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PREMESSA

Il Sistema di Misurazione e valutazione della Penfance (SMVP) definisce I'insieme di “tecniche orise

e processi che assicurano il corretto svolgimendlledfunzioni di programmazione, misurazione,
valutazione e rendicontazione della performancsiaasel ciclo della performance”.

I SMVP sviluppato dal Comune di Bareggio sulla évadei principi del D.lgs 150/2009 cosi come
modificato dal D.Lgs. 74/2017, si pone la finalda misurare 'andamento annuale della performance,
verificando il contributo di ciascun ResponsabileSéttore titolare di Posizione Organizzativa escim
dipendente alla performance dellEnte, promuovenilocambiamento organizzativo, lo sviluppo
professionale e la motivazione, in una logica dglmiamento continuo e di equa assegnazione degli
incentivi. I SMVP, definito in modo da garantirerispetto dei principi di selettivita, differenziane,
valorizzazione del merito, si prefigge di raggiurggke seguenti finalita:

- misurare e valutare il valore generato per il ditia e migliorare la qualita dei servizi offerti,
secondo criteri strettamente connessi al soddmefaio degli interessi dei destinatari;

- sviluppare le competenze gestionali e organizzalivétolari di Posizione Organizzativa,
valutando la capacita sia di raggiungere obiettstrategicamente prioritari e di
miglioramento, sia di ottimizzare l'attivita ordina, nonché il possesso delle competenze
proprie di chi per ruolo &€ chiamato al piu effidiered efficace utilizzo delle risorse che gli
sono affidate;

- far crescere, attraverso il confronto, la profesaiibd del personale collegando la valutazione
delle prestazioni sia ai comportamenti organizza#igiti che al raggiungimento degli
obiettivi strategici ed operativi e al miglioramertelle performance delle attivita strutturate
che il personale ha contribuito a realizzare;

- accrescere la partecipazione attiva del valutatb pnecesso valutativo e garantire la
trasparenza di metodi e risultati;

- garantire la correttezza del processo di valutaziodividuale, collocato nel piu ampio ciclo
di gestione della performance, attraverso la valalee, per ciascun anno di riferimento, dei
dati consuntivi dei documenti di programmaziongdge di un organismo esterno, il Nucleo
di Valutazione;

- garantire il collegamento tra retribuzione acceaser performance, utilizzando i sistemi
premianti secondo criteri di valorizzazione del noer

La performance € il contributo che un soggetto (singolo individuajta organizzativa, organizzazione nel
suo complesso), attraverso la propria azione, appdraggiungimento delle finalita e degli obigted alla
soddisfazione dei bisogni per i quali I'organizzamg € stata costituita.

Ai sensi dell'articolo 4 del D. Lgs. 150/2009 e sessive modifiche ed integrazioni,diclo di gestione
della performancesi articola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che@ndono raggiungere, dei valori attesi di risoltat
dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dsultati conseguiti I'anno precedente come
documentati e validati nella relazione annualeaspdirformance;

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione detisorse;

€) monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewntuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, omzaiva e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo critervdiorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indi#d politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni nonché ai competenti organi di oalfd interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti
interessati, agli utenti e ai destinatari dei sarvi

Gli strumenti utilizzati nella gestione del ciclelth performance traggono origine dall'impiego esisatico
dei diversi documenti previsti dalle norme vigetin riguardo al sistema di programmazione e cdotrol
degli Enti Locali.



PARTE 1: METODOLOGIA

La diagnosi applicata alle persone in situaziomeriziva e ai ruoli viene chiamata “valutaziond”. |
compito di valutare rappresenta I'aspetto professi® piu delicato del ruolo dirigenziale, perché
sfiora talmente da vicino la dimensione privatavittiale da obbligare chi lo esercita a chiarimenti
etici e tecnici precisi.
La valutazione delle persone e delle posizioniréepategrante del ruolo del valutatore.
L’assunto etico della valutazione e il seguente:

- la valutazione di una persona sul lavoro e del sumlo € un diritto — dovere, sia

dell’'organizzazione che della persona;
- essa e la base indispensabile di un corretto regpdoprestazione scambievole;
- essa si concretizza in una serie di giudizi formimarapporto a una realta di riferimento.

L’assunto tecnico della valutazione € il seguente:
- i comportamenti delle persone e le caratteristimtganizzative di un ruolo possono essere
descritti secondo criteri stabiliti e standardigzat
- pertanto possono essere confrontati tra loro e tlaygo a distribuzioni di valore che
diventano misura in rapporto agli standard di miento.

Gli ambiti della valutazione sono principalmentatjo e riguardano:
- la Posizione nel lavoro (cosa si deve fare);
- la Prestazione sul lavoro (cosa si € fatto);
- il Potenziale individuale (cosa si puo fare oltre);
- il Potenziamento personale (cosa si pud migliorare)

| criteri della valutazione consistono nello scexgi alcuni fattori, allenarsi a riconoscerli, valit

in termini di realizzabilita e di realizzazione,pdiparli a un individuo o ad un ruolo, confrontare
risultati rispetto all’'universo di riferimento ed@imere, infine, un giudizio sintetico.

Delle 4P sopra elencate (Posizione, PrestazionenPale e Potenziamento) questo documento
affronta lavalutazione delle prestazioni o performance individali.

LE CONDIZIONI DELLA VALUTAZIONE

Le valutazioni sono sempre e comunque effettuatéh semplice contatto tra persone diverse ha gia
in sé l'occasione e la causa della formulazionendpiudizio: in una qualsiasi situazione di lavoro
una valutazione e dunque inevitabile. Il sistema/alutazione proposto tende a sostituire gli
inevitabili comuni "apprezzamenti” espressi spoe#mente sulla base di molteplici indirizzi
soggettivi, con un giudizio per quanto piu possilgtuo.

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

FREQUENZA

La valutazione delle prestazioni € un processoimoatassimilabile, anzi, coincidente, in gran
parte, con il processo di leadership esercitatdadifjura apicale (Segretario Generale e/o
Responsabile di Settore), al meglio delle sue d¢dpatei confronti dei suoi collaboratori al fine d
massimizzare la motivazione al lavoro.



La valutazione delle prestazioni dovra essere foraeta con frequenza annuale per garantire
omogeneita di giudizio e perché possa essereaaifizper fornire elementi utili per altre decisioni
relative allo sviluppo professionale (formazioretribuzione, carriera).

TECNICA

La valutazione si basa sul confronto tra "ATTES@""EFFETTIVO" e fa riferimento, in primo
luogo, agli effetti gestionali del COMPORTAMENTGresecondo luogo, per quanto piu possibile,
a fatti gestionali collegati ai RISULTATI.

La valutazione non deve fare riferimento alle daratiche personali in s€, se queste non hanno
influenza sui risultati. In altri termini si puordi che si valuta cio 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 affidataiedttb Responsabile della persona da valutare, in
quanto e nella migliore posizione per utilizzaréglenica proposta senza soluzione di continuita.

Il responsabile della valutazione (contrattualmesibditato alla responsabilita della gestione di
risorse umane e finanziarie) puo acquisire dai progdlaboratori ogni ulteriore utile informazione
ai fini di una efficace e completa valutazione.

A questo scopo, qualora ci0 non sia avvenuto pe@otente durante la realizzazione degli
obiettivi, il responsabile della valutazione aciggs informazioni anche dai responsabili di
progetti, nell’eventualita, che un proprio collabimre abbia prestato attivita in progetti di altri
settori.

REVISIONE

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

Diventa centrale il ruolo del Nucleo di Valutaziomeli coordinamento dei valutatori del Segretario
Generale, che deve presiedere la valutazione casipéedell’ente, affiancando i singoli valutatori,
affinché le valutazioni siano effettuate correttaieee si riducano i fenomeni di discriminazione tra
valutati e gli opportunismi dei valutatori.

COMUNICAZIONE
La comunicazione € un requisito essenziale perch@lutazione non sia soltanto uno strumento di
giudizio, ma anche un'opportunita che consente:
- al capo valutatore di verificare il suo modo di @ezlla prestazione del collaboratore;
- al collaboratore valutato di confrontarsi con ipoa
- ad entrambi di fare chiarezza su: risultati atteisilltati conseguiti, problemi gestionali,
sviluppo delle prestazioni.

DESTINATARI
Il sistema di valutazione riguarda il personalelgite di Posizione Organizzativa, il Segretario
Comunale e il personale dipendente.



1.2 OBIETTIVI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRES TAZIONI

Il sistema di valutazione delle prestazioni hadom® primario di orientare le prestazioni verso una
sempre migliore partecipazione dei singoli al raggimento degli obiettivi del’Ente. Questo
scopo primario comprende due diversi aspetti:
- la chiarificazione a ciascun dipendente, degli tiviedell’organizzazione e, in questo
contesto, degli obiettivi affidati al singolo dipante e delle conseguenti responsabilita;
- la facilitazione del confronto aperto tra respoiisdbsettore e loro collaboratori sui risultati
ottenuti.
Secondo importante scopo del sistema e di rendgrieciéo, trasparente e analitico il processo di
valutazione delle prestazioni del personale tutto.
Terzo fondamentale scopo del sistema é di valaezabmeglio le risorse umane dell’Ente facendo
emergere, attraverso l'analisi e la valutaziondedplestazioni individuali, sia le esigenze e le
condizioni per un miglior impiego del personalea $ eventuali esigenze ed opportunita di
formazione.
In sintesi, si puo dire che la finalita di un smete di valutazione e di fornire una ponderata e
sistematica valutazione delle prestazioni di quapérano nell’Ente.
In definitiva, il sistema di valutazione delle pigoni non € volto a realizzare astratte clads#ic
dei dipendenti, al contrario, esso e soprattuttbondamentale mezzo per conoscere e migliorare la
realtd organizzativa e per valorizzare riconosceildmerito dei maggiori apporti all’attivita
dell’'ente.



1.3 GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

A) LOGGETTO DELLA VALUTAZIONE: OBIETTIVI E COMPORT  AMENTI
ORGANIZZATIVI /| COMPETENZE

La metodologia individua due dimensioni di valutam della Performance:

- una dimensione collegata agli obiettivi organiazatiel lavoro, connessi alla capacita di
raggiungere risultati da parte di unita organizagtisettori, servizi (sotto la direzione del
Segretario Comunale e di Posizioni Organizzativerhe da sempre associamo alla
definizione di obiettivi e relativi indicatori; ga&a dimensione si associa ai risultati dell’ente
e percio al concetto di Performance organizzativa;

- una dimensione piu strettamente individuale, cali@gi comportamenti e competenze agiti
nell'unita di tempo, dai singoli dipendenti dellien questa dimensione si associa percio al
concetto di Performance individuale.

La valutazione della prestazione dei dipendentiema/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.

- l'adeguatezza dei comportamenti organizzativi \ahutcon riferimento ad atteggiamenti e
comportamenti tipici di una direzione aperta, modeed avanzata, che ha pienamente
sviluppato le capacita di direzione richieste inemme locale (competenze organizzative). Il
comportamento organizzativo sara valutato con iadoffi di valutazione Rendimento
gualitativo, integrazione personale nell’organizzaione, capacita organizzative e di
gestione, competenza professionale e capacita texa)i

Si ipotizza, poi, che il fattore di valutazione texpiettivi assumera valore crescente all’aumentar
dell’autonomia gestionale e di ruolo; in questosseassumera maggiore peso e importanza per le
categorie di livello superiore (in particolare Eegoria D e i titolari di posizione organizzativa)

VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

L’erogazione della retribuzione di risultato presislall’art. 42 del CCNL dei Segretari Comunali e
Provinciali del 16/05/2001 e correlata al conseguita di obiettivi di efficienza ed efficacia ed e
subordinata alla definizione di meccanismi e stnotingi monitoraggio dei rendimenti e di risultati,
da definire da parte di singoli Enti. Il Sistema\lutazione della Performance del Segretario
Comunale tiene conto del ruolo e delle funzioniegsate con particolare attenzione alla
valutazione della performance individuale e defiéab della stessa sull’'organizzazione dell’Ente. |
D.Lgs 150/2009 infatti interviene riguardo alla or&gzione, valutazione e trasparenza della
performance dei dipendenti pubblici improntandpridcesso di gestione della performance ad una
logica di miglioramento dell’attivita amministradiv L'obiettivo di garantire elevati standard
qualitativi si raggiunge attraverso il perseguinoedt risultati e di obiettivi predefiniti in rapptor
allo svolgimento dell'attivita istituzionale e diighoramento delle prestazioni in rapporto alla
funzione, al ruolo specifico e al funzionamento pteasivo dellEnte. Il Sistema di misurazione e
di valutazione delle performance del Segretario Quate si inserisce nell’ambito del ciclo di
gestione della performance e si articola in due srdndiversi:

a) Valutazione dei risultati degli obiettivi di perfaance in riferimento alle funzioni conferite
istituzionalmente dal Segretario Comunale nonchalae funzioni/attivita assegnate dal
Sindaco proposta dal Nucleo di Valutazione, seiitindaco;

b) Valutazione dei comportamenti professionali manageproposta dal Sindaco, che porta
I'attenzione sul grado di allineamento rispettoe adittese di ruolo. Tali comportamenti
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professionali, connessi alle funzioni assegnateeasi dell'art. 97 del TUEL, integrano la

competenza esercitata sulla gestione amministrdinanziaria e tecnica dell’Ente.
Nel caso di convenzioni di Segreteria la valutagioiel Segretario comunale viene effettuata dal
Sindaco del Comune Capo- Convenzione, sentitonidi&io/Sindaci dei Comuni convenzionati. |l
Nucleo di valutazione recepisce la proposta ditezione del Sindaco e puo chiedere eventuali
specificazioni e/o motivazioni rispetto alle vakitai proposte. L'eventuale raccolta di
informazioni € tesa semplicemente a migliorare ribcesso valutativo e non ne condiziona il
contenuto che € sempre in capo al Sindaco, selnitecleo di Valutazione. Il Sindaco comunica al
Segretario Generale gli esiti della valutazional&n

VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Il sistema di valutazione dovra essere utilizzatr fa valutazione dei titolari di posizione
organizzativa sia nella parte della valutazione aenportamenti organizzativi e competenze sia
nella parte relativa agli obiettivi.

Gli obiettivi possono essere di unita organizzata/a trasversali tra unita, e/o complessivi dieEnt
derivati dal P.E.G.

Per ogni singolo obiettivo dovra essere redatt@sipg scheda di descrizione.

A fine periodo si procedera a valutare il raggimmgnto dei singoli obiettivi, secondo le schede di
seguito illustrate.

La valutazione degli obiettivi, si associa poi, gahto di vista giuridico, al concetto di Performan
organizzativa, prevista dal D.Lgs. n. 150/2009] cose integrato dal D.Lgs. n. 74/2017.

VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI
| dipendenti sono valutati sui seguenti elementi:

a) contributo fornito al raggiungimento degli obiettdell’'unita organizzativa di appartenenza,
elo trasversali di unitd organizzativa, e/o di ergeche con la possibilita di specifici
obiettivi di gruppo o individuali;

b) comportamenti organizzativi e competenze dimostrati

La valutazione sul piano degli obiettivi richied@auformulazione a priori degli stessi e la
contestuale identificazione di risultati specifiegpressi attraverso idonei indicatori di risultatoe
consentano di determinare a consuntivo la misuraun ciascun obiettivo e stato raggiunto
(risultato). Gli obiettivi vengono definiti in stite raccordo con il processo generale di
programmazione dell’ente, in particolare il Prognaandi Mandato e i programmi contenuti nel
Documento Unico di Programmazione (DUP), che castdhno, direttamente e indirettamente, nel
bilancio armonizzato di cui al D.Lgs. 118/2011m.&.

La valutazione sul piano delle competenze orgatizzaiene effettuata valutando in quale misura
ciascun dipendente manifesta comportamenti edgadiegnti tipici di una direzione in grado di
svolgere efficacemente e responsabilmente il pooprolo. Tali atteggiamenti sono “tipizzati” e
descritti attraverso una check list, che costiwiisciferimento per la valutazione.

L'utilizzo combinato di obiettivi e comportamentirganizzativi permette una valutazione
maggiormente organica delle prestazioni. Il piaeglidobiettivi, infatti, presuppone una selezione
delle attese di risultato ritenute piu significaticthe non puo, evidentemente, contemplare tutte le
aree di attivita del dipendente. Il piano dei congpmenti organizzativi permette un recupero delle
aree trascurate e una focalizzazione su alcunribatitrilevanti in termini organizzativi collegati
solo indirettamente ai risultati individuali e detlyanizzazione.

La valutazione della Performanceha due dimensioni:



- una dimensione collegata ai risultati organizzatiel lavoro, connessi alla capacita di
raggiungere risultati da parte di unita organizagtisettori, sotto la direzione di Posizioni
Organizzative; questa dimensione si associa altaisulell’'ente e percio al concetto di
Performance di settore/unita organizzativa

- una dimensione piu strettamente individuale, cali@gi comportamenti e competenze agiti
nell'unita di tempo, dai singoli dipendenti dellien questa dimensione si associa percio al
concetto dPerformance individuale.

B) CARATTERISTICHE GENERALI DEGLI OBIETTIVI

In generale, gli obiettivi rappresentano:

1. risultati attesi dalla prestazione nel periodoiféirimento,

2. riferiti sia alla normale operativita che a evellitpeogetti di natura straordinaria,

3. in grado di rappresentare nell'insieme gli asgeadtiqualificanti della prestazione,

4. concordati ad inizio periodo,

5. risultati riferiti all’intero settore(che perd non siano l'attivita ordinaria compleasivattivita
routinaria e normale).

La valutazione su obiettivi presuppone un effiqaceesso di elaborazione degli indirizzi polititi a
quale, peraltro, i responsabili sono chiamati aiferun contributo propositivo.

