| di
PREGIUDICAR affrontare le situazioni in maniera positiva
E | RISULTATI 20-25 | jadattando | propri tempi di lavoro.
Sottoposto a ritmi i C Ha un rendimento lavorativo adeguato al ruojo e
lavoro che richiedor alle richieste dell'unita organizzativa.
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lavoro che richiedor p In situazioni di scarsita di tempo dimostra| di
tempi di esecuzior e 26-28 affrontare le situazioni in maniera positiva
molto ridotti, sa a riadattando i propri tempi di lavoro senza
frontare la situazior b D lr;regiudica(rf i risultlati final_i. A _ |
: e a un rendimento lavorativo anche superiorg a
in modo pqsfltlvo’. m( I ruolo e alle richieste dell'unita organizzativa.
S,tra,ndo spirito fj' i In situazioni di scarsita di tempo dimostra|di
ziativa anche in aj- 2g_30 | affrontare le situazioni in maniera positiva gon
senza di direttive e ¥ un ottimo spirito d'iniziativa anche in assenza di
informazioni E informazioni dettagliate.
dettagliate Ha un rendimento lavorativo eccezionalg
nettamente superiore al ruolo e alle richigste
dell'unita organizzativa.
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GE-STIONE A | 0-—14|" "
DELLE RI- Ha contribuito in modo non completamente
adeguato alla organizzazione e gestione delle
SORSE B 15-19 risorse affidate. Deve sviluppare sensibilita
AFFIDATE E DI economica adeguata al ruolo svolto.
PROGRAM- Deve sviluppare La capacita di propofre
soluzioni miranti all'efficienza e alla
MAZIONE ottimizzazione dei costi/benefici.
DELLE Ha contribuito in modo sufficiente alla
ATTIVITA’ 20-25 organizzazione e gestione delle risorse affidate.
Ha mostrat b Ha mostrato sensibilita economica adeguata al
R C ruolo svolto.
capacita C A volte propone soluzioni miranti all'efficienza
organizzazione e e all'ottimizzazione dei costi/benefici.
gestione dellb Ha mostrato buone capacita ed ha offerto] un
f . contributo rilevante alla organizzazione | e
risorse affidate. 26-28 gestione delle risorse affidate. Ha mostrato
Propone D discreta sensibilita economica adeguata al ruolo
frequente-mente svolto. o
.. Propone spesso soluzioni miranti all'efficienza e
soluzioni ch all'ottimizzazione dei costi/benefici.
comportano Ha mostrato eccezionali capacita ed ha offerto
i un contributo fondamentale e unico 4lla
ma'\g'glore 29-30 organizzazione e gestione delle risorse affidate.
efficienza ‘ E Ha mostrato elevata sensibilita economicqd di
I'ottimiz-zazione tipo imprenditoriale.
costi-benefici. Propone con altissima frequenza soluzioni
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei
costi/benefici.
TOTALE TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
CATEGORIAD
3. CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
Descriz. Elementi| PES | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valutne | Valut.
STINU TRT U S P In Ponderata
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di valutazione trentesi
mi

CAPACITA’ DI Le . pre;}_azioni sono  significativamerjte
migliorabili.

OR- 0-14 |™

GANIZZAZION Ha una non Qltjnwlpleta capacit_a di defiPire_ e
organizzare il lavoro proprio e altrui,

E DEL LAVORO 15-19 trovando difficolta ad integrarsi con |e

E DI attivita svolte dai colleghi; ha difficolta |a

LAVORARE IN lavorare secondo le finalita complessive del
gruppo di lavoro.

G,RUPPO . Fornisce informazioni relative

E' capace di org|- Ha una sufficiente capacita di definire| e

nizzare il |aV0r_0 I 20-25 organizzare il lavoro proprio e altri

modo da favorire integrandosi con le attivita svolte dai

raggiungimento  dfi colleghi,; se richiesto, opera perseguendp le

risultati da parte d finalita complessive del gruppo di lavoro.

gruppo di lavoro di aj |- Fornisce informazioni relative al lavofo

partenenza. secondo l'ottica del grupp.o‘. . _

=" CETEED (1 sl g |(jrag;]ar?i;]lzaarebuci)lnala\f(‘;ir%acI:)a:op?ilo dgfmgﬁruie

re le prtoprle ?apaCIte € 26-28 integrandosi con le attivita svolte dai

coligaiEizg iEbelE | & colleghi; dimostra orientamento ad allargare

la crescita prpfeSSI - e arricchire il ruolo di competenza |in

nali cqmplesswa d i funzione delle esigenze del gruppo di lavqro;

colleghi e del grupgp opera perseguendo le finalita complessive

di lavoro. del gruppo di lavoro.
E’ capace di diffondere le proprie capacitp e
competenze favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo
di lavoro.
Ha una eccellente capacita di definirg e

