COMUNE DI PAESE

PROVINCIA DI TREVISO

SISTEMA DI VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Approvato con deliberazione della Giunta comunale n. 121 del 1 agosto 2011






Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011

SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI
DIRIGENTI, DEI TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA E DEI
DIPENDENTI

A cura di R.Giovannetti
Universita C.Cattaneo - LIUC

Il presente documento costituisce la
versione aggiornata della metodologia permanente di
valutazione del Centro Studi Amministrativi della Marca
Trevigiana e si compone delle seguenti parti:

- Parte 1: Principi del Manuale di valutazione aglerformance individuale
- Parte 2: Manuale di valutazione
- Parte 3: Scheda degli obiettivi

- Parte 4: Criteri distribuzione delle valutazionr pasce e di attribuzione delle
risorse decentrate



Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011




Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011

PARTE 1:

PRINCIPI DEL MANUALE DI
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE




Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05
Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011

PRINCIPI GENERALI

1. PREMESSA METODOLOGICA

2. OBIETTIVI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE
PRESTAZIONI

3. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

3.a L’oggetto della valutazione: obiettivi e comportanenti organizzativi

3.b Caratteristiche generali degli obiettivi
3.c Gli elementi che compongono un obiettivo
3.d La valutazione ex post degli obiettivi

3.e Lavalutazione dei comportamenti organizzativi
3.f Periodicita della valutazione

4. ASPETTI TECNICI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

5. IL PROCESSO DI VALUTAZIONE




Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento
Ultimo aggiornamento

2007
21 marzo 2011

1. PREMESSA METODOLOGICA

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

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

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

obbligare chi lo esercita a chiarimenti etici eniecprecisi.

Sono completamente superati i modelli organizzatie riservano ad alcune funzioni

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

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

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

L’assunto etico della valutazione é il seguente:

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

[0 essa e la base indispensabile di un corretto repgdoprestazione scambievole;

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

L’assunto tecnico della valutazione ¢ il seguente:

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

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

Gli ambiti della valutazione sono principalmenteto 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 puo migliorare)

OoOogono
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| criteri della valutazione consistono nello scegt alcuni fattori, allenarsi a riconoscerli,
valutarli in termini di realizzabilita e di reali@zione, applicarli a un individuo o ad un ruolo,
confrontare i risultati rispetto all’universo diferimento ed esprimere, infine, un giudizio
sintetico.

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

LE CONDIZIONI DELLA VALUTAZIONE

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

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

FREQUENZA

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

La valutazione delle prestazioni dovra essere fbraata con frequenza annuale (0 semestrale)
per garantire omogeneita di giudizio e perché pessare utilizzata per fornire elementi utili per
altre decisioni relativi allo sviluppo professioagformazione, retribuzione, carriera).

TECNICA

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

La valutazione non deve fare riferimento alle daratiche personali in sé, se queste non hanno
influenza sui risultati. In altri termini si puordiche si valuta 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 affidatasgdacdiretto della persona da valutare, in quanto e
nella migliore posizione per utilizzare la tecnpraposta senza soluzioni di continuita.

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

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

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

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

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

Diventa centrale il ruolo del nucleo di valutazipnehe deve presiedere la valutazione
complessiva dell'ente, affiancando i singoli valotia affinché le valutazioni siano effettuate
correttamente e si riducano i fenomeni di discramione 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 ddere la prestazione del collaboratore;
- al collaboratore valutato di confrontarsi conapo;
- ad entrambi di fare chiarezza su:
. risultati attesi
. risultati conseqguiti
. problemi gestionali
. sviluppo delle prestazioni

DESTINATARI
Il sistema di valutazione riguarda tutto il perdenanche per i dirigenti vengono fissati gli
obiettivi relativi al programma o alla funzione ghesidiano, o altri che si rendessero necessari.
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2. OBIETTIVI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE
DELLE PRESTAZIONI

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

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

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

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

Terzo fondamentale scopo del sistema e di valaezzh meglio le risorse umane dell’'ente
facendo emergere, attraverso l'analisi e la valotez delle prestazioni individuali, sia le
esigenze e le condizioni per un miglior impiego gefsonale, sia le eventuali esigenze ed
opportunita di formazione.
A tal fine, un sistema di valutazione delle prestazoltre ad essere uno strumento di giudizio, e
rivolto a:

* inserirsi nel processo manageriale di gestionéatkdlita lavorativa;

* essere percepito dal management come utile pgolgisiento del proprio ruolo;

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

* possedere criteri di misurazione e di riferimergarfo piu possibile oggettivi.

In sintesi si puo dire che la finalitd di un sistewt valutazione €& di fornire una ponderata e
sistematica valutazione delle prestazioni di quapirano nell’ente in modo che risponda ai
requisiti di EQUITA' e di UTILITA'".