Per questo risulta fondamentale che gli obiettivd si andranno a definire siano in linea con ledin
politiche.

REQUISITI DEGLI OBIETTIVI:
Sempre in linea generale, gli obiettivi devono pdsse i seguenti requisiti formali:
- chiarezza e precisionedevono identificare in modo chiaro e precisouhio di arrivo ed i
risultati attesi;
- sinteticita: devono contenere una descrizione di massima msoitetica delle attivita che si
prevede di porre in essere, evitando elencaziogha e ridondanti specificita;
- ampiezza e generalitala specificazione di risultati attesi molto pscinon preclude la
possibilita di definire obiettivi sufficientemenénpi 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 obieitdeve possedere alcuni requisiti di contenuto; a
tale riguardo, si suggerisce di identificare olpretthe siano:

- sfidanti: i traguardi fissati per ciascun obiettivo non olev essere "irrealistici o indipendenti
dall'azione del dipendente" perché cio avrebbe figtt@ demotivante, né devono essere
"scontati e di facile realizzazione", perché in taso perderebbero il loro carattere
incentivante e di stimolo per l'azione;

- orientati alla soluzione di problemt l'obiettivo deve essere costruito a partire da un
"problema in cerca di soluzione"; anche laddoveatgvita si presentano routinarie e
ripetitive € possibile individuare problemi irritioké 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 problemearghé si € comunque costretti a "lavorare per
obiettivi";

- adeguatamente selezionatisi suggerisce di individuare solo quegli obiettikie, piu degli
altri, siano sfidanti e orientati alla soluzionepdoblemi. Infatti il numero degli obiettivi non
deve essere eccessivo ed inoltre non é opportwstauge degli obiettivi che siano troppo di
dettaglio, infatti e preferibile individuare degtbiettivi di carattere piu generale ed
eventualmente declinarli a livello di azioni o tisi.



C) GLI ELEMENTI CHE COMPONGONO UN OBIETTIVO

Per costruire obiettivi contenenti le carattertsticdi forma e di contenuto adeguati, ciascun
obiettivo deve contenere i seguenti elementi caniatici:
- titolo: si tratta di un titolo breve che serve aendficare l'obiettivo e a evocarne
sinteticamente i contenuti;
- descrizione: € una descrizione sintetica che spiaggenerale, in cosa consiste 'obiettivo e
guale risultato complessivo e atteso dalla sudzrzedione;
- singole attivita necessarie alla realizzazione' as#ttivo; si tratta delle fasi che portano alla
realizzazione dell’obiettivo;
- indicatori di risultato riferiti sia alla realizzimne delle singole attivita che al raggiungimento
dell'obiettivo complessivo.

PROCESSO PER L'IDENTIFICAZIONE DI UN OBIETTIVO
Al fine di individuare un obiettivo puo essere @tideguire questo processo:

- riflessione sulla mission: significato e motivazeotell’esistenza del proprio settore;

- collegamento con il piano politico: indirizzi, lieai azione, bilancio preventivo;

- definizione degli obiettivi (che andranno a far tpadel sistema di valutazione della
Performance) attraverso appositi incontri tra Sood@iunta e titolari di Posizioni
Organizzative, anche con il supporto tecnico detldudi Valutazione, al fine di descrivere
in modo articolato e completo le principali finali¢ risultati che I'organo di indirizzo vuole
raggiungere nel corso del proprio mandato e nebgerdi riferimento.

- coerenza tra obiettivi di P.E.G. e D.U.P., che pwolvere in un collegamento diretto e
stretto;

- ricerca ed identificazione di parametri qualitateviquantitativi significativi per il governo
della propria attivita, o eventualmente identificee di situazioni problematiche;

- individuazione di obiettivi anche sulla base di getti 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 qualda la
disponibilita degli indicatori costituisce sicuramte un elemento basilare per il processo di
miglioramento continuo delle performance. Infar gsercitare un effettivo controllo i dati
necessitano di essere raccolti secondo intervallitetnpo appropriati ed analizzati
rapidamente in modo da mettere in condizioni ilisl@® di prendere le azioni correttive
desiderate rispetto alle performance perseguite.

- Validi. Questa caratteristica concerne il livello di cezte che abbiamo circa il fatto che
stiamo misurando cio che vogliamo effettivamentsurare al fine di valutare.

- Affidabili. Con questa caratteristica ci si riferisce al liwveh cui una misurazione o uno
strumento di misurazione produce i medesimi risutf@ando 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 puo misurare non si putiaitare.

- Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere [z

- Rilevanti. L’indicatore segnala qualcosa di interessante reldmentale per il processo
indagato.



- Disponibili ed economici.Ovviamente i costi della raccolta e della elabm@e dei dati
devono essere congruenti con i benefici che essiygono.

- Coerenti. E’ necessario che gli indicatori individuati siaomerenti rispetto all’'obiettivo. La
possibilita di disporre di indicatori di performanche rispondano per quanto possibile alle
caratteristiche sopra indicate dipende molto daltelalita con cui gli indicatori stessi sono
costruiti.

- Predefiniti nella loro misura. Non possono essere definiti solo sull’'unita disuna e
rinviare la verifica a posteriori del risultato duaque esso sia.

- Dinamicita. Possibile variazione degli stessi al variare detledizioni, con variazione di
P.E.G.

Nel caso di aumento della complessita degli obietjuando le variazioni sono rilevanti e possono
costituire un onere aggiuntivo gravoso, tale dadere sugli obiettivi gia assegnati, € opportuna un
rinegoziazione degli obiettivi gia stabiliti. Laorganizzazione € altresi opportuna quando alcuni
obiettivi subiscono delle variazioni accertate peniodicita del processo di valutazione.

D) LA VALUTAZIONE FINALE DEGLI OBIETTIVI

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si ppop di stabilire:

- se l'obiettivo e stato conseguito, non conseguiorseguito parzialmente;

- in quale misura l'obiettivo € stato conseguitoglresto caso, si colleghera il punteggio al
livello di raggiungimento dell'obiettivo; per cui potra definire se il risultato non e stato
raggiunto (specificando le motivazioni e le evehtattenuanti a carico del dipendente che
determinano una valutazione piu 0 meno non soddisfe), se e stato raggiunto
distinguendo se il risultato e stato raggiunto \eello sufficiente, se e stato pienamente
conseguito o se e stato anche superato; a quedti di valutazione verra quindi associato
un punteggio.

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

Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimdaliobiettivo e riferito a fenomeni misurabili.
Tale misurazione risulta piu problematica nel casocui l'obiettivo sia riferito a fenomeni
complessi i cui effetti siano difficilmente tradhii in quantita misurabili. Ad esempio, quanda tal
effetti investano aspetti quali:

- la qualita di servizi prestati "fuori dal mercato";

- il governo e la regolazione di sistemi economairitoriali, ambientali ecc.;

- i servizi interni prestati da unita organizzativestaff a unita organizzative di line.

La problematicita della misurazione di fenomeniamigzativi complessi non costituisce pero un
impedimento assoluto all'attivita di valutazion@n@® € noto, “misurazione” e “valutazione” sono
concetti - anche etimologicamente - distinti.

"Misurare" rimanda all'idea di una valutazione precisa dell'entita e della dimensione di un

fenomeno, di uno stato o di un oggetto, il cui rfestarsi viene associato a quantita rilevate
attraverso strumenti di misura.

"Valutare" costituisce invece un'attivita di piu ampia portata che consiste nel prendere in

considerazione, con attenzione ed eventualment@lendosi di metodi di osservazione ed analisi,
gli effetti di un fenomeno oppure i pro ed i condliaun‘'azione, ai fini di un giudizio impegnativo.

E' evidente che la valutazione puo giovarsi di misanche approssimative, dei fenomeni di cui Si

intende formulare un giudizio. Ma e altrettantodevite che essa non puo identificaosit court
con tali misure. Il campo della valutazione e mglio esteso ed utilizza una molteplicita di segni,
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in aggiunta ad eventuali misure; tali segni sorbesempio: il fatto di aver rispettato i tempi per
realizzare o concludere un‘attivita; il fatto deae 0 non aver seguito determinati percorsi d'&ion
ritenuti a priori validi e desiderabili; il fattoi dvere favorito o non favorito la partecipaziond e
coinvolgimento di altri soggetti a vario titolo @ressati all'azione; il fatto di aver dimostrato
capacita innovative, individuando soluzioni nuodeagiginali; il fatto di avere o non avere avuto
reclami da parte dell'utenzal/cittadinanza; la casgta effettiva del risultato da raggiungere;
I'impatto sulla realta di riferimento; la soddisiaze effettiva dei bisogni degli utenti finali, ecc

Poiché le misure non sempre sono assolutamentdicagjue e pertinenti (ad esempio, oltre al
numero dei soggetti coinvolti occorre considerangportanza, la rilevanza e la criticita di ciasoun
di essi) oppure non sono sempre convenientemetgmpgestivamente rilevabili (esiste infatti un
costo della misurazione che puo sconsigliare dizaméire complessi sistemi di misurazione
soprattutto se i benefici informativi sono modestimitati), € necessario che il giudizio sia basat
anche su fatti, considerati nella loro globalita aubrezzati mediante l'osservazione diretta o
indiretta.

Dunque, stabilire in quale "misura” I'obiettivo &te conseguito, € possibile a condizione che si
intenda non nel senso, derivato dal concetto dsumaizione", di fornire una "misura quantitativa”
di tale conseguimento (ad esempio, il 73% o il 4di%onseguimento); ma nel senso di valutare
"approssimativamente” se gli indicatori raggiunting pit 0 meno in linea con gli obiettivi
prefissati.

A tale fine, & necessario:

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

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

- formulare un giudizio di sintesi su ogni risultagecifico;

- stabilire "approssimativamente”, tenendo contoudi i risultati specifici realizzati e del
rispetto dei tempi (ma senza alcun automatismogdratlo di conseguimento dell'obiettivo
globalmente considerato;

- formulare un giudizio di sintesi sul grado di capsienento dell'obiettivo;

- valutare I'impatto sulla realta di riferimento esdddisfacimento reale dei bisogni degli utenti
finali.

Per la valutazionex post degli obiettivi viene previsto l'utilizzo di unastheda di valutazione
dell'obiettivo”. Tale scheda, in linea con il metoghroposto, prevede i seguenti momenti di
valutazione:

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

- una valutazione relativa ad indicatori quali-quititvi, significativi rispetto all’obiettivo;

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

Ai fini della valutazione finale del raggiungimentgiegli obiettivi, il Nucleo di Valutazione potra
acquisire il giudizio del Sindaco e/o della Giun@spresso con l'utilizzo delle 5 fasce di
valutazione), con riferimento agli effetti prodotta tali obiettivi, dal punto di vista dell'impatto
sulla cittadinanza/utenza finale e sul contestaifdrimento. La valutazione finale espressa dal
Nucleo di Valutazione poi si compone del grado afjgiungimento degli indicatori (espressa in
centesimi), e si tradurra per ogni singolo obiettiin una valutazione complessiva in fasce, che

-11 -



tiene conto anche della complessita del risultatoagigiungere, dell'innovativita, dell'impatto saull
realta di riferimento, sulla soddisfazione effedtidei bisogni degli utenti finali.

E) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/IC ~ OMPETENZE

La valutazione dei comportamenti organizzativi esdta su una lista di comportamenti e
atteggiamenti che il sistema di valutazione si prep di incentivare e diffondere all'interno
dell'ente.

LE AREE DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

Perché la valutazione delle prestazioni dei dipetigmssa assolvere ai tre scopi indicati all’ijzi
occorre che essa aiuti a mettere a fuoco non ediorinali mansioni, compiti e responsabilita dei
dipendenti, staticamente considerati, ma ancha@ndico svolgimento dell’attivita del dipendente
all'interno dell'organizzazione e quindi, la posige professionale e il ruolo attivo che il diperigen
assume rispetto alla organizzazione e quindi, lsizmme professionale e il ruolo attivo che il
dipendente assume rispetto alla realizzazione dbgitivi perseguiti.

Occorre evidenziare:

- il concreto contesto organizzativo e operativoquelle il dipendente é collocato;

- il riferimento non ai singoli atti in cui si artitaola prestazione lavorativa, ma ad un ciclo
annuale di prestazioni considerato nella sua gi@balcontinuita e finalizzato ad un risultato
significativo;

- la definizione della prestazione professionale copnecesso 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 organizzativéeime e spesso, con soggetti esterni.

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

a) Rendimento qualitativo: capacita di adattamentooperativo al contesto di intervento, alle
esigenze di flessibilita e alla gestione dei camhbignti

Si evidenziano gli aspetti di qualita dell'attivifrofessionale svolta e dei risultati direttamente
ottenuti dal dipendente e, piu in genere, 'apppacsonale del dipendente ai processi di lavoro.
Questo fattore evidenzia poi I'impegno, la dispditéb alla flessibilita e al cambiamento, la
capacita cioé non solo a rendersi flessibili nehge e nello spazio, ma anche ad accettare
positivamente il cambiamento.

b) Integrazione personale nell'organizzazione: origamento all'utenza e alla collaborazione
all'interno del proprio ufficio e tra uffici divers i

Questo fattore sottolinea la disponibilita e cag@adi intrattenere buone relazioni e rapporti con i
cittadini e con i colleghi del proprio e di altrfigi. Si evidenzia in particolare quanto complesse
delicate sono le relazioni da attivare e manteperegarantire elevati livelli di servizio, ed anche
per ottenere risorse, informazioni, supporto, coeseda interlocutori con i quali si entra in
rapporto. Si tratta tipicamente dei rapporti conugénti dei servizi e con coloro che apportano
risorse e prestazioni, siano essi esterni o in@Fmtituzione.

Relativamente al fattore “Capacita di gestione edetklazioni con gli organi di indirizzo -
Rappresentanza istituzionale”, ai fini della vahibae dei titolari di Posizione Organizzative, il
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Nucleo di Valutazione potra acquisire la propostaadutazione da parte del Sindaco (che si potra
esprimere attraverso la proposta di una fascialdit&zione).

c) Capacita organizzative e di gestione

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

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

d) Competenza professionale e capacita tecnica

Con questo fattore si intende la progressiva acorge di abilita, conoscenze e competenze tali da
produrre risultati di lavoro completi e di qualita;competenza qualificare il bagaglio professienal
acquisito, la progressiva qualificazione del cootendi lavoro svolto nelle varie posizioni
ricoperte, attraverso I'esperienza professionalelgvata. Si sottolinea cosi quanto € complesso |l
processo per produrre gli output finali di compegendi ciascuna posizione professionale e quindi
quale é l'entita delle conoscenze e delle metodeltecnico- professionali necessarie per operare
utilmente.

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

Si distingue la dimensione delle conoscenze (iesg)pda quella delle capacita/competenze (sapere
fare) e la propensione a crearsi mansioni sempralfgirgate e arricchite in termini di contenuti.
Attraverso la sistematica e periodica valutaziom#ledprestazioni e attraverso i momenti di
confronto intersoggettivo che il processo valutatichiede si perviene, cosi, a una piu chiara,
completa e condivisa definizione degli obiettivlildeganizzazione e delle modalita di svolgimento
delle prestazioni professionali che appaiono painek a realizzare gli obiettivi stabiliti.
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1.4 GLI ASPETTI TECNICI DELLA VALUTAZIONE

Il metodo proposto prevede l'attribuzione alla fa&®ne di ciascun dipendente, di distinti punteggi
per ogni fattore di valutazione. Ogni fattore diwazione sara suddiviso in tre/quattro sotto-fatto
La metodologia di valutazione prevede la ponderazitei sotto-fattori componenti ciascun fattore.
Ogni sotto-fattore sara ponderato secondo una sitalaportanza e priorita relativa tra i diversi
sotto-fattori, secondo una scala che va da 0 a [EO@onderazione 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 valom@z della prestazione alle specifiche
caratteristiche dei diversi profili professionadi, fine di rendere equo e tecnicamente corretto |l
processo di valutazione. Le specifiche ponderazi@nifattori in relazione ai singoli profili sono
evidenziate nella apposita “Tabella della ponderszidei fattori di valutazione” sotto riportata:

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

PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE INDIFFERENZ IATA

Rendimento IIntegrgzmng Capacita organlz;atlve e Competenze
nell'organizzazione gestionali

Gruppi
Cat. |Professionali Fat.1 Fat.2 Fat3 Kat4 Hat5 Hatl Hat2 Hat .3|Fat4 |Fat.l |Fat2 |Fat3 |Fat4 |Fatl |[Fat2 Fat.3 fFat4

Dirigenti/Posizioni
D |Organizzative 20 20 20 20 20 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
D |tutti i profili 20 20 20 20 20 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
C |tutti i profili 25 25 25 25 25 25 25 25 34 33 33 25 25 25 25
A-B |tutti i profili 25 25 25 25 25 25 25 25 34 33 33 25 25 25 25

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

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

LA VALUTAZIONE FINALE DELLA PRESTAZIONE

| punteggi attribuiti ad ogni fattore di valutazemsaranno ponderati per il peso relativo di ogni
fattore di valutazione e determineranno un puntefijgale complessivo espresso in trentesimi (da O
a 30).

Avremo una valutazione complessiva relativa albamei 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 orgzetivi: P(A)

E un punteggio per i risultati: P(B)

| due punteggi potranno essere poi ponderati irzifume della categoria e dell'utilizzo della
metodologia di valutazione, secondo la seguentatita:
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P(M=PA)*X+PB)*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 ponderaigraentemente alle attivita svolte dal
dipendente.