29-30 organizzare il lavoro proprio e altrui in mogo

da permettere una completa integrazi
con il lavoro dei colleghi; ha un eleva
orientamento ad allargare e arricchire il ruplo
di competenza in funzione delle esigenze|del
gruppo di lavoro; € determinante per pefse-
guire le finalita complessive del gruppo|di
lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo
di lavoro costituendo un punto (di
riferimento professionale.

CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamerte
migliorabili.

GE-STIONE 0-—14 |™

DEL PER- Dle\_/e sviluppare la capa(‘f:f[g di motiva:je I(iljli
altri attraverso un equilibrato uso della

SONALE 15 -19 | delega a

E' capace di motiva |e

le persone, facendo (in Ha una sufficiente abilita nel motivare| e

uso equilibrato del p (.25 |gestire glialtri attraverso un equilibrato yso

funzioni di direzione - della delega.

della facolta di dele¢p

gestendo con padip-

nanza e terminazio le Ha una buona abilita nel motivare e gestire

anche le situazioni i 26-28 gli altri attraverso un equilibrato uso della

lovinvra imanvaviieta c

delega.
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lavoro imprevisto. Sa Ha una elevatissima abilita nel motivare e

applicare gli strumer |i 29-30 gestire gli altri attrgverso un eqqlllbrato yso

di gestione e valut |- d_ella _del_e_ga ed_ € un ottimo risolutore|di

zione del personale. situazioni impreviste.

Capacita di

valutazione dei

collaboratori (quandc

richiesta), tale da

determinare la

differenziazione delle

valutazioni individuali

e la selettivita delle

stesse
Le prestazioni sono significativamente

RENDIMENTO 0-14 migliorabili.

QUANTITATIV In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta

O E CAPACITA’ 15 -19 a}d affrontarg le sitgazion.i ir) maniera positiva
riadattando i propri tempi di lavoro.

DI LA- Ha un rendimento lavorativo non comp|e-

VORARARE IN tamente adeguato al ruolo e alle richigste

FRETTA SENZA Tjell'_ttmitél_ orgznizzati\_/ta}. — _ —
n situazioni di scarsita di tempo dimostrg di

PREGIUDICAR affrontare le situazioni in maniera positiva

E | RISULTATI 20-25 | fagattando i propri tempi di lavoro.

Sottoposto a ritmi i Ha un rendimento lavorativo adeguato| al

lavoro che richiedor b ruolo e alle richieste dell'unita organizzativa.

tempi di esecuziol e In situazioni di scarsita di tempo dimostra di

molto ridotti, si 26-28 affrontare le situazioni in maniera positiva

e B e N rladqttapdo i propri .te'mp.| di lavoro senza

. o pregiudicare i risultati finali.

in modo pqsltlvo,_ mer Ha un rendimento lavorativo anche superiore

s'_[rf;l_ndo spluto di in al ruolo e alle richieste dellunita orga-

Ziativa anche in aj- nizzativa.

senza di direttive g In situazioni di scarsita di tempo dimostrd di

informazioni 2930 affrontare le situazioni in maniera positiva

dettagliate - con un ottimo spirito d'iniziativa anche (in
assenza di informazioni dettagliate; | €
esempio e guida per gli altri nellimpegno
lavorativo e nel perseguimento della mas-
sima produttivita.
Ha un rendimento lavorativo nettamente
superiore al ruolo e alle richieste dell'unjita
organizzativa.

CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente mi-

GE-STIONE 0 — 14 |9lorabll

DELLE RI- Hg\ contribu”ito in quo non comple.tame 1tci:‘|
adeguato alla organizzazione e gestione delle

SORSE 15-19 risorse affidate. Deve sviluppare sensibilita

AFFIDATE E DI economica adeguata al ruolo svolto. Deve

PROGRAM- sv_ilupparlsl.‘ I;fa capacita clili proporre _soluz(ijnr_ﬂ
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei

MAZIONE costi/benefici.