In definitiva, il sistema di valutazione delle piegoni non e volto a realizzare astratte clads#fic
dei dipendenti né, tanto meno, puo essere ridottmeao strumento per attivare “premi e
punizioni”. Al contrario, esso € soprattutto undamentale mezzo per conoscere e migliorare la
realtd organizzativa e per valorizzare al massengrincipale risorsa di cui si avvale I'ente, cioé
il personale.

10
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3. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

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

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

» il grado di raggiungimento di obiettivi individuglredeterminati; questo fattore sara valutato
attraverso il fattore di valutazione RISULTATI OTWHTI, 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 iname locale (competenze organizzative). Il
comportamento organizzativo sara valutato con iattofi di valutazione (Rendimento
qualitativo, integrazione personale nell’organizaae, capacita organizzative e di gestione,
competenza professionale e capacita tecnica) caergaspecificati di seguito.

Il fattore di valutazione degli obiettivi assumeralore crescente all’aumentare dell’autonomia
gestionale e di ruolo; in questo senso assumergioragpeso e importanza per le categorie di
livello superiore (in particolare la categoria Dt#olari di posizione organizzativa/dirigenti).

Valutazione dei Dirigenti e dei Titolari di posizine organizzativa
Il sistema di valutazione, dovra essere utilizzato la valutazione dei dirigenti e dei titolari di
posizione organizzativa sia nella parte della \aine dei comportamenti organizzativi e
competenze sia nella parte relativa agli obiettivi.
Gli obiettivi si potranno distinguere nelle seguipblogie:

» Obiettivi di area e/o trasversali tra aree e/o desyvi di ente, in genere derivati dal

P.E.G. o documento affine
» Specifici obiettivi individuali, ove assegnati.

Per ogni singolo obiettivo dovra essere redatt@sipgoscheda di descrizione.

11
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A fine periodo si procedera a valutare il raggimmgnto dei singoli obiettivi e alla relativa
valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

Valutazione dei dipendenti

| dipendenti sono valutati sui seguenti elementi:

a) contributo fornito al raggiungimento degli obitdell’'unita organizzativa di appartenenza,
e/o trasversali di unita organizzativa, e/o di gnte

b) raggiungimento di specifici obiettivi di gruppdndividuali, ove assegnati

c) comportamenti organizzativi e competenze dinatistr

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

La valutazione sul piano delle competenze orgatizzaviene effettuata valutando in quale
misura ciascun dipendente manifesta comportamenstteggiamenti tipici di una direzione in
grado di svolgere efficacemente e responsabilmiénpeoprio ruolo. Tali atteggiamenti sono
"tipizzati" e descritti attraverso una check I@tge costituisce il riferimento per la valutazione.

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

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

risultati attesi dalla prestazione nel periodofdrimento,

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

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

risultati riferiti all’intero settore(che perdo non siano l'attivita ordinaria complesso/
attivita routinaria e normale).

arwnNPE

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

12
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Requisiti degli obiettivi:

Sempre in linea generale, gli obiettivi devono pd&se i seguenti requisiti formali:

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

sinteticita: devono contenere una descrizione di massima rauitetica delle attivita che si

prevede di porre in essere, evitando elencaziamgHa e ridondanti specificita: i diversi
obiettivi devono essere adeguatamente specificalte rproprie dimensioni di risultato,

eventualmente associando tali risultati a indi¢atprantitativi; in tal modo diviene piu

agevole poter stabilire a consuntivo, con relagikecisione, se e in quale "misura” l'obiettivo
e stato raggiunto;

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

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

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

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

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

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

C) GLI ELEMENTI CHE COMPONGONO UN OBIETTIVO

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

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

13
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- descrizione: € una descrizione sintetica chegspim generale, in cosa consiste I'obiettivo e
guale risultato complessivo € atteso dalla sudzrzadione;

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

- tempi di realizzazione e conclusione: stabiliscotempi o il periodo entro il quale I'obiettivo
sara conseguito e realizzato; possono anche efseitea fasi parziali o intermedie.

- Indicatori di risultato riferiti sia alla realiazione delle singole attivita che al raggiungimento
dell'obiettivo complessivo.

Processo per I'identificazione di un obiettivo

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

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

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

- ricerca ed identificazione di parametri qualitat quantitativi significativi per il governo
della propria attivita, o eventualmente identific&ae di situazioni problematiche;

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

Indicatori
In primo luogo gli indicatori di performance devoassere:

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

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

Affidabili. Con questa caratteristica ci si riferisce al liveln cui una misurazione o uno
strumento di misurazione producono i medesimi t@ulqguando 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 putratare.
Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere @iz

14
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Rilevanti. L'indicatore segnala qualcosa di interessantenddmentale per il processo indagato?