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

PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DE LLE CATEGORIE
PROFESSIONALI

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

Comportamenti 80% 80% 70% 60% 45%
organizzativi/Competenze
Obiettivi 20% 20% 30% 40% 55%

PUNTEGGI E VALORI MASSIMI

Normalmente nel corso degli anni un sistema ditazione comporta uno slittamento dei punteggi
verso l'alto. “L’utilizzo di punteggi superiori a880”, che evidenziano prestazioni superiori,

statisticamente rare, rappresentano una straoreli@an coerenza con il sistema che individua una
declaratoria massima associabile ai comportamergulati eccezionali.

Infatti il sistema nasce per valorizzare la prdasta lavorativa del personale gia dalla fascia di
valutazione C (adeguato al ruolo), che evidenzeprestazione che risponde alle richieste di ruolo
attese dall'organizzazione; per questo, la metafaloiserva alle fasce piu alte prestazioni che
superano le attese considerate adeguate dall’'ente.

Incidenza dei punteggi sui criteri per le progressini orizzontali con eventuale modifica degli
stessi

Ai fini delle progressioni orizzontali, il dipendendovra avere un punteggio di almeno 21/30.

Si precisa poi che il fattore 4 del sistema (Comeped professionale) diventa centrale ai fini della
gestione delle progressioni orizzontali; la progi@se orizzontale rappresenta infatti sviluppo di
professionalita e competenza a parita di inquadnéoneontrattuale, e percio si basa sulla
evoluzione delle conoscenze e capacita tecniche.

Per questa ragione il dipendente interessato, qer pffettuare la progressione orizzontale, dovra
avere un punteggio di almeno 21/30 per il fattare 4

Elementi per la determinazione della quota di incetivo

La determinazione della quota di incentivo di agjngolo dipendente avverra proporzionalmente al
punteggio acquisito in relazione allammontare ctasgivo del fondo destinato alla performance
individuale.

Costituiscono elementi per l'attribuzione della tucorrelata alla performance individuale, oltre
che le risultanze del sistema di valutazione, liag®ne o la cessazione dal servizio in corso
d’anno, I'eventuale rapporto a tempo parziale eushero di giorni di presenza effettiva in servizio,
nonché l'applicazione di uno specifico indice irsdalla categoria di appartenenza. Per la categoria
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A l'indice é pari a 1,00, per la B a 1,25, per la@,50 e per la D a 1,75. Per il personale tiéothr
specifiche responsabilita si aggiunge un indic@,&b. Modificati rispetto agli attuali.

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativa
La determinazione della retribuzione di risultatell@ posizioni organizzative avverra

proporzionalmente al punteggio acquisito in relagialla quota complessiva destinata al tale fine,
disciplinata dal CCI.
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1.5 COME REDIGERE E COMUNICARE LA SCHEDA DI VALUTAZ IONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Il sistema di valutazione delle prestazioni deve féierimento al passato, e cioe, a fatti ed
accadimenti gia avvenuti e rilevati dal valutatoEe.un sistema che richiede passi procedurali
diversi fra di loro.

La valutazione spetta sempre al Responsabile thri$et al Nucleo di valutazione per i titolari di
posizione organizzativa.

Durante il periodo di valutazione:
- Il valutatore cerchera di esercitare un’azione dificerinei confronti del suo collaboratore
finalizzata a:
o motivare in funzione delle diverse situazioni, naede personalizzati e tempestivi
interventi di comunicazione;
o verificare lo stato di avanzamento delle attivittogtammate per eventualmente
revisionare gli obiettivi concordati sulla basesgeciali ed impreviste circostanze.

AL TERMINE DEL PERIODO DI VALUTAZIONE:

Compilare la scheda

Il responsabile della valutazione utilizza la Schedtudzione Prestazioni per formulare una sua
valutazione sulla scorta delle annotazioni di fattircostanze gia esplicitate durante il periodo e
sulla base dei risultati effettivamente raggiuhteamine del periodo stesso.

Nel compiere questo passo procedurale, il valutati@ve prima valutare obiettivo per obiettivo e
fattore per fattore per poi formulare il giudizionsplessivo della prestazione.

La redazione della scheda di valutazione

Il ciclo di valutazione si conclude con la anatisile prestazioni effettivamente rese dal diperglent
e osservate nel periodo di riferimento.

Vi si procede compilando la scheda di valutazidreescheda di valutazione delle prestazioni € lo
strumento che consente di utilizzare il giudizipresso per gestire altri programmi essenziali per |
gestione delle risorse umane e di garantire il maspossibile di omogeneita dei giudizi espressi
dai diversi valutatori.

Per acquisire la massima oggettivita e comparalidile valutazioni, per evitare il piu possibie |
soggettivita dei criteri di giudizio e per sempdre la gestione 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 riportatattio formule standard, che graduano i
possibili giudizi sulla prestazione del dipendenge;inoltre riportato uno spazio per
I'eventuale giudizio negativo.

Il responsabile della valutazione compila la scheédeaalutazione optando, in relazione a ciascun
fattore di valutazione, per uno tra i possibili @jzi. | punteggi relativi a ciascun fattore di
valutazione, moltiplicati per il peso assegnatomaih punteggio.

Poiché la valutazione delle prestazioni ha comeag@uimario quello di orientare le prestazioni e di
coinvolgere sempre piu i dipendenti nella realirzae degli obiettivi dell’'ente, essa non puo
considerarsi conclusa con la materiale redaziofla seheda di valutazione, ma trova un momento
qualificante nella trasformazione di un atto didio in occasione di riorientamento della
collaborazione professionale del dipendente nefroati dell’ente.

In occasione della illustrazione della scheda diteaione, il dipendente puo far riportare proprie
osservazioni e precisazioni nell’apposita seziariladcheda.
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PARTE 2: VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI/COMPETENZE

Il sistema viene utilizzato per la valutazione tiwlari di posizione organizzativa, del Segretario
comunale e dei dipendenti, sia nella parte dellat&aione dei comportamenti organizzativi e

competenze sia nella parte relativa agli obiettivi.

Per la metodologia completa si rimanda alla lettlgiiallegato Tecnico, con distinzioni per:
- Posizione organizzativa
- Categoria D
- CategoriaC
- CategorieA-B
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DEL

SEGRETARIO GENERALE E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORG ANIZZATIVA

Fasce di Valutazione

A B

c

D

Non
Non adeguato al

ruolo

completamente
adeguato

Adeguato al ruolo

Pienamente
adeguato al ruolo

Eccellente supera
ampliamente le
aspettative del

ruolo

da 0a 14,99

da 15a 19,99

da 20 a 25,99

da 26 a 28,99

da 29 a 30

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI INNOVAZIONE, CAMBIAMENTO E ORIENTAMENTO Al RISULTATI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Spirito di iniziativa 20 20 4,00
2. Orientamento ai risultati finali 25 20 5,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 20 20 4.00
4. Promozione del cambiamento 20 20 4,00
5. Senso del ruolo 15 20 3,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALLINTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1_. C_a_pacna_ di gestlon_e delle re_lazpr_u con gli utt_antl 25 20 5.00
finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori
2. Capacita di sviluppare il clima organizzativo 20 20 4,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 30 20 6,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con gli organi di
indirizzo - Rappresentanza istituzionale.
Su questo fattore I’Organismo di Valutazione potra
acquisire la proposta di valutazione da parte del 25 20 5,00
Sindaco e/o Assessori delegati (che si potra
esprimere attraverso la proposta di una fascia di
valutazione).
TOTALE
PONDERATO 20,00
c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di
coordinamento di unita organizzative 30 20 6,00
2. Capacita di gestione del personale, leadership e
autorevolezza 20 20 4,00
3. Capacita di gestione delle risorse economiche e di
diversa natura affidate. 20 20 4,00
4. Capacita di programmazione delle attivita 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali 20 20 4,00
2. Conoscenze specialistiche 30 20 6,00
3. Capacita professionale e tecnica 20 20 4,00
4. Confini del ruolo professionale 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DIPENDENTI CATEGORIA D

Fasce di Valutazione

A

B

c

D

Non adeguato al
ruolo

Non

completamente

adeguato

Adeguato al ruolo

Pienamente

adeguato al ruolo

Eccellente supera
ampliamente le
aspettative del

ruolo

da 0a 14,99

da 15a 19,99

da 20 a 25,99

da 26 a 28,99

da 29 a 30

DEI

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI
FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Iniziativa personale 20 20 4.00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 20 20 4,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 20 20 4,00
4. Promozione del cambiamento 20 20 4,00
5. Senso del ruolo 20 20 4,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti
finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori 30 20 6,00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e
di favorire la circolazione di informazioni 20 20 4,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 30 20 6,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori
e/o gli organi di indirizzo 20 20 4,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare
in gruppo 30 20 6,00
2. Capacita di coordinare il personale 20 20 4.00
3. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in
fretta senza pregiudicare i risultati 25 20 5,00
4. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali della categoria 20 20 4.00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo
lavorativo/profilo professionale 30 20 6,00
3. Capacita professionale e tecnica 25 20 500
4. Confini del ruolo professionale 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DIPENDENTI CATEGORIA C

Fasce di Valutazione

A

B

c

D

=

Non adeguato al
ruolo

Non

completamente

adeguato

Adeguato al ruolo

adeguato al ruolo

Pienamente

Eccellente supera

ampliamente le
aspettative del
ruolo

da 0a 14,99

da 15 a 19,99

da 20 a 25,99

da 26 a 28,99

da 29 a 30

DEI

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE
ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Iniziativa personale 20 20 4,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 25 20 500
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 30 20 6,00
4. Senso del ruolo
25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti
finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori 30 20 6,00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e
di favorire la circolazione di informazioni 35 20 7,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 20 20 4,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori
e/o gli organi di indirizzo 15 20 3,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare
in gruppo 30 20 6,00
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in
fretta senza pregiudicare i risultati 40 20 8,00
3. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali della categoria 15 20 3.00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo
lavorativo/profilo professionale 25 20 5,00
3. Capacita professionale e tecnica 35 20 7,00
4. Confini del ruolo professionale 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20.00
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DIPENDENTI CATEGORIAB E A

Fasce di Valutazione

A B

c

D

Non
completamente
adeguato

Non adeguato al
ruolo

Adeguato al

Pienamente

I ruolo
adeguato al ruolo

Eccellente supera
ampliamente le
aspettative del

ruolo

da0a 14,99 da 15 a 19,99

da 20 a 25,99

da 26 a 28,99

da 29 a 30

DEI

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA E ALLAGESTIONE DEI

CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Iniziativa personale
15 20 3,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al
risultato 30 20 6,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro
30 20 6,00
4. Senso del ruolo
25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO Zyjee
b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZAE ALLA
COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TR AUFFICI DIVERSI
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli
utenti finali interni ed esterni e con gli altri 25 20 5,00
interlocutori
2. Capacita di gestione delle relazioni con i
colleghi e di favorire la circolazione di 40 20 8,00
informazioni
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e
nei processi di servizio 20 20 4,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i
superiori e/o gli organi di indirizzo 15 20 3,00
TOTALE
PONDERATO 2000
c) CAPACITA ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di
lavorare in gruppo 30 20 6,00
3. Rendimento quantitativo e capacita di
lavorare in fretta senza pregiudicare i risultati 45 20 9,00
4. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 2oL
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali della categoria
10 20 2,00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo
lavorativo/profilo professionale 20 20 4,00
3. Capacita professionale e tecnica
50 20 10,00
4. Confini del ruolo professionale
20 20 4,00
TOTALE
PONDERATO 2000




PARTE 3: SINTESI DELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI E
VALUTAZIONE COMPLESSIVA DELLA PERFORMANCE INDIVIDUA  LE

3.1 VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZA  TIVA E DEL
SEGRETARIO COMUNALE

Il sistema di valutazione dovra essere utilizzatr fa valutazione dei titolari di posizione
organizzativa e del Segretario Comunale sia nefledepdella valutazione dei comportamenti
organizzativi e competenze sia nella parte relaglaobiettivi.
Gli obiettivi potranno essere:
- obiettivi di unita organizzativa, e/o trasversaf unita, e/o complessivi di ente, in genere
derivati dal P.E.G.;
- specifici obiettivi complessivi dell'amministrazienparticolarmente strategici che possano
incentivare il lavoro di gruppo e il senso di apgpaenza all'ente locale.
Per ogni singolo obiettivo dovra essere redatt@sipg scheda di descrizione.
A fine periodo si procedera a valutare il raggimmgnto dei singoli obiettivi, secondo le schede di
seguito illustrate.
Ai fini della valutazione finale del raggiungimentiegli obiettivi, il Nucleo di Valutazione potra
acquisire il giudizio del Sindaco e/o della Giuntan riferimento agli effetti prodotti da tali
obiettivi, dal punto di vista dell'impatto sullati@idinanza e sul contesto di riferimento.
Al fine di creare un collegamento tra Valutazionellal Performance e Piano Triennale di
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenz&.RRC.T.), si pu0 introdurre una scheda
obiettivo, che potra essere attribuita ai singdilari di Posizione Organizzativa, che collegaied
documenti.

3.2 VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

| dipendenti, oltre ad essere valutati su compaoegtathorganizzativi e competenze dimostrate, sono
valutati sulla base del contributo fornito al raggiimento degli obiettivi dell’'unita organizzatida
appartenenza, e/o trasversali di unita organizaatlo di ente, anche con la possibilita di specifi
obiettivi di gruppo o individuali.
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SCHEDA OBIETTIVI PER IL SEGRETARIO GENERALE E | TIT OLARI DI POSIZIONI
ORGANIZZATIVE

SCHEDAOBIETTIVI PER DIRIGENTI/TITOLARI DI POSIZI ONE ORGANIZZATIVA

SCHEDAOBIETTIVI PER DIRIGENTI/TITOLARI DI POSIZION E ORGANIZZATIVAE DIPENDENTI CUI VENGONO ATTRIBUITI OBIETTIVI IN MODO
SPECIFICO, DI GRUPPO O INDIVIDUALE

Soggetto valutato

Categoria e Profilo professionale

Settore/Unita organizzativa di riferimento

Soggetto Valutatore

Riepilogo Obiettivi

La valutazione finale si tradurra

per ogni singolo

risultato da raggiungere, dell'innovativita, dell’i

obiettivo in una valutazione complessiva in fasce,
mpatto sulla realta di riferimento, sulla soddisfaz

che tiene conto anche della complessita del
ione effettiva dei bisogni degli utenti finali.

Fascia di Valutazione (2)
A B C D E Punteggio
- % Ragg. - - - - -
e Descrizione Peso (1) d gg. 0-14 15-19 20-25 26-28 29-30
Indicatori S | Lobiettivo & stato | L'obiettivo & stato | L'obiettivo & stato | L'ohiettivo & stato
L'obiettivo non € . X . h )
. parzialmente conseguito alivelld pienamente cons- conseguito e 1*2)
stato raggiunto . - .
raggiunto sufficiente eguito superato
1 Obiettivo 1 30% 100% 25 7.5
Obiettivo riferito alla
2 attuazione del P.T.P.C. 30% 100% 25 7.5
3 Obiettivo 3 40% 100% 25 10
n Obiettivo n 50% 0
VALUTAZIONE FINALE 25
Obiettivo 1 (descrivere contenuto):
Azioni / Attivita’ Scadenza % Realizzazione
100%
Totale % realizzazione Azioni/Attivita 100%
Indicatore Formula di calcolo Valori attesi Valore effettivo % raggiungimento
N.1 1 1 100%
N.2 1 2 200%
Totale % realizzazione Indicatori 150%
Totale % realizzazione Indicatori finale (<0 =100 %) 100%
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEL SEGRETARIO GENERALE ED EI TITOLARI DI
POSIZIONI ORGANIZZATIVE

VALUTAZIONE OBIETTIVI

ELEMENTI DI VALUT AZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Valutazione dei risultati in relazione agli
obiettivi individuali assegnati 100% 20,00 20,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
ELEMENTI DI VALUT AZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
AREA DEI COMPORTAMENTI 0
ORGANIZZATVICOMPETENZE 45% 20,00 9,00
AREA DEI RISULTATI 55% 20,00 11,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Per ricevuta

Data

Firma del valutatore

Firma del valutato

-25 -



SCHEDA PARTECIPAZIONE AGLI OBIETTIVI SOLO PER | DIP ENDENTI

Scheda da utilizzare per i Dipendenti

SCHEDADI VALUTAZIONE PER DIPENDENTI CHE VENGONO VALUTATI SUL LORO CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI
DELL'UNITA ORGANIZZAT IVA DI APPARTENENZAE/O OBIET TIVI TRASVERSALI E/O DI ENTE (IPOTESI A)

Soggetto valutato

Categoria e Profilo professionale
Settore/Unita organizzativa di riferimento
Soggetto Valutatore

VALUTAZIONE DEL CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI DELL'UNITA DI APPARTENENZA

La valutazione finale si tradurra nel contributo ef ~ fettivo dato dal soggetto valutato al raggiungiment

o degli obiettivi dell'Unita Organizzativa di
appartenenza e/o obiettivi trasversali e/o di Ente

Fascia di Valutazione (2)
Descrizione sintetica degli % Ra A B c D E Punteggio
N° | obiettivi o delle attivita Peso (1) | 72899 0-14 15-19 20-25 26-28 29-30
it Indicatori . Contributo ) . N )
dell'unita di appartenenza Contributo non ) Contributo Contributo piti che Contributo
parzialmente a*2)
adeguato adeguato adeguato eccellente
adeguatc
Aree di intervento o elenco
1 obletv 90% 25 225
Esempio a titolo puramente
esemplificativo: Cotributo alla
2 attuazione delle misure del 10% 24 24
P.T.P.CT.
VALUTAZIONE FINALE 24,9
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Valutazione Complessiva Dipendenti (esempio CategarD)

VALUTAZIONE OBIETTIVI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato

Valutazione complessiva del contributo al
raggiungimento degli obiettivi assegnati all'unita

v 100% 20,00 20,00
di riferimento
TOTALE
PONDERATO e
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
AREA DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVICOMPETENZE 60% 20,00 12,00
AREA DEI RISULTATI
40% 20,00 8,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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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PARTE 4: LE PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La valutazione negativa come disciplinata nelllambito del presente sistaifhmisurazione e valutazione
della performance, rileva ai fini dell'accertamenigla responsabilita dirigenziale e ai fini detigazione
della sanzione del licenziamento disciplinare aisgalell’'art. 55-quater, comma 1, lett. f-quinquedg!
D.Lgs. n. 165/2001 e successive modifiche ed iatagni.