DELLE Ha contribuito in modo sufficiente alla

ATTIVITA’ 20-25 organizzazione e gestion'e”delle risorse

Ha mostrat b affidate. Ha mostrato sensibilitd economica

. adeguata al ruolo svolto. A volte propdne
capacita ( soluzioni miranti all'efficienza e all'o}-

oraganizzazione

timizzazione dei costi/benefici.
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organizzazione
gestione dell
risorse affidate.
Propone
frequente-mente
soluzioni ch
comportano
maggiore
efficienza (
I'ottimiz-zazione
costi-benefici.

D

26-28

Ha mostrato buone capacita ed ha offertg
contributo rilevante alla organizzazione

un
e

gestione delle risorse affidate. Ha mostijato

discreta sensibilita economica adeguata
ruolo svolto. Propone spesso soluzi
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione d
costi/benefici.

al
oni
ei

29-30

Ha mostrato eccezionali capacita ed
offerto un contributo fondamentale e un
alla organizzazione e gestione delle risg
affidate. Ha mostrato massima sensib
economica che si traduce in risparmi
ottimizzazioni delle risorse.

Propone con altissima frequenza soluz
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione d
costi/benefici.

ha
co
rse
lita

oni

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

CATEGORIE D-C-B

4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA (N. B.: ai fini della progressione orizzontale
il punteggio non deve essere inferiore a 24)

gamento in chiave interdisciplinare.

Descriz. Elementi| PES | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Vallut-ne PV«?‘I]:ut-t
g : n onderata
di valutazione O et
mi
CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
GENERALI A | 014 |9lcrabll
DELLA Dimostra di avere una non adeguata
preparazione giuridica e/o tecnica per| lo

C.ATE.GQRlA B 15-19 svolgimento delle attivita della categoria.
Ci si riferisce a quer Ha dimostrato conoscenze professionali [ge-
linsieme  di _concr nerali non complete rispetto al ruolo/profilp.
scenze comuni a tutt || Dimostra di avere una sufficiente ple-
profili di una categoria C 20-25 parazione giuridica e/o tecnica per lo syol-
e che permettono [l gimento delle attivita della categoria Ha
operare allinterno i dimostrato conoscenze professionali generali
un ente adeguate al ruolo/profilo.
In particolare, per c |- D_im_c:jgtra (/ji avere una Ibuona} _preparagi:l)lne

; . giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle
IEEElls © @ D 26-28 attivita della categoria.
-conoscenze norm a- Ha dimostrato aggiornate conoscenze pro-
tive generali deg| fessionali generali, con capacita di colle-
Enti Locali

55




-conoscenze  ecor p- Dimostra di avere una eccezionale prgpa-
miche e di --prograr |- 29-30 raziope giuridica .e./o‘ tecnica per lo
mazione e controllo svolgimento delle attivita della categoria.
-conoscenze di gest p- ga” dimostrato una f(:om_pletla_L padror|1_a12a
elle conoscenze professionali generali, |an-
ne deI. personale € che nei loro fondan?enti teoricie?:oncettu ali.
contratti di lavoro . Mantiene un costante aggiornamento e| ha
-conoscenze gener pli altissime capacita di approfondimento| e
di scienze/tecniheli |- sistematizzazione.
formatica/discipline
In particolare, per c |-
tegorie A e B:
-conoscenze eleme p-
tari delle normativ p
generali degli Enj
Locali
-Conoscenze del fup-
zionamento operati' p
dell'ente, in riferi
mento alla logistici |,
funzioni, referen
ecc.
-conoscenze di base |di
tecniche/informatica
discipline
CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
SPECIALISTIC 0 — 14 | 9rabill
HE DEL RUOLO Dimostra di avere una non adeguata
reparazione specialistica giuridica /o
LA- 15-19 Fecrl?ica per Iop svolgimentog del ruglo
VORATIVO/PR lavorativo ricoperto.
OFI-LO Ha dimostrato conoscenze professionali
specialistiche non complete rispetto | al
F.ES.S.IONALE rupolo/profilo. P P
c.:' S' rlferlsce a quur- Dimostra di avere una sufficiente prepa-
linsieme di conosce |- razione specialistica giuridica e/o tecnjca
ze specifiche del ruo p 20-25 per lo svolgimento del ruolo lavoratiyo
lavorativo ricoperto p ricoperto.
che permettono i Ha dimostrato conoscenze professio
svolgere le attivit p specialistiche adeguate al ruolo e all'unita
lavorative organizzativa. Nel proprio campo di inter-
adeguatamente. vento ha dimostr?to un a(I:.cettabiI.(?. Iir\]/ello di
; conoscenze professionali specifiche, |su-
L parucolare, per scettibile di arr[i)cchimento. P
categorie C e D:
- Conoscenze  ncf-
mative e regoli - Dimostra di avere una buona preparazipne
mentari legate ¢|- 26-28 giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del
I'am-bito  specific ruolo lavorativo ricoperto.
di lavoro Ha dimostrato aggiornate conoscenze
- Conoscenze d bi professionali specialistiche, con capacitg di

processi organizz
tivi e gestionali de
la propria unita ¢

collegamento in chiave interdisciplinare.

dimostrato valide e aggiornate conosc
professionali specifiche.