Nel caso in cui il valutato intenda avere chiarith@irca gli esiti della valutazionepud presentare una
richiesta di revisione della stessa entro diedirgidal ricevimento della scheda individuale.

La richiesta presentata da parte di un Responsdb8ettore va indirizzata al Nucleo di Valutazipobe é
chiamato ad esprimersi sulla stessa entro un nagsedvimento, con riferimento ad elementi proaadiu

La richiesta presentata da parte del Segretarie@knva indirizzata ai componenti esterni del Madi
Valutazione, chiamati ad esprimersi sulla stess@am mese dal ricevimento, con riferimento adnalsti
procedurali.

La richiesta presentata dai rimanenti dipendentingdirizzata al Responsabile di settore valutateral
Segretario Generale entro dieci giorni dal ricevitoell responsabile di settore valutatore, pregafronto
con il Segretario Generale, &€ chiamato ad esprinsrifa richiesta stessa entro quindici giorni dal
ricevimento. Nel caso in cui il dipendente non s@ddisfatto dell’esito del riesame effettuato dal
responsabile di settore, pud presentare entro eimggorni dalla comunicazione ricevuta una richiedita
riesame della valutazione al Nucleo di Valutaziooke € chiamato ad esprimersi entro un mese dal
ricevimento, con riferimento ad elementi procedural
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DECLARATORIE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE DEL SISTEMA

DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

SEGRETARIO GENERALE E TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZ ZATIVA

LEGENDA:
A B C D E
. Eccellente supera
Non Pienamente .

Non adeguato al Adeguato al ampliamente le
completamente adeguato al .

ruolo ruolo aspettative del

adeguato ruolo
ruolo
da 0 a 14,99 da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

a)

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI INNOVAZIONE , CAMBIAMENTO E ORIENTAMENTO Al RISULTATI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE GRADO | DECLARATORIA
SPIRITO DI INIZIATIVA
Capacita propositiva e progettuale, A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
finalizzata al miglioramento dei risultati¢ B Parziale capacita di proposizione ed applicaziomendvazioni e miglioramenti organizzativi e dei
dei processi e alla ricerca di soluzioni processi lavorativi.
innovative e originali, ampliando i E’ intervenuto, previa indicazione, nel proporréugmni a problemi tecnico — professionali, taheolt
possibili approcci alle situazioni in non tempestivamente.
un’ottica di anticipazione di scenari futufi Necessita di potenziare la capacita di esercitantddnomia connessa al proprio ruolo e la properes
Capacita di assunzione di responsabilita all'assunzione della responsabilita delle attigéstite.

C Adeguate capacita di proposizione ed applicaziomendvazioni e miglioramenti organizzativi e dei

processi lavorativi.

E’ intervenuto, su indirizzi e direttive, nel risefre problemi tecnico — professionali media-mente
complessi con sufficiente tempestivita e proponesaozioni.

Le soluzioni a situazioni problematiche sono steknite in modo generalmente soddisfacente.
Capacita di esercitare I'autonomia connessa alrfropolo nella media; propensione all'assunzione




ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

della completa responsabilita delle attivita gestit

Buone capacita di proposizione ed applicazionembvazioni e miglioramenti organizzativi e dei
processi lavorativi.

E’ intervenuto direttamente nel risolvere probleetinico — professionali, imprevisti o urgenti di
elevato rilievo e complessita, con tempestivitégginalita di impostazione, capacita di individuare
soluzioni alternative, cura attenta dei particolari

Le soluzioni a situazioni problematiche, imprevistergenze sono state definite con abilita e inano
convincente, attivando risorse e persone dentooe lfunita di appartenenza.

Buona capacita di esercitare 'autonomia connelggeoprio ruolo, dimostrando orienta-mento al
risultato e elevata pro-pensione all’assunzionEdeimpleta responsabilita delle attivita gestite.

Ottime capacita di proposizione ed applicazion@midbvazioni e miglioramenti organizzativi e dei
processi lavorativi.

E’ intervenuto direttamente nel risolvere probleetinico — professionali, imprevisti o urgenti di
particolare rilievo e complessita, con tempestj\itdginalita di impostazione, capacita di indivéata
soluzioni alternative, cura attenta dei particolari

Le soluzioni a situazioni problematiche, imprevistergenze sono state definite con profondita e
originalita di pensiero, capacita innovative, atiene ai dettagli, attivando risorse e personerdemnt
fuori I'unita di appartenenza.

Ottima capacita di esercitare I'autonomia connasgaoprio ruolo, dimostrando un forte orientamet
al risultato e massima propensione all’assunzi@fia dompleta responsabilita del-le attivita gestit

nto

ORIENTAMENTO Al RISULTATI FINALI

Orientamento ai risultati finali propri e d¢

2l A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

servizio di appartenenza, orientamento

servizio complessivo. Qualita e affidabilita

delle attivita, puntualita, precisione ed
efficienza nei risultati finali.

al B

Ha dimostrato un non completo orientamento ai tasufinali, concentrandosi piu sulle singole atév
di lavoro che sull’esito finale dello stesso.

Gli elaborati e le attivita di competenza sonoi $tealcuni casi di non elevato livello qualitatieo
hanno richiesto inter-venti di correzione.

Ha garantito in alcuni casi una non completa puitéua precisione nella realizzazione dei risultati
dell’'unita.

Ha dimostrato un orientamento adeguato ai risuitali propri e del servizio di appartenenza, pur
facendo prevalere anche consuetudini di lavor@raw le singole attivita e non perdendo di vista il
servizio complessivo.

Le attivita lavorative sono state svolte con urdgraoddisfacente di qualita e di affidabilita

Ha garantito sufficiente puntualita e precisiond otéenere i risultati dell’'unita, adeguato impexgad

efficienza.




ELEMENTI DI VALUTAZIONE

DECLARATORIA

GRADO
D Ha dimostrato un buon orientamento ai risultat@liipropri e del servizio di appartenenza.
Le attivita lavorative sono state svolte con urdgralevato di qualita e di affidabilita.
Ha garantito buona puntualita e precisione neiimtte i risultati dell’'unita, elevato impegno ed
efficienza.
E Ha dimostrato un altissimo orientamento ai risufiagli propri e del servizio di appartenenza, con

livelli di qualita fuori dal comune.
Le attivita lavorative sono state svolte in modemaglare, con grande qualita, flessibilita di intarto €
totale affidabilita.

Ha garantito massima puntualita e precisione rnediiere i risultati dell’'unita, eccezionale impegt
efficienza.

FLESSIBILITA' NELLA GESTIONE DEL LAVORO

nto.

Flessibilita e ed elasticita A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
nell'interpretazione del proprio ruolo e dei B Ha mostrato una non completa flessibilita lavomgtadattandosi con difficolta alle diverse situakio
mutamenti organizzativi che si sono presentate.
C Ha mostrato una flessibilita lavorativa nella meslisufficiente adattamento alle diverse situazibei
Si sono presentate.
D Ha mostrato un buon coinvolgimento, e partecipazialle esigenze di flessibilita nel lavoro, e buo
adattamento alle diverse situa-zioni che si sorsqartate.
E Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e partedipaz alle esigenze di flessibilita nel lavoro,
diventando un punto di riferimento nell’ adattantealie diverse situa-zioni che si sono presentate,
PROMOZIONE DEL CAMBIAMENTO
Sviluppo dell'orientamento all'innovazione A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
dei prodotti /servizi. B Ha dimostrato una capacita non sempre adeguatiattasnento ai mutamenti organizzativi sia
Realizzazione di idee innovative, dell’'unita di appartenenza che dell’ente non coondo in modo decisivo ai processi di cambiame
semplificazioni procedurali, miglioramenti
complessivi C Ha dimostrato una capacita sufficiente di svilugpetiinnovazione di prodotti/servizi sia dell’'unitia
appartenenza che dell’ente contribuendo seconpimf@ie competenze ai processi di cambiamento.
D Ha dimostrato una buona capacita di sviluppo daltvazione di prodotti/servizi sia dell’'unita di

appartenenza che dell’ente apportando un contrifleiante ai pro-cessi di cambiamento, anticipa

hdo

anche situazioni critiche attraverso una atterttarke del contesto di riferimento.




ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

E Ha dimostrato una altissima capacita di sviluppbintleovazione di prodotti/servizi sia dell’'unita d
appartenenza che dell’ente avendo un ruolo detamtémei processi di cambiamento, anticipando
anche situazioni critiche attraverso un’attentautatdel contesto di riferimento.

SENSO DEL RUOLO

Senso del ruolo ricoperto e responsabilita A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

rispetto alle attivita e risultati di B Dimostra un non completo senso del ruolo ricopertende ad assumersi solo parzialmente le

competenza, con riferimento anche ai responsabilita del lavoro e della posizione lavivaatHa una non adeguata capacita di attivarsi in

principi del Codice di Comportamento e termini di impegno e responsabilita lavorativa laecompleta realizzazione delle attivita attribuite

alle azioni di prevenzione della corruzione. C Dimostra un adeguato senso del ruolo ricopertacassime le responsabilita del lavoro e della

Capacita di attivarsi in termini di impegno posizione lavorativa. Ha una adeguata capacitétidaesi in termini di impegno e responsabilita

e responsabilita lavorativa per la completa lavorativa per la completa realizzazione delleva#tiattribuite.

realizzazione delle attivita attribuite. D Dimostra un elevato senso del ruolo ricopertoassiime ogni responsabilita rispetto alle mansioni
competenza. Ha una buona capacita di attivargirmini di impegno e responsabilita lavorativa
garantendo la completa realizzazione delle attattdbuite.

E Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che vh & della posizione ricoperta, e si assume ogni

responsabilita al fine di perseguire completaménisultato finale, ampliando se necessario le
mansioni e responsabilita di competenza.

E’ promotore anche rispetto ai colleghi di una atawesponsabilita lavorativa, garantendo la cotap
e ottima realizzazione delle attivita del servigidi nuove attivita.

d

le

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERS |

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI CON GLI UTENT

| FINALI INTERNI ED ESTERNI E GLI ALTRI INTERLOCUTO Rl

Sensibilita alle esigenze degli utenti,
capacita di rilevare i loro bisogni e il
livello del servizio richiesto, capacita di
orientare il proprio comportamento
organizzativo in relazione alle esigenze
rilevate.

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

B Dimostra una parziale abilita nelle relazioni daebmunicazione verso gli interlocutori.
Mostra una non adeguata sensibilita alle esigepgé dtenti, rimanendo legato ad un ruolo rigid
riorientando poco il proprio comportamento orgaaiiz.

C Intrattiene rapporti di collaborazione improntat@rettezza e disponibilita verso gli utenti defvszi
e gli altri interlocutori abituali.

-5-



ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

Possiede una sufficiente chiarezza espositiva.

Mostra una adeguata sensibilitd alle esigenze deglhti, riorientando il proprio comportamento

organizzativo.

Dimostra attenzione e abilita nelle relazioni elaaebmunicazione verso gli utenti finali del serwjz

sia essi interni che esterni all'ente, e gli atiérlocutori abituali.
Ha gestito momenti di tensione e conflitto.
Possiede una buona chiarezza espositiva.
Mostra una elevata sensibilita alle esigenze deglhti, riorientando sempre il proprio comportanog
organizzativo.

nt

Dimostra forte attenzione e abilita nelle relaziennella comunicazione verso gli utenti finali del

servizio, sia essi interni che esterni all'entd altyi interlocutori abituali.

Ha anticipato e evitato momenti di tensione e dttaflanche risolvendo situazioni critiche.
Possiede una eccellente chiarezza espositiva.

Mostra una sensibilita massima alle esigenze deegtiti, comprendendone completamente le esig
riorientando sempre il proprio comportamento orgzetivo e quello dell’unita.

CAPACITA’ DI SVILUPPARE IL CLIMA

ORGANIZZATIVO

Capacita di gestione delle relazioni con
colleghi, volte alla condivisione di valori
comuni, alla realizzazione dei servizi
dell’ente e allo scambio di informazioni
strategiche.

enze

i A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

B Intrattiene rapporti di collaborazione migliorabiklla disponibilita verso i colleghi.
Ha contribuito parzialmente alla circola-zione dformazioni qualificate nell’ambito del proprio
contesto (uso di internet, intranet aziendale @ algro strumento di gestione delle informazioni).

C Contribuisce al miglioramento del clima organizeatisia sul piano dei valori dell'ente che del
miglioramento della comunicazione interna.
Dimostra adeguate capacita di relazione con i gbllén termini di correttezza e disponibilita.
Contribuisce alla circolazione di informa-zioni djtieate nellambito del proprio contesto (uso|di
internet, intranet aziendale e ogni altro strumelitgestione delle informazioni).
Dimostra adeguata propensione ad accogliere sunggetiie proposte.

D Contribuisce in maniera importante al miglioramedé& clima organizzativo sia sul piano dei valori

dell’'ente che del miglioramento della comunicazionerna.
Dimostra buone capacita di relazione con i colléghérmini di correttezza e disponibilita.

Contribuisce alla circolazione di informazioni gtiahte nell’ambito del proprio contesto e da qoest

verso l'organizzazione (uso di internet, intrangteadale e ogni altro strumento di gestione d
informazioni).
Dimostra buona propensione ad accogliere suggetimemoposte.

-6 -
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

Contribuisce in maniera determinante al miglioratoatel clima organizzativo sia sul piano dei val
dell’'ente che del miglioramento della comunicazionerna.

Dimostra forte attenzione e abilita nelle relazioon i colleghi.

Favorisce in modo determinante la circolazionendibrimazioni qualificate nell’am-bito del proprn
contesto e da questo verso l'organizzazione (usatelinet, intranet aziendale e ogni altro strurnet
gestione delle informazioni).

Dimostra elevata propensione ad accogliere suggetira proposte.

COLLABORAZIONE E INTEGRAZIONE ORGANIZZATIVA E NEI P

ROCESSI DI SERVIZIO

Consapevolezza del proprio ruolo

all'interno dell'organizzazione, capacita
integrazione con gli altri, flessibilita nel
recepire le esigenze degli altri settori/un
favorendo lo scambio di flussi di

informazioni. Capacita di fornire un
contributo positivo, e capacita di avere
visione del lavoro orientata al risultato
finale, senza personalizzazioni e

protagonismi, in un'ottica di superament
di logiche settoriali/di ufficio.

senso di responsabilita.
Assicura in ogni modo collaborazione costruttivdigponibilita anche verso le esigenze di altrea
organizzative e di altri processi di servizio, agm forte orientamento al miglioramento dei proc
complessivi dell’ente.

Dimostra elevata capacita di favorire l'integrazaall’interno del proprio conte-sto e fra questailg

ori

io

dei

e

d il

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
di B Ha dimostrato una non adeguata capacita di lavanageuppo, spirito di collaborazione con gli a
colleghi e senso di responsabilita.
ita Ha assicurato saltuariamente e quando richiestiabooazione e disponibilita anche verso le esigenz
di altre unita organizzative e di altri processséivizio.
C Dimostra una adeguata capacita di lavorare in grugpirito di collaborazione con gli altri collegh
Ina senso di responsabilita.
Assicura, quando richiesto, collaborazione costrauteé disponibilita anche verso le esigenze dealtr
unita organizzative e di altri processi di servizion un adeguato orientamento al miglioramentd
0 processi complessivi dell’'ente.
Dimostra una adeguata capacita di favorire I'ireggme all'interno del proprio contesto e fra qoest
ed il resto dell’organizzazione.
D Dimostra una buona capacita di lavorare in grugpato di collaborazione con gli altri colleghi
senso di responsabilita.
Assicura collaborazione costruttiva e disponibititiche verso le esigenze di altre unita organizza
di altri processi di servizio, con un buon orientanto al miglioramento dei processi complessivi
dell’'ente.
Dimostra buone capacita di favorire I'integraziadginterno del proprio contesto e fra questo e
resto dell'organizzazione.
E Dimostra una elevata capacita di lavorare in grugpaito di collaborazione con gli altri collega

nit
PSSi

resto dell'organizzazione.

-7 -



ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI GE-STIONE DELLE RE-

LAZIONI CON GLI ORG ANI DI INDIRIZZO- RAPPRESENTANZA ISTITUZIONALE

Capacita di gestione delle relazioni con

organi di indirizzo, comprendendo le

esigenze dell'interlocutore e fornendo a
stesso assistenza tecnica e collaborazig
orientata ai risultati. Capacita di gestire
relazioni secondo una logica di confront
perseguendo la qualita e I'efficienza del
scelte tecniche e professionali, evitandq

contrapposizioni e conflitti. Capacita di
rappresentare istituzionalmente I'ente n
rapporti con I'esterno contribuendo alla
qualificazione della sua immagine.

Su guesto fattore

I'Organismo di Valutazione potra
acquisire la proposta di valutazione da

parte del Sindaco e/o Assessori delegati

(che si potro esprimere attraverso la
proposta di una fascia di valutazione).

70
un

rare

ta

hdo

nodo

e

alla

gli A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
B Dimostra una non completa capacita di gestioneedelazioni con gli organi superiori e di indirizz
lo avendo difficoltd a comprendere le esigenze dédlfincutore; avvolte non fornisce, se richiestaa
ne completa assistenza tecnica.
e Deve sviluppare la capacita di gestire le relazieetondo una logica di confronto; deve ope
o, maggiormente per salva-guardare la qualita e Cieffiza delle scelte tecniche e professionali.
e Non dimostra attenzione alla rappresentanza istitate del proprio ruolo, non operando azioni in
senso.
C Dimostra una adeguata capacita di gestione deléziomi con gli organi superiori e di indirizz
e dimostra di comprendere le esigenze dell'interlopaite fornisce, se richiesta, una assistenza &
collaborando per il raggiungimento degli obiettivi.
Spesso gestisce le relazioni secondo una logicardionto, riuscendo anche ad anticipare situazip
conflitto; opera salvaguardando la qualita e l@énza delle scelte tecniche e professionali.
Sufficiente capacita di rappresentare istituziomaite I'ente nei rapporti con l'esterno, age
comportamenti circoscritti al proprio ruolo.
D Dimostra una buona capacita di gestione delle isazon gli organi superiori e di indirizzo, dinics
di comprendere le esigenze dell'interlocutore enimre una assistenza tecnica collaborando in n
significativo per il raggiungimento degli obiettivi
Gestisce le relazioni secondo una logica di confroanticipando spesso situazioni di conflitto; ray
perseguendo la qualita e I'efficienza delle scedtmiche e professionali.
Buona capacita di rappresentare istituzionalmeptad nei rapporti con I'esterno, contribuendo
gualificazione della sua immagine.
E Dimostra una eccellente capacita di gestione dell@zioni con gli organi superiori e di indirizz

dimostra di comprendere e anticipare le esigenftintierlocutore e fornisce una capillare assiste
tecnica collaborando in modo determinante pemjgrangimento degli obiettivi.

Gestisce le relazioni secondo una logica di condroanticipando sempre situazioni di conflitto; ap
perseguendo in modo continuo la qualita e I'effie delle scelte tecniche e professionali.
Eccellente capacita di rappresentare istituzionatenéente nei rapporti con I'esterno, diventando
punto di riferimento nel rappresentare I'ente verssoggetti istituzionali e contribuendo in mqg

0;
Nz

e

do

determinante alla qualificazione della sua immagine




c)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI OR-GANIZZAZIONE DE

L LAVORO E DI COORDI

NAMENTO DI UNITA’ ORGANIZZATIVE

Capacita di organizzare il lavoro, in mod
da favorire il raggiungimento dei risultat
da parte del gruppo di lavoro di
riferimento. Capacita di diffondere le
proprie competenze, favorendo la cresc
professionale complessiva dei
collaboratori e del gruppo di lavoro.

o A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

B Ha una non completa capacita di definire e orgaméi# lavoro proprio e altrui, non riuscendo tdlso
a favorire I'integrazione e il miglioramento debpessi; ha difficolta a lavorare secondo le fidalit
complessive del gruppo di lavoro.

ta Fornisce, se richieste, informazioni relative able.

C Ha una sufficiente capacita di definire e organiezblavoro proprio e altrui in modo da favorireau
completa integrazione e miglioramento dei procdskivoro; se richiesto, opera perseguendo leiftn
complessive del gruppo di lavoro.

Fornisce informazioni relative al lavoro secondttica del gruppo.

D Ha una buona capacita di definire e organizzdedro proprio e altrui in modo da permettere una
completa integrazione e miglioramento dei procéskivoro; dimostra orientamento ad allargare e
arricchire il ruolo dei collaboratori in funzionelte esigenze del gruppo di lavoro; opera persedue
le finalita complessive del gruppo di lavoro.

E’ capace di diffondere le proprie capacita e caemee favorendo la crescita professionale
complessiva dei collaboratori e del gruppo di lavor

E Ha una eccellente capacita di definire e organéziédavoro proprio e altrui in modo da permettara

completa integrazione e miglioramento dei procéskivoro; ha un elevato orientamento ad allargare

arricchire il ruolo dei collaboratori in funzionelte esigenze del gruppo di lavoro; € determinpete
perseguire le finalita complessive del gruppo dota.

Diffondere le proprie capacita e competenze costaahte favorendo la crescita professionale
complessiva dei collaboratori e del gruppo di lavaostituendo un punto di riferimento professieng

=

CAPACITA’ DI GESTIONE DEL PERSONALE, LEADERSHIP E A UTOREVOLEZZA

Capacita di motivare le persone, facend
un uso equilibrato delle funzioni di
direzione e della facolta di delega,
gestendo con padronanza e determinaz
anche le situazioni di lavoro imprevisto.
Capacita di applicare gli strumenti di

o A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
B Ha mostrato una parziale sensibilita per la motoraz dei collaboratori e colleghi e ha contribigtio
in parte alla organizzazione delle risorse umane.
oneC Ha mostrato adeguata sensibilita per la motivaza®eollaboratori e colleghi e ha contribuito alla

organizzazione delle risorse umane. Ha mostratguede capacita di sviluppare I'autonomia

organizzativa dei collaboratori e ha contribuit@reazione di un clima organizzativo positivo.

-9-



ELEMENTI DI VALUTAZIONE

gestione e valutazione del personale.

Capacita di valutazione dei collaborator
(quando richiesta), tale da determinare
personalizzazione/differenziazione delle

valutazioni individuali e la selettivita dell
stesse

GRADO | DECLARATORIA
D Dimostra buone capacita di motivare e valorizzar@laboratori e colleghi, e ha contribuito alla
organizzazione delle risorse umane. Ha buone dapdicsviluppare I'autonomia organizzativa dei
a collaboratori anche attraverso I'uso della delepa eontribuito alla creazione di un clima
organizzativo positivo.
e E Dimostra notevoli capacita di motivare e valorizzacollaboratori e colleghi, e ha offerto un

contributo particolarmente significativo alla origamazione delle risorse umane. Ha elevate capdkit
sviluppare I'autonomia organizzativa dei collaboraattraverso I'uso della delega e ha creato imac

organizzativo positivo.

CAPACITA DI GESTIONE DELLE RISORSE ECONOMICHE E DI

DIVERSA NATURA, AFFIDATE

Capacita di organizzazione e gestione d

elle A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

risorse affidate. Sensibilita economica
(costi / benefici; efficienza / qualita;
risorse / risultati). Capacita di proporre
soluzioni miranti all'efficienza e
all'ottimizzazione dei costi/benefici.

B

Ha contribuito in modo non completamente adeguiédicaganizzazione e gestione delle risorse
affidate.

Deve sviluppare sensibilita economica adeguatadbrsvolto.

Deve sviluppare la capacita di proporre soluzioimanti all'efficienza e all'ottimizzazione dei
costi/benefici.

Ha contribuito alla organizzazione e gestione didlerse affidate.

Ha mostrato sensibilita economica adeguata al rendtio (costi / benefici; efficienza / qualitasorse
/ risultati).

A volte propone soluzioni miranti all'efficienzaali'ottimizzazione dei costi/benefici.

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto un cantriilevante alla organizzazione e gestione dell
risorse affidate.

Ha mostrato discreta sensibilita economica (cdstinefici; efficienza / qualita; risorse / risul}at
Propone spesso soluzioni miranti all'efficienzdl'etimizzazione dei costi/benefici.

112

Ha mostrato notevole capacita ed ha offerto unritmrtd particolarmente significativo alla
organizzazione e gestione delle risorse affidate.

Ha mostrato elevata sensibilita economica (cdstinefici; efficienza / qualita; risorse / risuljati
Propone con intensa frequenza soluzioni mirar@fiilienza e all'ottimizzazione dei costi-benefici

CAPACITA’ DI PROGRAMMAZIONE DELLE ATT

IVITA’

Capacita di pianificazione delle attivita €

A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

degli obiettivi, controllo in itinere e
verifica dei risultati finali, anche attraver

B
50

la riprogrammazione e la gestione del

Ha promosso parzialmente l'attivita di programmaeiogarantendo solo parzialmente il rispetto de
tempi.

Ha partecipato marginalmente alla realizzaziongndi gestione per obiettivi.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

cambiamento dei programmi.

C Ha promosso in modo adeguato I'attivita di programione delle attivita di competenza, garantend
rispetto dei tempi.
Ha partecipato alla realizzazione di una gesti@reopiettivi.

D Ha promosso con buon impegno ['attivita di prograamione delle attivita di competenza, garanten
rispetto dei tempi.
Ha partecipato in modo determinante alla realizaszidi una gestione per obiettivi.

E Ha promosso con intensita e impegno l'attivita digpammazione delle attivita di competenza,

garantendo il massimo rispetto dei tempi.
E’ stato forte promotore della realizzazione di geatione per obiettivi.

e)

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE GRADO | DECLARATORIA
CONOSCENZE GENERALI
Ci si riferisce a quell'insieme di A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

conoscenze comuni al ruolo che
permettono di operare all'interno di un
Ente.

In particolare, per i titolari di Posizione
Organizzativa:

conoscenze evolute delle normative
generali degli Enti Locali

conoscenze evolute economiche e di
programmazione e controllo
conoscenze evolute di gestione del
personale e contratti di lavoro
conoscenze evolute generali di scienze
tecniche / informatica / discipline.

Dimostra di avere una non adeguata preparaziomigliga e/o tecnica per lo svolgi-mento delle atévi

della categoria.
Ha dimostrato conoscenze professionali generalicoomplete rispetto al ruolo/profilo.

Dimostra di avere una sufficiente preparazioneidjica e/o tecnica per lo svolgimento delle attivita
della categoria Ha dimostrato conoscenze profeakigenerali adeguate al ruolo/profilo.

Dimostra di avere una buona preparazione giurigioaecnica per lo svolgimento delle attivita della
categoria.

Ha dimostrato aggiornate conoscenze professioaakmgli, con capacita di collegamento in chiave
interdisciplinare.

oi

do il

1

Dimostra di avere una eccezionale preparazionélgiare/o tecnica per lo svolgimento delle attivita
della categoria.

Ha dimostrato una completa padronanza delle conasgarofessionali generali, anche nei loro
fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e ha altissapaaita di approfondimento e sistematizzazione.

|

CONOSCENZE SPECIALISTTICHE

Ci si riferisce a quellinsieme di

Le prestazisano significativamente migliorabili.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

conoscenze specifiche del ruolo e che
permettono di svolgere le attivita
lavorative adeguatamente.

In particolare, per la Dirigenza e i Titolal
di posizione organizzativa:

Dimostra di avere una non adeguata preparaziorugadigtica giuridica e/o tecnica per lo svolgimen
del ruolo lavorativo ricoperto.
Ha dimostrato conoscenze professionali specidiistimon complete rispetto al ruolo/profilo.

Conoscenze evolute normative e
regolamentari legate all'ambito
specifico di lavoro

Conoscenze evolute dei processi

Dimostra di avere una sufficiente preparazioneigfistica giuridica e/o tecnica per lo svolgimeni

ruolo lavorativo ricoperto.

Ha dimostrato conoscenze professionali specidiistamdeguate al ruolo e all’'unitad organizzatival N
proprio campo di intervento ha dimostrato un aedxte livello di conoscenze professionali speciic
suscettibile di arricchimento.

organizzativi e gestionali della propr
unita di appartenenza e conoscenza
base dei processi intersettoriali
Conoscenze evolute teoriche /
professionali di scienze e discipline

a D
di

Dimostra di avere una buona preparazione giurigflogecnica per lo svolgimento del ruolo lavorati
ricoperto.

Ha dimostrato aggiornate conoscenze professiopediialistiche, con capacita di collegamento in
chiave interdisciplinare.

Nel proprio campo di intervento ha dimostrato valedaggiornate conoscenze professionali specifi

specialistiche e capacita di
applicazione pratica ed operativa di
metodologie e tecniche di lavoro
Conoscenze evolute di
tecnologie/sistemi informatici
specifici.

Dimostra di avere una eccezionale preparazionédigare/o tecnica per lo svolgimento del ruolo
ricoperto.

Ha dimostrato una completa padronanza delle conasgarofessionali specialistiche, anche nei lor
fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e ha altissapadita di approfondimento e sistematizzazione.

o

-

1}

CAPACITA’ PROFESSIONALE E TECNICA

Capacita di svolgere le attivita lavorative
attribuite con la professionalita necessal
e di realizzare gli obiettivi di lavoro di
competenza.

A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

ra B

Dimostra di non avere una completa capacita diggrelle mansioni di competenza con la hecessafria

perizia.

Necessita di sviluppare le capacita di applicazigmatica ed operativa della preparazione
professionale.

Necessita di potenziare le capacita tecniche dimtizibe relative alle attivita svolte.
Necessita di sviluppare le capacita di utilizzoldstgumenti tecnici/informatici

Dimostra di avere sufficienti capacita di svolglErenansioni di competenza con la hecessaria periz
Capacita nella media di applicazione pratica edaip@ della preparazione professionale.
Sufficienti capacita tecniche specialistiche refatlle attivita svolte.

Capacita di utilizzo degli strumenti tecnici/infoatici

7ia

Dimostra di avere discrete capacita di svolgemadesioni di competenza con la necessaria perizial.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

Buone capacita di applicazione pratica ed opera@a preparazione professionale.

Buone capacita di impiegare la propria professitaaklla risoluzione di problemi ad elevata
complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche specialistiche retadlle attivita svolte.

Discrete capacita di utilizzo degli strumenti tedinformatici.

Dimostra di avere elevate capacita di svolgeredasioni di competenza con la hecessaria perizia.
Ottima capacita di applicazione pratica ed opeaadi®lla preparazione professionale.

Elevata capacita di impiegare la propria professitinnella risoluzione di problemi ad elevata
complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche specialistiche retadlle attivita svolte.

Eccellenti capacita di utilizzo degli strumentina/informatici.

CONFINI DEL RUOLO PROFESSIONA

LE

Capacita di diversificare e sviluppare le

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

competenze che comportino allargamen
ed arricchimento del ruolo ricoperto.

to B

Dimostra di non avere completamente acquisito fpeaciga di arricchire e allargare le proprie
competenze e affrontare situazioni nuove.

Dimostra di avere acquisito nel tempo una suffi@azapacita di arricchire e allargare le proprie
competenze e affrontare situazioni nuove.

Dimostra di avere acquisito nel tempo una disarefmcita di arricchire e allargare le proprie
competenze e ha mostrato un buon interesse andfé@utare situazioni nuove.

Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottimaacita di arricchire e allargare le proprie
competenze, nonché particolare flessibilita e mzrd ad affrontare situazioni nuove, anche con
soluzioni innovative.
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DIPENDENTI CATEGORIED-C-B-A

LEGENDA:
A B C D E
. Eccellente supera
Non Pienamente .

Non adeguato al Adeguato al ampliamente le
completamente adeguato al .

ruolo ruolo aspettative del

adeguato ruolo
ruolo
da 0 a 14,99 da 15 a 19,99 da 20 a 25,99 da 26 a 28,99 da 29 a 30

a)

he

RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI
FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DI CAMBIAMENTI - CATE  GORIE D-C-B-A
ELEMENTI DI VALUTAZIONE GRADO | DECLARATORIA
INIZIATIVA PERSONALE
Capacita di intra-prendere azioni per il A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
miglioramento dei risultati e dei processje B Si adegua con resistenze ai miglioramenti propsstiza proporre miglioramenti finalizzati a
di ricercare soluzioni innovative e conseguire migliori risultati.
originali, ampliando i possibili approcci C Si adegua ai miglioramenti proposti con ragioneymtetezza e propone anche migliora-menti
alle situazioni in un’ottica di anticipazione finalizzati a conseguire migliori risultati.
di scenari futuri. D Risponde ai miglioramenti proposti con prontezzaeente promuove iniziative e diverse modalita
lavoro finalizzate a conseguire migliori risultati.

E Lavora con la massima autonomia proponendo comdregp miglioramenti strategici e realizzabili ¢
consentono di incidere profondamente e visibilmentesultati complessivi in termini di tempo,
efficacia ed efficienza e immagine esterna del#'ent

QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE; ATTENZIONE AL RISULTATO

Qualita dei risultati ottenuti. Attenzione A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

dimostrata al risultato. Livello B Ha dimostrato un non completo orientamento ai tasufinali, concentrandosi piu sulle singole atév
dellimpegno ed efficacia nello svolgere i di lavoro che sull’esito finale dello stesso.

proprio ruolo. Gli elaborati e le attivitd di competenza sonoi stieihon elevato livello qualitativo e hanno rickiie
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

interventi di correzione.
Le attivita lavorative sono state svolte con urdgraon completamente soddisfacente di qualita e ¢
affidabilita.

i

Ha dimostrato un orientamento sufficiente ai ristilfinali propri e del servizio di appartenenzar p

facendo prevalere anche consuetudini di lavoro.

Le attivita lavorative sono state svolte con urdgraoddisfacente di qualita e di affidabilita.
Ha garantito sufficiente puntualita e precisiondassolvimento della prestazione, adeguato impeg
ed efficienza.

no

Ha dimostrato un buon orientamento ai risultatfiipropri e del servizio di appartenenza.

Le attivita lavorative sono state svolte con urdgralevato di qualita e di affidabilita.

Ha garantito buona puntualita e precisione nelbbémento della prestazione, elevato impegno ed
efficienza.

Ha dimostrato un altissimo orientamento ai risufiatli propri e del servizio di appartenenza, con
livelli di qualita fuori dal comune.