Nel proprio campo di intervento eTa

nze
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appartenenza e ¢
noscenza di ba
dei processi int
settoriali

- Conoscenze teo|i

che /professionali
scienze e disciplir
specialistiche e ¢
pacita di applicazic
ne pratica ed opet
tiva di metodologi
e tecniche di lavor
- Conoscenze di str
menti /apparecchi
ture/sistemi infol
matici specifici ne
cessari alla realizz
zione dell'outpt
della propria unit
organizzativa

In particolare, per c
tegorie A e B:
- conoscenze tecnic

operative riferite a t

I'ambito di lavoro

- Conoscenze
generali delle prc
ceure, anche amr
nistrative, dell
propria unita org:
nizzativa di appa
tenenza e appr
fondite delle attivit
di competenza.

- Capacita di app!
cazione pratica ¢
operativa di met
dologie e tecnict
di lavoro; capaci
di utilizzo di stru
menti/apparecchia
re e software riferi
al proprio lavoro.

:)_

=

)_

29-30

Dimostra di avere una eccezion
preparazione giuridica e/o tecnica per
svolgimento del ruolo ricoperto.

Ha dimostrato una completa padronahza
delle conoscenze professionali specialistiche,
anche nei loro fondamenti teorici |e
concettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e| ha
altissime capacita di approfondimento| e
sistematizzazione.

(o]

CAPACITA’
PROFESSIONA

Le prestazioni sono significativamente m
gliorabili.
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LE E TECNICA
Capacita C
svolgere le attivit
lavorative attri
buite con la periz
ne-cessaria e
realizzare g
obiettivi di lavorc
di competenza

jsY

15-19

Dimostra di non avere una completa capa
di svolgere le mansioni di competenza co
necessaria perizia.

Necessita di sviluppare le capacita
applicazione pratica ed operativa della g
parazione professionale.

Necessita di potenziare le capacita tecn
specialistiche relative alle attivita svolte.
Necessita di sviluppare le capacita di utiliz
degli strumenti tecnici/informatici

cita
N la

di

20-25

Dimostra di avere sufficienti capacita
svolgere le mansioni di competenza con
necessaria perizia.

Capacita nella media di applicazione prati

ed operativa della preparazione prof
sionale.

Sufficienti capacita tecniche specialistiq
relative alle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli
tecnici/informatici

strumer

26-28

Dimostra di avere discrete capacita
svolgere le mansioni di competenza con
necessaria perizia.

Buone capacita di applicazione pratica
operativa della preparazione professional
Buone capacita di impiegare la prop
professionalita nella risoluzione di proble
ad elevata complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche speg
listiche relative alle attivita svolte.
Discrete capacita di utilizzo degli strume]
tecnici/informatici.

di
la

ed

ria
mi

ia-

nti

29-30

Dimostra di avere elevate capacita
svolgere le mansioni di competenza con
necessaria perizia.

Ottima capacita di applicazione pratica
operativa della preparazione professional

Elevata capacita di impiegare la propri

professionalita nella risoluzione di proble
ad elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche spedi

listiche relative alle attivita svolte.
Eccellenti capacita di utilizzo degli strume
tecnici/informatici.

CONFINI  DEL
RUOLO
PROFESSIONA
LE

Capacita C
diversi-ficare |
sviluppare |
competenze  cl
com-portino
allargamento €
arricchimento d¢
compiti assegnati

| I LY

Le prestazioni sono significativamente
gliorabili.

Dimostra di non avere completame
acquisito la capacita di arricchire e allarg|
le proprie competenze e affrontare aitioni
nuove.

hte
are

Dimostra di avere acquisito nel tempo
sufficiente capacita di arricchire e allarg
le proprie competenze e affrontare situaz
nuove.

are
oni

Dimostra di avere acquisito nel tempo
discreta capacita di arricchire e allargare
proprie competenze e ha mostrato un b
interesse anche ad affrontare situaz

2 |e
uon
oni

nuove.
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del profilc Dimct>t§tra di a);grg. ac.quir?ito nil temp?