Le attivita lavorative sono state svolte in modemaglare, con grande qualita, flessibilita di intarto €

totale affidabilita.
Ha garantito massima puntualita e precisione redbbvimento della prestazione, eccezionale impe
ed efficienza.

gno

FLESSIBILITA' NELLO SVOLGIMENTO DEL LAVORO

Disponibilita ed elasticita A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
nell'interpretazione del proprio ruolo; B Ha mostrato una non completa flessibilita lavomgtadattandosi con difficolta alle diverse situakio
disponibilita a svolge-re attivita collaterali che si sono presentate.
al ruolo o non richieste normalmente dajla C Ha mostrato una flessibilita lavorativa nella meeisufficiente adattamento alle diverse situazibei
posizione. Si sono presentate.
D Ha mostrato un buon coinvolgimento, e partecipazialle esigenze di flessibilita nel lavoro, e buo
adattamento alle diverse situa-zioni che si sorsqtate.
E Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e partedipaz alle esigenze di flessibilita nel lavo-ro,
diventando un punto di riferimento nell’ adattantealie diverse situazioni che si sono presentate.
PROMOZIONE DEL CAMBIAMENTO - Solo per la categoria D
Sviluppo dell'orientamento all'innovazione A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
dei prodotti /servizi B Ha dimostrato una non completa capacita di ashettéo ai mutamenti organizzativi sia dell’'unita d

Idee innovative semplificazioni

appartenenza che dell’ente non contribuendo in ndedisivo ai processi di cambiamento.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

procedurali, miglioramenti complessivi. C Ha dimostrato una capacita sufficiente di sviluppt'innovazione di prodotti/servizi sia dell’unidi
appartenenza che dell’ente contribuendo secongimf@ie competenze ai processi di cambiament

D Ha dimostrato una discreta capacita di svilupgbiieovazione di prodotti/servizi sia dell’'unita d
appartenenza che dell’ente apportando un contrifileteante ai processi di cambiamento, anticipan
anche situazioni critiche attraverso una atteritari® del contesto di riferimento.

E Ha dimostrato una altissima capacita di sviluppdiieovazione di prodotti/servizi sia dell’'unita d
appartenenza che dell’ente avendo un ruolo detamtémei processi di cambiamento, anticipando
anche situazioni critiche attraverso un’attentatatdel contesto di riferimento.

SENSO DEL RUOLO

Senso del ruolo ricoperto e responsabilita A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

rispetto alle attivita di competenza, con B Dimostra un non completo senso del ruolo ricopertende ad assumersi solo parzialmente le

riferimento anche ai principi del Codice di responsabilita del lavoro e della posizione lavesatHa una non adeguata capacita di attivarsi in

Comportamento e alle azioni di termini di impegno e responsabilita lavorativa laecompleta realizzazione delle attivita attribuite

prevenzione della corruzione. Capacitadi C Dimostra un adeguato senso del ruolo ricopertcassime le responsabilita del lavoro e della

attivarsi in termini di impegno e posizione lavorativa. Ha una adeguata capacitétidaesi in termini di impegno e responsabilita

responsabilita lavorativa per la completa lavorativa per la completa realizzazione dellevaétiattribuite.

realizzazione delle attivita attribuite. D Dimostra un elevato senso del ruolo ricopertoassiime ogni responsabilita rispetto alle mansioni
competenza. Ha una buona capacita di attivargirmini di impegno e responsabilita lavorativa
garantendo la completa realizzazione delle attattdbuite.

E Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che vh & della posizione ricoperta, e si assume ogni

responsabilita al fine di perseguire completaménisultato finale, ampliando se necessario le
mansioni e responsabilita di competenza.

E’ promotore anche rispetto ai colleghi di una atawesponsabilita lavorativa, garantendo la cotap
e ottima realizzazione delle attivita del servigidi nuove attivita.
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b)

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE

ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERS

| - CATEGORIE D-C-B-A

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI CON GLI UTENT

| FINALI INTERNI ED ESTERNI E GLI ALTRI INTERLOCUTO Rl

Sensibilita alle esigenze degli utenti,

capacita di rilevare i loro bisogni e il
livello del servizio richiesto, capacita di

orientare il proprio comportamento
organizzativo in relazione alle esigenze

rilevate.

DgNi

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

B Mostra una non adeguata sensibilita alle esigeegk dtenti, rimanendo legato ad un ruolo rigido e
riorientando poco il proprio comportamento orgaaiiz.

C Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze dagiiti, riorientando il proprio comportamento
organizzativo.

D Risponde prontamente alle esigenze degli utentbslirando una buona capacita nel rilevarne i bisg
riorientando il proprio comportamento organizzativo

E Dimostra di avere una elevatissima sensibilita edigenze degli utenti tanto da interpretarne

correttamente i bisogni e il livello di servizi@hiesto, riorientando il proprio comportamento
organizzativo fino al cambiamento completo di @i assetti organizzativi.

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI CON | COLLEGH

| E FAVORIRE LA CIRCOLAZIONE DI INFORMAZIONI

Capacita di relazioni con i colleghi, voltg

alla realizzazione del lavoro e allo scam
di informazioni; atteggiamento delle

o

relazioni e livello di disponibilita;
adeguatezza delle forme di comunicazid

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
bio B Dimostra una non adeguata capacita di relazioné colheghi, rendendosi poco disponibile nel lavo
e nelle forme di comunicazione.
C Dimostra adeguate capacita di relazione con i ghileendendosi disponibile e utilizzando idonee
ne. forme di comunicazione.
D Dimostra buone capacita di relazione con i colleghérmini di atteggiamento disponibile e di w#o
di appropriate forme di comunicazione.
E Dimostra altissime capacita di relazione con iemghii, assumendo un atteggiamento di mas-sima

cordialita e disponibilita e utilizzando le piu appriate forme di comunicazione. Ha un ruolo
fondamentale nella realizzazione dello scambidfasione di informazioni e conoscenze.

COLLABORAZIONE INTEGRAZIONE ORGANIZZATIVA E NEI PRO  CESSI DI SERVIZIO

Consapevolezza del proprio ruolo

all'interno dell'organizzazione, capacita
integrazione con gli altri, flessibilita nel

recepire le esigenze dei colleghi anche

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
di B E' consapevole solo parzialmente del suo ruoliot@itho dell'organizzazione; deve sviluppare le
capacita di interagire con gli altri, al fine diea® una visione del risultato finale, in un'ottitia
5e superamento delle logiche settoriali.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

di uffici diversi; qualita dei pareri ed
informazioni scambiate. Capacita di
fornire un contributo positivo e

orientamento al risultato finale, senza
personalizzazioni e protagonismi, in
un'ottica di superamento di logiche

settoriali/di ufficio.

GRADO | DECLARATORIA

C E' consapevole del suo ruolo all'interno dell'orgzezione dimostrando sufficienti capacita
nellinteragire con gli altri, avendo una adegudséone del risultato finale in un'ottica di supmento
delle logiche settoriali.

D E' consapevole del suo ruolo all'interno dell'orgzazione dimostrando buone capacita nell'inteeag
con gli altri, avendo una completa visione delltato finale in un'ottica di superamento delle g
settoriali.

E E' consapevole del suo ruolo all'interno dell'orgzazione dimostrando ottime capacita nell'interg

con gli altri, avendo una altissima visione deliltizto finale in un'ottica di superamento dellei¢tbg
settoriali e garantendo risultati elevati di ente.

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI CON | SUPERIO RI E/O GLI ORGANI DI INDIRIZZO

Gestione delle relazioni con i superiori €

/o A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

gli organi di indirizzo, comprensione del
esigenze dell’interlocutore e capacita di
fornire allo stesso assistenza tecnica e
collaborazione orientata ai risultati.

Capacita di gestire le relazioni secondo

e B

Dimostra una non completa capacita di gestione delazioni con gli organi superiori e di indirizzo
avendo difficolta a comprendere le esigenze dédiiocutore; avvolte non fornisce, se richiesta un
completa assistenza tecnica.

Deve sviluppare la capacita di gestire le relazémmiondo una logica di confronto; deve operare
maggiormente per salvaguardare la qualita e lieffiza delle scelte tecniche e professionali.

una logica di confronto, perseguendo la
qualita e I'efficienza delle scelte tecnich
professionali, evitando contrapposizioni
conflitti.

Dimostra una adeguata capacita di gestione dd#ieiomi con gli organi superiori e di indirizzo,
dimostra di comprendere le esigenze dell'interlomie fornisce, se richiesta, una assistenza tecni
collaborando per il raggiungimento degli obiettivi.

Spesso gestisce le relazioni secondo una logicardionto, riuscendo anche ad anticipare situazio
conflitto; opera salvaguardando la qualita e l@énza delle scelte tecniche e professionali.

Dimostra una buona capacita di gestione delle iaazon gli organi superiori e di indirizzo, dirces
di comprendere le esigenze dell'interlocutore aifie una assistenza tecnica collaborando in mog
significativo per il raggiungimento degli obiettivi

Gestisce le relazioni secondo una logica di conéroanticipando spesso situazioni di conflitto; @pe
perseguendo la qualita e I'efficienza delle scedtmiche e professionali.

=

o)

Dimostra una eccellente capacita di gestione delézioni con gli organi superiori e di indirizzo,
dimostra di comprendere e anticipare le esigenlténtierlocutore e fornisce una capillare assistenz
tecnica collaborando in modo determinante pemjgmangimento degli obiettivi.
Gestisce le relazioni secondo una logica di confroanticipando sempre situazioni di conflitto; mpe

perseguendo in modo continuo la qualita e I'effie& delle scelte tecniche e professionali.
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c)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE - CATEGORI

EA-B-C

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI ORGANIZZAZIONE DEL PROPRIO LAVORO E DI

LAVORARE IN GRUPPO

Capacita di organizzare il proprio lavoro

, A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

in modo da favorire il raggiungimento dei

risultati da parte del gruppo di lavoro di
appartenenza. Capacita di diffondere le

B

Ha una non completa capacita di definire e orgamnézit lavoro proprio, trovando difficolta ad
integrarsi con le attivita svolte dai colleghi; difficolta a lavorare secondo le finalita complessilel
gruppo di lavoro.

proprie competenze favorendo la cresci
professionale complessiva dei colleghi ¢
del gruppo di lavoro.

a

A

Ha una sufficiente capacita di definire e orgamedblavoro proprio integrandosi con le attivitéole
dai colleghi; se richiesto, opera perseguendmkidifa complessive del gruppo di lavoro.
Fornisce informazioni relative al lavoro secondttica del gruppo.

Ha una buona capacita di definire e organizzdessdro proprio integrandosi con le attivita svali
colleghi; dimostra orientamento ad allargare ecahire il ruolo di competenza in funzione delle
esigenze del gruppo di lavoro; opera perseguentiodita complessive del gruppo di lavoro.

E’ capace di diffondere le proprie capacita e caenuee favorendo la crescita professionali
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

Ha una eccellente capacita di definire e organgzitdavoro proprio in modo da permettere una
completa integrazione con il lavoro dei colleghd;un elevato orientamento ad allargare e arricéhir
ruolo di competenza in funzione delle esigenzegdgbpo di lavoro; € determinante per perseguire
finalitd complessive del gruppo di lavoro.

Diffondere le proprie capacita e competenze costaahte favorendo la crescita professionali
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavorsstitoendo un punto di riferimento professionale.

¢

e

RENDIMENTO QUANTITATIVO E CAPACITA’ DI LAVORARARE |

N FRETTA SENZA PREGIUDICARE | RISULTATI

In situazioni di scarsita di tempo capacit

di affrontare le situazioni senza
pregiudicare i risultati finali.

Rendimento lavorativo rispetto al ruolo ¢

alle richieste dell'unita organizzativa.

a A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
B In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta @firontare le situazioni in maniera positiva riiddado
i propri tempi di lavoro.
2 Ha un rendimento lavorativo non completamente aak®egal ruolo e alle richieste dell'unita
organizzativa.
C In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affffare le situazioni in maniera positiva riadatand
propri tempi di lavoro.
Ha un rendimento lavorativo adeguato al ruolo e adhieste dell'unita organizzativa.
D In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affffare le situazioni in maniera positiva riadatand

-19 -



ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

propri tempi di lavoro senza pregiudicare i ristilfiaali.
Ha un rendimento lavorativo anche superiore alaeadlle richieste dell'unita organizzativa.

In situazioni di scarsita di tempo dimostra di afftare le situazioni in maniera positiva con uinuit
spirito d'iniziativa anche in assenza di informakidettagliate.

Ha un rendimento lavorativo eccezionale e nettaensmperiore al ruolo e alle richieste dell'unita
organizzativa.

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RISORSE AFFIDATE E DI P ROGRAMMAZIONE DELLE ATTIVITA’

Capacita di organizzazione e gestione d

elle A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

risorse affidate. Capacita di proporre
soluzioni che comportano maggiore
efficienza del proprio lavoro e
I'ottimizzazione costi-benefici con

B

Ha contribuito in modo non completamente adeguiédicaganizzazione e gestione delle risorse
affidate. Deve sviluppare sensibilita economicagadéa al ruolo svolto.

Deve sviluppare La capacita di proporre soluziomanti all'efficienza e alla ottimizzazione dei
costi/benefici.

riferimento alle attivita di competenza.

Ha contribuito in modo sufficiente alla organizzam e gestione delle risorse affidate. Ha mostratg
sensibilita economica adeguata al ruolo svolto.
A volte propone soluzioni miranti all'efficienzaali'ottimizzazione dei costi/benefici.

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto un cantriilevante alla organizzazione e gestione dell
risorse affidate. Ha mostrato discreta sensib@i@@nomica adeguata al ruolo svolto.
Propone spesso soluzioni miranti all'efficienzdl'etimizzazione dei costi/benefici.

112

Ha mostrato eccezionali capacita ed ha offertoamtributo fondamentale e unico alla organizzazio
e gestione delle risorse affidate. Ha mostratoagéesensibilitd economica di tipo imprenditoriale.

Propone con altissima frequenza soluzioni mirdiéfficienza e all'ottimizzazione dei costi/berwéfi
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c)

CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE - CATEGORI AD
ELEMENTI DI VALUTAZIONE GRADO | DECLARATORIA
CAPACITA’ DI ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO E DI LAVORAR  E IN GRUPPO

¢

e

Capacita di organizzare il lavoro, in modo A Le prestazioni sono significativamente migliorabili

da favorire il raggiungimento dei risultat B Ha una non completa capacita di definire e orgamnéi lavoro proprio e altrui, trovando difficolsal

da parte del gruppo di lavoro di integrarsi con le attivita svolte dai colleghi; difficolta a lavorare secondo le finalita complessilel

appartenenza. Capacita di diffondere le gruppo di lavoro.

proprie competenze, favorendo la crescita Fornisce informazioni relative

professionale complessiva dei colleghie C Ha una sufficiente capacita di definire e organigdblavoro proprio e altrui integrandosi con té\ata

del gruppo di lavoro. svolte dai colleghi; se richiesto, opera persegadadinalita complessive del gruppo di lavoro.
Fornisce informazioni relative al lavoro secondttica del gruppo.

D Ha una buona capacita di definire e organizzdevdro proprio e altrui integrandosi con le atévit
svolte dai colleghi; dimostra orientamento ad ghae e arricchire il ruolo di competenza in funzon
delle esigenze del gruppo di lavoro; opera persatpée finalita complessive del gruppo di lavoro.
E’ capace di diffondere le proprie capacita e caemee favorendo la crescita professionale
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoro.

E Ha una eccellente capacita di definire e organéziédavoro proprio e altrui in modo da permettara
completa integrazione con il lavoro dei colleghd;un elevato orientamento ad allargare e arricéhir
ruolo di competenza in funzione delle esigenzegdgbpo di lavoro; € determinante per perseguire
finalitd complessive del gruppo di lavoro.

Diffondere le proprie capacita e competenze costaahte favorendo la crescita professionale
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavorastitoendo un punto di riferimento professionale.
CAPACITA’ DI COORDINARE IL PERSONALE
Capacita di motivare le persone, facendo A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
un uso equilibrato delle funzioni di B Deve sviluppare la capacita di motivare gli alttiaverso un equilibrato uso della delega.
indirizzo e della facolta di delega gesterido C Ha una sufficiente abilita nel motivare e gestiieafyri attraverso un equilibrato uso della delega
anche le situazioni di lavoro imprevisto. D Ha una buona abilita nel motivare e gestire gii attraverso un equilibrato uso della delega.
Capacita di applicare gli strumenti di E Ha una elevatissima abilita nel motivare e gegfiiraltri attraverso un equilibrato uso della delegl &

gestione e valutazione del personale.
Capacita di valutazione dei collaborator

(quando richiesta), tale da determinare

a

un ottimo risolutore di situazioni impreviste.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

differenziazione delle valutazioni
individuali e la selettivita delle stesse.

RENDIMENTO QUANTITATIVO E CAPACITA’ DI

LAVORARARE | N FRETTA SENZA PREGIUDICARE | RISULTATI

In situazioni di scarsita di tempo, capacita A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

di affrontare le situazioni senza
pregiudicare i risultati finali. Spirito di
iniziativa anche in assenza di direttive e

B

In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta &rontare le situazioni in maniera positiva ritdado
i propri tempi di lavoro. Ha un rendimento lavovatnon completamente adeguato al ruolo e alle
richieste dell'unita organizzativa.

informazioni dettagliate. Rendimento
lavorativo rispetto al ruolo e alle richiest
dell'unita organizzativa.

In situazioni di scarsita di tempo dimostra di afftare le situazioni in maniera positiva riadatand
propri tempi di lavoro. Ha un rendimento lavoratadeguato al ruolo e alle richieste dell'unita
organizzativa.

In situazioni di scarsita di tempo dimostra di afftare le situazioni in maniera positiva riadatand
propri tempi di lavoro senza pregiudicare i ristilfiaali.
Ha un rendimento lavorativo anche superiore alaeadlle richieste dell'unita organizzativa.

In situazioni di scarsita di tempo dimostra di affftare le situazioni in maniera positiva con uinuit
spirito d'iniziativa anche in assenza di informatidettagliate; € esempio e guida per gli altri
nell'impegno lavorativo e nel perseguimento delsrsima produttivita.

Ha un rendimento lavorativo nettamente superiora@b e alle richieste dell'unita organizzativa.

CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RISORSE AFFIDATE E DI P ROGRAMMAZIONE DELLE ATTIVITA’

Capacita di organizzazione e gestione d

elle A

Le prestazioni sono significativamente migliorabili

risorse affidate. Proposizione di soluziof
che comportano maggiore efficienza e
I'ottimizzazione costi-benefici.

i B

Ha contribuito in modo non completamente adeguiédicaganizzazione e gestione delle risorse
affidate. Deve sviluppare sensibilita economicagadéa al ruolo svolto. Deve sviluppare La capacit
di proporre soluzioni miranti all'efficienza e attimizzazione dei costi/benefici.

Ha contribuito in modo sufficiente alla organizzam e gestione delle risorse affidate. Ha mostratq
sensibilita economica adeguata al ruolo svoltookevpropone soluzioni miranti all'efficienza e
all'ottimizzazione dei costi/benefici.

a

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto un cantrilevante alla organizzazione e gestione dell
risorse affidate. Ha mostrato discreta sensib@i@@nomica adeguata al ruolo svolto. Propone spes;s
soluzioni miranti all'efficienza e all'ottimizzazie dei costi/benefici.

Ha mostrato eccezionali capacita ed ha offertoamtributo fondamentale e unico alla organizzazio
e gestione delle risorse affidate. Ha mostrato ima@ssensibilita economica che si traduce in rispar
ottimizzazioni delle risorse. Propone con altissfreguenza soluzioni miranti all'efficienza e

all'ottimizzazione dei costi/benefici.
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d)

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA - C ATEGORIE D-C-B-A
(N.B.: ai fini della progressione orizzontale iljaggio non deve essere inferiore a 24)

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

CONOSCENZE GENERALI DELLA CATEGORIA

Ci si riferisce a quellinsieme di

conoscenze comuni a tutti i profili di ung
categoria e che permettono di operare
allinterno di un ente

In particolare, per categorie C e D:
- conoscenze normative generali degl

Enti Locali

- conoscenze economiche e di
programmazione e controllo

- conoscenze di gestione del personal

contratti di lavoro
- conoscenze generali di scienze /
tecniche / informatica / discipline
In particolare, per categorie A e B:

- conoscenze elementari delle normative

generali degli Enti Locali
- Conoscenze del funzionamento
operativo dell'ente, in riferimento alla
logistica, funzioni, referenti ecc.
- conoscenze di base di tecniche /
informatica / discipline.

A

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
B Dimostra di avere una non adeguata preparaziomiliga e/o tecnica per lo svolgimento delle atéivit
della categoria.
Ha dimostrato conoscenze professionali generalicoomplete rispetto al ruolo/profilo.
C Dimostra di avere una sufficiente preparazioneigjicet /o tecnica per lo svolgimento delle attivita
i della categoria Ha dimostrato conoscenze profeabiganerali adeguate al ruolo/profilo.
D Dimostra di avere una buona preparazione giurieiogecnica per lo svolgimento delle attivita della
categoria.
Ha dimostrato aggiornate conoscenze professiorakmli, con capacita di collegamento in chiave
ee interdisciplinare.
E Dimostra di avere una eccezionale preparazionédgare/o tecnica per lo svolgimento delle attivita

della categoria.

Ha dimostrato una completa padronanza delle conasgarofessionali generali, an-che nei loro
fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e ha altissapadita di approfondimento e sistematizzazione.

CONOSCENZE SPECIALISTICHE DEL

RUOLO LA-VORATIVO/PRO FI-LO FESSIONALE

Ci si riferisce a quellinsieme di
conoscenze specifiche del ruolo lavorat
ricoperto e che permettono di svolgere |
attivita lavorative adeguatamente.

o

In particolare, per categorie C e D:

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
vo B Dimostra di avere una non adeguata preparaziorugadigica giuridica e/o tecnica per lo svolgimen
e del ruolo lavorativo ricoperto.
Ha dimostrato conoscenze professionali specidiistimon complete rispetto al ruolo/profilo.
C Dimostra di avere una sufficiente preparazioneigfistica giuridica e/o tecnica per lo svolgimeni
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

Conoscenze normative e regolamentari

legate all'ambito specifico di lavoro

Conoscenze dei processi organizzativi

e gestionali della propria unita di
appartenenza e conoscenza di base
processi intersettoriali

Conoscenze teoriche /professionali
scienze e discipline specialistiche e
capacita di applicazione pratica ed
operativa di metodologie e tecniche
lavoro

Conoscenze di strumenti /
apparecchiature / sistemi informatici
specifici necessari alla realizzazione
dell'output della propria unita
organizzativa

In particolare, per categorie A e B:

conoscenze tecnico-operative riferite

all'ambito di lavoro

Conoscenze generali delle procedur
anche amministrative, della propria
unita organizzativa di appartenenza
approfondite delle attivita di
competenza.

Capacita di applicazione pratica ed
operativa di metodologie e tecniche
lavoro; capacita di utilizzo di
strumenti/apparecchiature e softwar
riferiti al proprio lavoro.

che.

CAPACITA’ PROFESSIONALE E TECNICA

Capacita di svolgere le attivita lavorative

attribuite con la perizia necessaria e di
realizzare gli obiettivi di lavoro di

GRADO | DECLARATORIA
ruolo lavorativo ricoperto.
Ha dimostrato conoscenze professionali specidiistamdeguate al ruolo e all’'unitad organizzatival N
proprio campo di inter-vento ha dimostrato un aetde livello di conoscenze professionali
specifiche, suscettibile di arricchimento.

deiD Dimostra di avere una buona preparazione giurigiogecnica per lo svolgimento del ruolo lavorati
ricoperto.

i Ha dimostrato aggiornate conoscenze professiopatiiglistiche, con capacita di collegamento in
chiave interdisciplinare.
Nel proprio campo di intervento ha dimostrato valelaggiornate conoscenze professionali specifi

di E Dimostra di avere una eccezionale preparazionédgiare/o tecnica per lo svolgimento del ruolo
ricoperto.
Ha dimostrato una completa padronanza delle conasgarofessionali specialistiche, anche nei lor
fondamenti teorici e concettuali.
Mantiene un costante aggiornamento e ha altissapadita di approfondimento e sistematizzazione.

el

e

di

e

A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
B Dimostra di non avere una completa capacita digevelle mansioni di competenza con la necessa‘ria

perizia.
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ELEMENTI DI VALUTAZIONE

GRADO

DECLARATORIA

competenza.

Necessita di sviluppare le capacita di applicazigmatica ed operativa della preparazione
professionale.

Necessita di potenziare le capacita tecniche distizihe relative alle attivita svolte.
Necessita di sviluppare le capacita di utilizzoldstgumenti tecnici/informatici

4

C Dimostra di avere sufficienti capacita di svolgkrenansioni di competenza con la necessaria periz
Capacita nella media di applicazione pratica edaip@ della preparazione professionale.
Sufficienti capacita tecniche specialistiche refatlle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli strumenti tecnici/infoatici
D Dimostra di avere discrete capacita di svolgeredasioni di competenza con la necessaria perizia.
Buone capacita di applicazione pratica ed operat@a preparazione professionale.
Buone capacita di impiegare la propria professitanaklla risoluzione di problemi ad elevata
complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche specialistiche retadlle attivita svolte.
Discrete capacita di utilizzo degli strumenti tedinformatici.
E Dimostra di avere elevate capacita di svolgeredasioni di competenza con la necessaria perizia.
Ottima capacita di applicazione pratica ed opeaadi®lla preparazione professionale.
Elevata capacita di impiegare la propria professitinnella risoluzione di problemi ad elevata
complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche specialistiche retadlle attivita svolte.
Eccellenti capacita di utilizzo degli strumentina/informatici.
CONFINI DEL RUOLO PROFESSIONALE
Capacita di diversificare e sviluppare le A Le prestazioni sono significativamente migliorabili
competenze che comportino allargamento B Dimostra di non avere completamente acquisito fpeaciga di arricchire e allargare le proprie
ed arricchimento dei compiti assegnati e competenze e affrontare situazioni nuove.
del profilo professionale. C Dimostra di avere acquisito nel tempo una suffigerapacita di arricchire e allargare le proprie
competenze e affrontare situazioni nuove.
D Dimostra di avere acquisito nel tempo una disaretmmcita di arricchire e allargare le proprie
competenze e ha mostrato un buon interesse andfé@utare situazioni nuove.
E Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ottimaacég di arricchire e allargare le proprie

competenze, nonché particolare flessibilita e mzrd ad affrontare situazioni nuove, anche con

soluzioni innovative.
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APPLICAZIONE DEL SISTEMA DELLE FASCE DI VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE, DOPO IL D.LGS. N. 94 /2017 -
DECRETO MADIA

II D. Lgs. 29 maggio 2017, n. 94 (Decreto Madia)difioa I'art 19 del D.Lgs. n. 150 del 2009 (artiool
relativo alle tre fasce di valutazione), abrogandsistema della valutazione forzata in tre fasge d
valutazione.

1. L’articolo 19 del decreto legislativo n. 150 del0®0¢e sostituito dal seguente: “Art. 1Griteri per la
differenziazione delle valutazigni “1. Il contratto collettivo nazionale, nell’ambito Ik risorse
destinate al trattamento economico accessorio gailtealla performance ai sensi dell’articolo 40,
comma 3bis, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 16&bifisce la quota delle risorse destinate a
remunerare, rispettivamente, la performance orgatiia e quella individuale fissa criteri idonei a
garantire che alla significativa differenziazione @i giudizi di cui all’articolo 9, comma 1, lettera
d), corrisponda un’effettiva diversificazione dei tratamenti economici correlati.

2. Per i responsabili di Posizione Organizzativa rifecio di attribuzione dei premi di cui al commagl
applicato con riferimento alla retribuzione di ttsto.".

IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL COMUNE DI BAREGGIO

LE FASCE DI VALUTAZIONE
Il sistema di valutazione della Performance indiil® dell’Ente presenta 5 fasce di valutazione.

Fasce di valutazione A B C D E
Non adeguato Non Adeguato al Pienamente | Eccellente supera
al ruolo completamente ruolo adeguato al ampliamente le
adeguato ruolo aspettative del ruol

Il sistema di valutazione individua le sotto indiedasce di merito entro cui sono attribuiti ai
dipendenti i punteggi individuali per il periodo dierimento:

E. Eccellente supera ampiamente le aspettativeudéd punteggio da 29 a 30

D. Pienamente adeguato al ruolo punteggio da 2,99

C. Adeguato al ruolo punteggio da 20 a 25,99
B. Non completamente adeguato al ruolo puntedgi@5 a 19,99
A. Non adeguato al ruolo punteggio da 0 a 24,9

| CRITERI DI VALUTAZIONE APPLICABILI

Il fatto che sia stata superata la valutazione &bezin tre fasce, non significa che le valutazioon
debbano rispettare i principi di differenziazione ngerito, previsti dai contratti collettivi del
comparto e confermati anche dal Decreto Madia.

Rimane infatti in vigore l'art. 18 del D.Lgs. n. AQ5del 2009, che prevede il divieto della
distribuzione in maniera indifferenziata o sullaseadi automatismi di incentivi e premi collegati
alla performance in assenza delle verifiche e &t@eni sui sistemi di misurazione e valutazione
adottati ai sensi del presente decreto.

Premesso questo si individuano i seguenti criteramplicazione del sistema di valutazione della
performance individuale e del collegamento condktighe retributive:



. La valutazione della performance dovra prevedértlizzo di piu fasce (sicuramente le
fasce C e D)al fine di evitare valutazioni indifferenziateagpioggia. Questo garantisce |l
rispetto della differenziazione e della selettivid&lla valutazione in applicazione dei
principi di legge e contrattuali.

. Gli incentivi variabili collegati alle fasce dovraw prevedere delle differenziazioni
individuali;

. Nel caso I'ente abbia a disposizione il “dividendb efficienza” previsto dall’art. 16
comma 5 legge 98/2011, I'ente potra individuare ugaota di personale (tra il personale
presente nelle fasce D ed E, in quanto entrambesgidarate fascia alta) cui attribuire una
integrazione retributiva tra il 10% e il 30%;

. Si dovra sviluppare la valutazione deRerformance organizzativa con la definizione di
obiettivi individuali per titolari di posizione orgnizzativa e obiettivi individuali e/o di
gruppo per gli altri dipendenti.

. Si pone la necessita di individuaobiettivi chiari, che abbianalmeno un indicatore di
risultato misurabile e precisoquesto al fine di svolgere valutazioni oggettiaie, che
costituiscano, insieme alla valutazione dei comgronti individuali, una base
giuridicamente affidabile per la gestione delleipohe retributive variabili
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LA VALUTAZIONE DELLA QUALITA' DEI SERVIZI DOPOILD  .LGS. N.
94/2017 - DECRETO MADIA

Il D.Lgs. n. 74/2017 pone particolare attenzionellandefinizione della Performance organizzativita a
valutazione della qualita dei servizi e alla migivae del grado di soddisfazione dell’utenza finale
In particolare all’Art. 14 comma 4 bis del D.Lgs. 150/2009 (articolo cui gli enti locali non devono
adeguare i propri ordinamenti, e che sara oggetspetifico accordo, da sottoscrivere ai sensiattitolo
4 del decreto legislativo n. 281 del 1997, in s@idéonferenza unificata) si precisa che:
“gli Organismi indipendenti di valutazione devorenér conto “...anche delle risultanze delle vaiotsz
realizzate con il coinvolgimento dei cittadini ogliealtri utenti finali per le attivita e i servizi.”.
Si introduce poi un nuovo articolbart. 19-bis (Partecipazione dei cittadini e deglialtri utenti finali)
del D.Lgs. n. 150/2009 (anche per questo articblerdi locali non devono adeguare i propri ordiregut e
sara oggetto di specifico accordo da sottoscrivesede di Conferenza unificata), che prevede:
“1. | cittadini, anche in forma associata, partecip al processo di misurazione delle performance
organizzative, anche comunicando direttamente gjB@ismo indipendente di valutazione il propriodyra
di soddisfazione per le attivita e per i servingati, secondo le modalita stabilite dallo stesega@smo.
2. Ciascuna amministrazione adotta sistemi di aitésne del grado di soddisfazione degli utenti e de
cittadini in relazione alle attivita e ai serviziogati, favorendo ogni pit ampia forma di partezipae e
collaborazione dei destinatari dei servizi, secoquanto stabilito dall'articolo 8, comma 1, lettejeed e).
3. Gli utenti interni alle amministrazioni parteaip al processo di misurazione delle performance
organizzative in relazione ai servizi strumentali d@ supporto secondo le modalita individuate
dall'Organismo indipendente di valutazione. 4.duttati della rilevazione del grado di soddisfagatei
soggetti di cui ai commi da 1 a 3 sono pubblicetin cadenza annuale, sul sito dellamministrazi@ne.
L’organismo indipendente di valutazione verificaffettiva adozione dei predetti sistemi di rilevam,
assicura la pubblicazione dei risultati in formaach e comprensibile e ne tiene conto ai fini della
valutazione della performance organizzativa dettemstrazione e in particolare, ai fini della valione
della Relazione sulla performance di cui all'arkich4, comma 4, lettera c)”.
La Valutazione della qualita dei servizi
Per impostare un sistema di valutazione della gualei servizi 'ente puo utilizzare alcune podsibi
opzioni:

- analisi di alcuni (es. due/tre) servizi fondamamniablti all’esterno;

- analisi di tutti i servizi fondamentali rivolti &disterno ed eventualmente di quelli rivolti all@nho;

- analisi della qualita complessiva dei servizi dglte somministrata ad un campione significativo di

cittadini.
Dimensioni di analisi ~ Tecnica utilizzata Misure/Target Note
s . | Indicatore con qualita Somministrazione di questionari
Qualita di singoli servizi : : o ) . . ,
Questionari positiva per almeno il agli utenti una volta I'anno per

dell'ente 75% delle risposte alcuni servizi importanti

Somministrazione di questionari
ai cittadini gli utenti una volta
'anno che riassumono i servizi
dell’'ente

Indicatore con qualita
Qualita di ente Questionari positiva per almeno il
75% delle risposte

Raccogliere gli

esiti delle I
e Raccolta delle certificazioni di
Raccolta delle certificazioni o o ) ,
T . o . o . qualita presenti nellente e
certificazioni di qualita = verifiche fatte da = Dati positivi raccolti L )
; , . . utilizzo delle stesse per il
presenti nell’ente organi esterni

sulla qualita dei controllo di gestione

servizi dell’'ente
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QUALITA'’ DI SINGOLI SERVIZI DELL’ENTE O DELL’ENTE N  EL SUO INSIEME

Funzioni/Servizi  Soggetto che

dell'ente coinvolti  realizza la Totale Vel (_es. .
o . : 75% di % di risposte
nella analisi di customer questionari . - Altro ....
_. . : risposte positive ...

customer (I=interno rilevati ositive)

satisfaction E=esterno) P
Es. Intero ente
Servizio X
Servizio Y
[...]
[...]
Raccolta delle certificazioni di qualita preserdlliente:
Tlpol_ogla ql|\cert|f|caz_|on| Descrizione del Indicatori di risultato : -

di qualita presenti - . Altre informazioni

contenuto piu importanti

nell’ente

————
—

La valutazione della qualita dei servizi e della sidisfazione dell’'utenza potra poi essere inseritaai

Piano degli obiettivi (DUP e PEG) come:

- obiettivo di performance organizzativa generaleenie, che verra utilizzato anche ai fini della

valutazione dei singoli Titolari di Posizioni Orgazrative;

- obiettivo di performance organizzativa di singofditteri/servizi, e quindi attribuito soltanto ai

Titolari di Posizioni organizzative responsabili dervizi oggetto di analisi.