. un'ottima capacita di arricchire e allargare le
professmnale. 29-30 proprie competenze, nonché particolare
E flessibilita e prontezza ad affrontare [si-
tuazioni nuove, anche con soluzigni
innovative.

TOTALE TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 1
PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 2
PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 3
PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 4
PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORG.VI

Si rimanda alle schede sintetiche allegate (semdadlaratorie) da utilizzare per la
valutazione del personale dipendente, distinte per:

- Posizione organizzativa/Dirigente

- Cat. B.C

- Cat.D
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AREA DEGLI OBIETTIVI

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativa

Il sistema di valutazione, dovra essere utilizzpty la valutazione dei titolari di posizione

organizzativa sia nella parte della valutazionead@nportamenti organizzativi e competenze sia

nella parte relativa agli obiettivi.

Gli obiettivi potranno essere:

» Obiettivi di unitd organizzativa, e/o trasversadl tinitd, e/o complessivi di ente, in genere
derivati derivati dal P.E.G. o documento affine;

» Specifici Obiettivi complessivi dell'amministrazenparticolarmente strategici che possano
incentivare il lavoro di gruppo e il senso di ajgpaenza all'ente locale;

» Eventuali obiettivi personali.

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovisess redatta apposita scheda di descrizione.
A fine periodo si procedera a valutare il raggiungnto dei singoli obiettivi e alla relativa
valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

Valutazione dei dipendenti
| dipendenti, oltre ad essere valutati su compagtgmorganizzativi e competenze dimostrate,
sono valutati su obiettivi di gruppo o individuaell'unita organizzativa di appartenenza e/o

trasversali di unita organizzativa e/o di entelegdti anche con quelli attribuiti al titolare di
posizione organizzativa.
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SCHEDA OBIETTIVI
E
SISTEMA DI VALUTAZIONE
PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
E DIPENDENTI
CUI VENGONO ATTRIBUITI OBIETTIVI IN MODO SPECIFICO,
INDIVIDUALMENTE O IN GRUPPO

PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE
‘PE.G. oo, ”

1. Responsabile:
2. Profilo professionale/Cognome e Nome del Dipendente/Setvizio ..........
3.
4.
5.
0.
7.
8.
9.
10.
ELENCO OBIETTIVI STRATEGICI — ANNO ........ -
1) Obiettivo 01 —
2) Obiettivo 02 —
3) Obiettivo 03 —
4) Obiettivo 04 —
5) Obiettivo 05 —
6) Obiettivo 06 —
7)
8)
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OBIETTIVO “01” LNRIBL\ o000000000000000000600000000000000000008
Obiettivo Operativo
Area di Riferimento
Altre Aree Coinvolte
Obiettivo Strategico di riferimento
A)
Fasi/Modalita e Tempi B)
Descrizione Unita di misura Valore target
Adempimento Fase A) SI/NO 1/0
Indicatori Adempimento Fase B) SI/NO 1/0
Livello di rischio (probabilita che si
verifichi quanto esposto):
Criticita/Rischi Nessuna criticita rilevata - alto
[l medio
[l basso
Risorse Assegnate all’obiettivo Operativo
Responsabile del progetto:
Referenti dell’obiettivo Incaricati di realizzare il progetto:
Altri soggetti coinvolti
Target raggiunto: ...... % | Visto. Il Segretario C.: Data:

La valutazione del raggiungimento dell’obiettiveene espressa con una percentuale (target raggiunto:
........ %) che viene poi rapportata ad una valore sspren trentesimi.
Esempio : target raggiunto: 90% - pari a 27/30
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ESEMPIO

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

PUNTEGGIO COMPORTAMENTI

P(A)

PUNTEGGIO RISULTATI

P(B)

Es. Cat. D

Dove x +y =100 %

P(T) = P(A) *60% + P(B) * 40%

PUNTEGGIO TOTALE

= 24 * 60%-+25*40%
=14,4 + 10
=244
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SCHEDA SINTETICA DI VALUTAZIONE
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Cognome e nome del valutato