Si propone, a titolo di esempio un possibile modelldi Questionario di Customer Satisfaction.
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QUESTIONARIO DI CUSTOMER SATISFACTION

ALLEGATO TECNICO CHE POTRA' ESSERE UTILIZZATO PER A. COSTRUZIONE DI UN
EVENTUALE QUESTIONARIO DI CUSTOMER

Struttura di un questionario dustomer satisfactioal fine di definire un prototipo di base; la valzibne su
4 gradi permette anche di distinguere i giudiziifpds(molto soddisfatto e abbastanza) da quella no
positivi (poco e per nulla), ai fini della elaboi@ze degli esiti e degli indicatori di risultato.

INDAGINE DI CUSTOMER SATISFACTION SERVIZI XXXXXXXXX  XXXX

Gentile signora, egregio signore

------- sta conducendo un’indagine per valutaresdddisfazione dell’'utente relativamente ai sereiterti
dal Servizio XXXXXX.

L’Amministrazione si impegna a raccogliere I'opin@dei cittadini al fine di migliorare continuamerna
qualita dei servizi offerti.

Vorremmo pertanto chiederLe di rispondere alle dueacontenute in questo questionario, in quansoda
opinione e per noi molto preziosa per migliorartiodfrire servizi in linea con le sue aspettative.

La informiamo che il questionario & anonimo, pero@n deve essere firmato: le risposte da lei fernit
saranno utilizzate esclusivamente per fini stafisti

Cordialmente, Il Servizio

ANAGRAFICA DELL'UTENTE

1) Sesso: Maschio (1) ] Femmina (2)_|
2) Eta:  fino a 34 anni ()] 35-49anni (2] | 50-64 anni (3)_] 65 anni e pit (4) |

3) Titolo di studio:

Elementare o sftitolo (1) ]  Media inferiore (2] | Media superiore (3) | Laurea (4] |
4) Condizione

Occupato lavoratore dipendente (1)

Occupato in proprio/libero professionista (2)

Disoccupato €N

Casalinga (@]

Studente (5) ]

Ritirato dal lavoro (6) ]

Altro N

IN ALTERNATIVA PER ENTI O SOCIETA’

1bis): Ente (1) ] Associazione (2) | Societa
5) Residenza: Provincia di ()] Altre Province (2] ]

6) Cittadinanza: ltaliana ] Straniera (2)_|
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7) Frequenza di utilizzo del servizio:
quotidiana (1]_] settimanale (2)) ]
mensile (3) [] saltuaria (4) []

8) Qual e la principale motivazione di frequenzglingffici
per ottenere informazioni su L)

per inoltrare / verificare una pratica (2)
altro

ISTRUZIONI PER LA COMPILAZIONE: nelle domande delle prossime pagine, per ognorkatt
elencato, le chiediamo di esprimere il suo parerseguenti parametri:

1) ASPETTI LEGATI ALLA QUALITA DEI SERVIZI SPECIFICI EACCESSORI (dimensione
tecnica)

2) ASPETTI LEGATI ALLA ACCESSIBILITA® E ORGANIZZAZIONE DEL SERVIZIO
(dimensione di accessibilita)

3) ASPETTI LEGATI ALLA TEMPESTIVITA E PRONTEZZA DEL SRVIZIO DA LEI
FRUITO (dimensione temporale)

4) ASPETTI LEGATI ALLA AFFIDABILITA, COMPETENZA E CORTESIA DEL
PERSONALE ADDETTO (dimensione relazionale)

5) ASPETTI LEGATI ALLA QUALITA DELL'ACCOGLIENZA E DELL 'AMBIENTE FISICO
DEL SERVIZIO (dimensione ambientale)

Per tutti le categorie in cui sono articolati quespetti, le chiediamo di darci una doppia valigiae: la
prima (SODDISFAZIONE DEL SERVIZIO FRUITO) & il GIUBIO SULLA BONTA’ del
servizio/prestazione appena fruito. La secondataaione (IMPORTANZA) e utile per capire la sua
opinione su quali caratteristiche del servizio stemo per Lei maggior peso.

Dal confronto tra GIUDIZIO e IMPORTANZA da lei agp®ato al singolo aspetto, I'ente sara in grado di
individuare gli ambiti di miglioramento principadu cui agire, cosi da garantire alla cittadinanzlli di
gualita nell’erogazione del servizio coerenti @llee aspettative.

N.B.: NEL COSTRUIRE IL QUESTIONARIO SI POSSONO RIDURRE LE DOMANDE
RIPORTATE DI SEGUITO, O TOGLIERE UNA/DUE DEI 5 ASPE TTl DI ANALISI, IN
PARTICOLARE GLI ASPETTI LEGATI ALLA DIMENSIONE AMBI ENTALE E ALLA
DIMENSIONE DI ACCESSIBILITA: SEGNI CON UNA CROCETT A LA CATEGORIA CHE PIU
RAPPRESENTA LA SUA OPINIONE

SODDISFAZIONE
9) Aspetti del servizio che le chiediamo di valatar DEL SERVIZIO IMPORTANZA
FRUITO
ASPETTI LEGATI ALLA QUALITA DEI SERVIZI o - |7 3 |5 35
SPECIFICI E ACCESSORI (dimensione tecnica) 3 8 38 & 3 § B 38 e %
= o = =) ==l =
(introdurre _domande _riguardanti _le _caratteristiche § § S & % JEEEE 23
specifiche del servizio) domande di esempio: @ == T T =0

Il grado di precisione delle risposte fornite daxperatori

Ritiene che i servizi forniti semplifichino gli achpimenti
richiesti?

Si ritiene soddisfatto delle informazioni ricevwgedella
loro chiarezza?
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SODDISFAZIONE

9) Aspetti del servizio che le chiediamo di valetar DEL SERVIZIO IMPORTANZA
FRUITO
o) =, == 55
ASPETTI LEGATI ALLA ACCESSIBILITA' E 5 &5 8 &3 232 | 235
ORGANIZZAZIONE DEL SERVIZIO (dimensione di S @8 =z 152 |S83 ac
accessibilita) S |2 |© QC=J oo S5°5 535
B ) T @ =
procedura di accesso al servizio snella, veloce e
comprensibile
modaulistica chiara e facile da compilare
disponibilita di modulistica e informazioni on-line
R o) =, == 55
ASPETTI LEGATI ALLA TEMPESTIVITA E 5 5 8 &3 232 | 25
PRONTEZZA DEL SERVIZIO DA LEI FRUITO = & S 5 8§85 § gg gg
(dimensione temporale) ° 8 ° = &8 3°5 53
N ) @ @ = o
orari e giorni di apertura g
tempo che ha dovuto attendere prima di essereutaev
dall'operatore
tempo che é stato necessario per espletare lagtn
I'operatore
tempo di attesa per risposte a telefonate, e-sras, fax
tempestivita di completamento del servizio richoest
. o) =, == 55
ASPETTI LEGATI ALLA  AFFIDABILITA, s 8 8 23 232 35
COMPETENZA E CORTESIA DEL PERSONALE =) & S 5 8§35 §g§ gg
ADDETTO (dimensione relazionale) S |2 |© QC=J a8 3°8 =k
N @ T @ =
personale competente e professionale ”
informazioni fornite in modo chiaro e completo
capacita di far sentire a proprio agio le persone
personale cortese ed educato
disponibilita a dare informazioni telefoniche
. o) =, g |5 55
ASPETTI LEGATI ALLA QUALITA s 5 @ E3 233 33
DELL’ACCOGLIENZA E DELL’AMBIENTE = @ S |5 |85 |§ g% =
FISICO DEL SERVIZIO (dimensione ambientale) c B | | 24| |BoR 23
N »= = |3 =
N () -
facilita di accesso alla struttura (viabilita, pagggio, ~
entrata)
adeguatezza degli ambienti (ampiezza e funziondétba
superficie)

pulizia dell’ambiente

riservatezza dell’ambiente

chiarezza e completezza della segnaletica intemha e
esterna

facilita di accesso alla struttura (viabilita, pagggio,
entrata)
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10) La questione per la quale si € rivolto a questwizio € stata risolta?

3
o
5]
Efficacia del servizio (1)
11) Qual e il suo giudizio complessivo sul SERVIZIO
QD
3 S © -‘3
©S % 9 s
S & © £
g ()
}e5)

Giudizio Complessivo (1)

HA QUALCHE SUGGERIMENTO PER MIGLIORARE IL SERVIZIO OFFERTO?

ezuejseqae

aJapuodsu

PS 11Nt

o020d

e||nu Jad
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DALLA PIANIFICAZIONE DEL DOCUMENTO UNICO DI
PROGRAMMAZIONE, ALLA DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVIDE L PEG
E DEL SISTEMA PERMANENTE DI VALUTAZIONE

SISTEMA DI PIANIFICAZIONE DEGLI ENTI LOCALI E DEFIN  1ZIONE
DEGLI OBIETTIVI

IL DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (DUP)
La programmazione e il processo di analisi e valate che permette di organizzare, in una dimemesion
temporale di medio periodo, le attivita e le risomsecessarie per la realizzazione di fini socialae
promozione dello sviluppo economico e civile dellenunita di riferimento.
Il processo di programmazione, si svolge tenenduocdelle risorse economico-finanziarie e sopradtut
della organizzazione ed evoluzione della gestiaglEedte, percio richiede il coinvolgimento dei petori
di interesse e dei responsabili dell'ente. La paiognazione si conclude con la formalizzazione delle
decisioni politiche e gestionali che danno contenaitprogrammi e piani futuri riferibili alle missio
dell’ente, e si realizzaella integrazione tra pianificazione strategica(relativa all'organo politico) e
programmazione operativa (che definisce le responsabilita e gli obiettigi desponsabili e dipendenti
dell’ente).
Il DUP costituisce, il presupposto necessario dii wii altri documenti di programmazione. Il DUR s
compone di due seziorla Sezione Strategica (SeS) e la Sezione Operat{&eO)
La prima ha un orizzonte temporale di riferimenari @ quello del mandato amministrativo, la secopata
a quello del bilancio di previsione.
Nella SeS sono definiti, per ogni missione di bilangli obiettivi strategici da perseguire entro la fine del
mandato. Gli obiettivi strategici, nell’ambito dascuna missione, sono definiti con riferimentcealie.
L'individuazione degli obiettivi strategici consegy@a un processo conoscitivo di analisi strategieled
condizioni esterne all’ente e di quelle interney Bi termini attuali che prospettici e alla definize di
indirizzi generali di natura strategica.
La SeO individua, per ogni singola missione, i pamgmi che I'ente intende realizzare per consegulire
obiettivi strategici definiti nella Sezione Straitey
Per ogni programma, e per tutto il periodo di iifento del DUP, sono individuati ghbiettivi operativi
annuali da raggiungere.
La SeO ha tra l'altro lo scopo di orientare e geéda deliberazioni del Consiglio e della Giuntacessive
alla prima; in questo modo si comprendere come&iigne dell’ente (che si traduce poi nel Pianc@be
di gestione) dopo la prima fase di pianificaziorwditiza, alimenta quest’ultima, attraverso la cafzadi
definire in modo concreto e raggiungere i risuliadiividuati.
L'individuazione dellefinalita e la fissazione degli obiettivi per i progammi deve “guidare”, negli altri
strumenti di programmazione, in particolare nel PEG
Gli obiettivi della SEO dei programmi devono essaatrollati annualmente a fine di verificarneriado di
raggiungimento e, laddove necessario, modificadt, gare una rappresentazione veritiera e corratia d
futuri andamenti dell’ente e del processo di formidne dei programmi all’interno delle missioni.
In questo modo e importate il collegamento continue circolare tra DUP operativo e PEG, al fine di
rendere allineati e aggiornati i due documenti.
Sono state definitachede Obiettivoche permettono un collegamento tra strumenti dgg@mmazione e
valutazione del personalda finalita € quella di avere un modello unico di sheda che eviti le
duplicazioni di documenti, il trasferimento dei temuti tra format diversi e soprattutto una divwsdra le
diverse fasi di pianificazione e valutazione finale
Le schede hanno un sistema scalare con le segaeatieristiche:
Le schede obiettivo del DUP definiscono gli elematitlungo periodo della programmazione per cui
contengono la descrizione delle finalita e i pnixadi risultati che si vogliono perseguire, senzetae nei
dettagli di tipo gestionale ed operativo. Le schadaompongono di:

- titolo: si tratta di un titolo breve che serve a&rndficare I'obiettivo e a evocarne sinteticamente

contenuti;
- finalita e risultati da raggiungere: e una desorigi che spiega, in generale, in cosa consiste
I'obiettivo e quale risultato complessivo e attdatta sua realizzazione;
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SCHEDA DEGLI OBIETTIVI DUP SEZIONE OPERATIVA
Missione:

Programma:
Esercizi di riferimento 2021 2022 2023
Obiettivo: titolo

Descrizione, Finalita erisultati da
raggiungere:

In particolare, le schede obiettivo rappresentdrmmmtenuto centrale della Sezione Operativa dePDU
Infatti, la SeO del DUP contiene la programmazia@perativa dell’ente avendo a riferimento un arco
temporale sia annuale che pluriennale.

IL PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE (PEG)

Il piano esecutivo di gestione (PEG) é il documecthe permetteli declinare in maggior dettaglio la
programmazione operativa contenuta nell’appositaioBe del Documento Unico di Programmazione
(DUP).

| contenuti del PEG, fermi restando i vincoli postin I'approvazione del bilancio di previsione, sda
risultante di un processo iterativo e partecip&® coinvolge la Giunta e la dirigenza dell’ente.

Il PEG rappresenta lo strumento attraverso il gsalguida la relazione tra organo esecutivo e nesgpaili
dei servizi. Tale relazione e finalizzata alla didione degli obiettivi di gestione, alla assegnaei delle
risorse necessarie al loro raggiungimento e altaessiva valutazione.

Nel nuovo quadro normativo assume una centraliichg il piano dettagliato degli obiettivi di cui
all'articolo 108, comma 1, del TUEL e il piano deflerformance di cui all'articolo 10 del decremd&ativo

27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati organicaimer!| piano esecutivo di gestione.

Il PEG facilita la valutazione della fattibilitadeica degli obiettivi definiti a livello politicarientando e
guidando la gestione grazie alla definizione degli indirizzi da par@ell’organo esecutivo, e
responsabilizza sull'utilizzo delle risorse e aggiungimento dei risultati.

Inoltre, costituisce un presupposto del controlio géstione e un elemento portante dei sistemi di
valutazione.

Le schede obiettivo del PEG
Gli obiettivi di PEG si collegano a quelle del Ddperativo e sono una articolazione gestionale degdisi,
per cui:
- aggiungono le seguenti componenti:
o0 le Fasi da realizzare per raggiungere gli obiettiimportante valutare la percentuale di
realizzazione delle fasi stesse;
o gliindicatori da raggiungere, intesi come grandeguantitative o temporali che permettono
di valutare se I'obiettivo é stato raggiunto in raanygettivo.

Gli obiettivi di PEG si distinguono in due tipolegi
- Obiettivo“gestionale”: si tratta di obiettivi strategici per 'amminiazione e derivano dagli obiettivi
definiti in sede di pianificazione nel DUP sezi@mperativa,
- Obiettivo“esecutivo/attivitd” ; sono obiettivi collegati ai servizi permanentil@ate, e si traducono
in miglioramenti o mantenimenti di standard di edftia ed efficienza.
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SCHEDA DEGLI OBIETTIVI DEL PEG
Responsabile:

Settore:

Centro di responsabilita/ di costo
Missione:

Programma:

Amministratore di riferimento:
Esercizi di riferimento 2021 2022 2023
Obiettivo: titolo

Descrizione, Finalita erisultati da
raggiungere:

Tipologia: Gestionale O Esecutivo/attivita o

Fasi (obbligatorio per obiettivi gestionali) Scadenza % Realizzazione

Totale % realizzazione delle Fasi:

Indicatore (descrizione) (obbligatorio per gli Formula di calcolo Peso % (non

Valore atteso Valore effettivo iungi
obiettivi gestionali) obbligatorio) (A % raggiungimento

Totale % realizzazione Indicatori

Gli “obiettivi esecutivi” si collegano ai processi/servizi dell’ente, alefidi definire la puntuale
programmazione operativa, I'efficace governo detkivita gestionali e dei relativi tempi di eseauze; la
chiara responsabilizzazione per i risultati effetthente conseguiti.

Gli “obiettivi di gestione” costituiscono il risultato strategico atteso, weilsquale indirizzare i servizi
nell'ottica della soddisfazione dell’'utenza, del giramento della qualita intrinseca del servizio,
dell'innovazione e definizione di scenari futuriawi

I PEG chiarisce e integra le responsabilita travige di supporto (personale, servizi finanziari,
manutenzioni ordinarie e straordinarie, provveditoreconomato, sistemi informativi, ecc.) e serlaztui
azione e rivolta agli utenti finali. Per questongpbrtante distinguere tra obiettivi di attivita & gpiettivi
“gestionali”, riferiti in particolare ai servizivolti agli utenti finali.

Gli obiettivi, per essere definiti, necessitanoudi idoneo strumento di misurazione individuabilglne
indicatori. Essi consistono inparametri quantitativi considerati e definiti a preventivo, ma che poi
dovranno trovare confronto con i dati desunti, astmtivo, dall’attivita svolta.

Il PEG contribuisce alla veridicita e attendibildalla parte previsionale del sistema di bilanpiaiché ne
chiarisce e dettaglia i contenuti programmaticiomtabili, per questo necessita misure attendibili e
verificate.
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