Categoria B |Profilo professionale

Servizio Periodo di valutazione

Responsabile della valutazione

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

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Iniziativa personale
10 0,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato
35 0,00
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro e promozione del
cambiamento 35 0.00
4. Promozione del cambiamento
5 0,00
5. Senso del ruolo 15 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TR A UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali
interni ed esterni e con gli altri interlocutori 40 0.00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e di
favorire la circolazione di informazioni 30 0,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio
20 0,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori e gli
organi di indirizzo 10 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di organizzazione del proprio lavoro e di
lavorare in gruppo 40 0.00
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in fretta
senza pregiudicare i risultati
preg 25 0,00
3. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita
35 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Conoscenze generali della categoria
15 0,00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo
professionale 20 0,00
3. Capacita professionale e tecnica
50 0,00
4. Confini del ruolo professionale 15 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
AREA DE| RISULTATI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di gruppo
0 individuali assegnati
100 0,00
0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
80 0,00 0,00
AREA DEI RISULTATI
20 0,00 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data |:| Firma del vaIutatorel

Per ricevuta

Data |:| Firma del vaIutatol
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Cognome e nome del valutato

Categoria C |Profilo professionale

Servizio Periodo di valutazione

Responsabile della valutazione

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

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Iniziativa personale
20 0,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato
20 0,00
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro
15 0,00
4. Promozione del cambiamento
20 0,00
5. Senso del ruolo
25 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TR A UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali
interni ed esterni e con gli altri interlocutori 30 0.00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e di
favorire la circolazione di informazioni 35 0.00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 20 0.00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori e gli
organi di indirizzo 15 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di organizzazione del proprio lavoro e di
lavorare in gruppo 40 0,00
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in fretta
senza pregiudicare i risultati 30 0,00
3. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 30 0,00
0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Conoscenze generali della categoria
20 0,00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo
professionale 26 0,00
3. Capacita professionale e tecnica
32 0,00
4. Confini del ruolo professionale
22 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
AREA DEI RISULTATI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi di gruppo
0 individuali assegnati 100 0.00
0 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
70 0,00 0,00
AREA DEI RISULTATI
30 0,00 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data Firma del valutatore

Per ricevuta

Data Firma del valutato
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Cognome e nome del valutato

Categoria D |Profilo professionale

Servizio Periodo di valutazione

Responsabile della valutazione

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

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Iniziativa personale
30 0,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato
20 0,00
3. Flessibilita nello svolgimento del lavoro
10 0,00
4. Promozione del cambiamento
30 0,00
5. Senso del ruolo
10 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TR A UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali
interni ed esterni e con gli altri interlocutori 32 0.00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e di
favorire la circolazione di informazioni 30 0.00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 23 0.00
4. Capacita di gestione delle relazioni con gli organi di
indirizzo 15 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare in
gruppo 30 0,00
2. Capacita di gestione del personale
20 0,00
3. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in fretta
senza pregiudicare i risultati 25 0,00
4. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 25 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Conoscenze generali della categoria
15 0,00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo
professionale 35 0,00
3. Capacita professionale e tecnica
35 0,00
4. Confini del ruolo professionale
15 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
AREA DEI RISULTATI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi
individuali o di gruppo assegnati 100 0.00
0 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
AREA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
60 0,00 0,00
AREA DEI RISULTATI
40 0,00 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data Firma del valutatore

Per ricevuta

Data Firma del valutato
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Cognome e nome del valutato

Categoria P.O. |Profilo professionale

Servizio Periodo di valutazione

Responsabile della valutazione

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

ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Spirito di iniziativa
20 0,00
2. Orientamento ai risultati finali
25 0,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro
20 0,00
4. Promozione del cambiamento
20 0,00
5. Senso del ruolo
15 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TR A UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti finali
interni ed esterni e con gli altri interlocutori 25 0.00
2. Capacita di sviluppare il clima organizzativo
15 0,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 30 0.00
4. Capacita di gestione delle relazioni con gli organi di
indirizzo 30 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00
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c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di coordinamento
di unita organizzative 32 0.00
2. Capacita di gestione del personale, leadership e
autorevolezza 34 0.00
3. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 34 0.00
TOTALE PONDERATO
0,00

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Conoscenze generali della categoria
15 0,00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo lavorativo/profilo
professionale 30 0.00
3. Capacita professionale e tecnica
30 0,00
4. Confini del ruolo professionale
25 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
AREA DEI RISULTATI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
1. Valutazione dei risultati in relazione agli obiettivi assegnati
100 0,00
0 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PESO VALUTAZIONE VALUTAZION E
PONDERATA
AREA DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI/COMPETENZE 40 0,00 0,00
AREA DEI RISULTATI
60 0,00 0,00
TOTALE PONDERATO
0,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data Firma del valutatore

Per ricevuta

Data Firma del valutato
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