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

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

In linea generale la logica fondamentale per ldaraagne di indicatori di performance, tenendo
conto della logica del sistema di controllo si bagalcuni precisi aspetti:

- gli indicatori devono essere correlati agli otnetstrategici;

- gli indicatori devono essere articolati in retare a diverse aree di risultato;

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

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

Dinamicita possibile degli obiettivi con variazioneo aumento degli stessi

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

Le diverse dimensioni / aree di valutazione deiltéti possono essere le seguenti:

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

- equita e correttezza,

- sviluppo;

- soddisfazione utenza interna / esterna.

D) LA VALUTAZIONE EX POST DEGLI OBIETTIVI

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

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

punteggio.

La difficolta di tale valutazione risiede soprattutella individuazione precisa di una "misura"
del conseguimento dell'obiettivo.
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Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimemgdi'obiettivo e riferito a fenomeni
misurabili.

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

* la qualita di servizi prestati "fuori dal mercato";
» il governo e la regolazione di sistemi economamiritoriali, ambientali ecc.;
e iservizi interni prestati da unita organizzativestff a unita organizzative di line.

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

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

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

impegnativo.

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

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

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

A tale fine, & necessario:

stabilire se i tempi sono stati rispettati (laddovsia un problema di rispetto dei tempi);
prendere in considerazione i singoli risultati sitepecifici programmati di ciascun obiettivo;
stabilire "approssimativamente” lo scostamento risaltati specifici ottenuti e risultati
specifici attesi, avvalendosi e di indicatori quitivi;

formulare un giudizio di sintesi su ogni risult&j@ecifico;

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

formulare un giudizio di sintesi sul grado di comgienento dell'obiettivo.

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

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

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

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

degli eventuali scostamenti;

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

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

E) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/C  OMPETENZE

La valutazione dei comportamenti organizzativi ésdta su una lista di comportamenti e
atteggiamenti che il sistema di valutazione si pr@pdi incentivare e diffondere all'interno
dell'ente.
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Le aree di valutazione della prestazione

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

Occorre evidenziare:
» il concreto contesto organizzativo e operativoquelle il dipendente € collocato;

» il riferimento non ai singoli atti in cui si artita la prestazione lavorativa, ma ad un ciclo
annuale di prestazioni considerato nella sua gi@dbalcontinuita 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 solugia®i problemi in un contesto di relazioni
con altri soggetti e articolazioni organizzativeeime e spesso, con soggetti esterni.

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

1. Rendimento qualitativo

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

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

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

» liniziativa personale;

» la qualita della prestazione;

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

2. Integrazione personale nell’organizzazione

Questo fattore sottolinea la disponibilita e caggadi intrattenere buone relazioni e rapporti con i
cittadini e con i colleghi del proprio e di altfffigi.
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Si evidenzia in particolare quanto complesse ecaltisono le relazioni da attivare e mantenere
per garantire elevati livelli di servizio, ed ancper ottenere risorse, informazioni, supporto,

consenso da interlocutori con i quali si entraapporto. Si tratta tipicamente dei rapporti con gli

utenti dei servizi e con coloro che apportano ssoe prestazioni, siano essi esterni o interni
all’istituzione.

| quattro sotto- fattori in particolare sono:

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

capacita di gestione delle relazioni con i collegfiavorire la circolazione di informazioni;
collaborazione e integrazione organizzativa e negssi di servizio

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

YV VYV

3. Capacita organizzative e di gestione

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

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

| sotto-fattori per tutte le categorie sono i sedue

» Capacita di organizzazione del lavoro e di lavomargruppo;
» rendimento quantitativo e capacita di lavoraraétté senza pregiudicare i risultati finali;
» capacita di gestione delle risorse affidate e dgm@ammazione delle attivita.

Per la categoria D si aggiunge il fattore:

- Capacita di gestione del personale.

4. Competenza professionale e capacita tecnica

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

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

Cio si lega anche al grado di incertezza che essac® affrontare per produrre risultati non
sempre definiti a priori di fronte alla probabilith avere imprevisti, varianze, eccezioni, in
numero e importanza notevoli.
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Si distingue la dimensione delle conoscenze (ilesgpda quella delle capacitd/competenze
(sapere fare) e la propensione a crearsi mansgmpie piu allargate e arricchite in termini di
contenuti; in particolare quindi i quattro sottatfa sono:

» conoscenze generali della categoria,

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

» confini del ruolo professionale.

Attraverso la sistematica e periodica valutazioededprestazioni e attraverso i momenti di
confronto intersoggettivo che il processo valutatiichiede si perviene, cosi, a una piu chiara,
completa e condivisa definizione degli obiettivi lldeganizzazione e delle modalita di

svolgimento delle prestazioni professionali che aappo piu idonee a realizzare gli obiettivi

stabiliti.

F) PERIODICITA DELLA VALUTAZIONE

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

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

* gli obiettivi sono stati conseguiti;
* ivalutati dimostrano buone capacita gestionalrezibnali.

Deve invece essere intesa come un processo chepagoa I'ente nel corso dellintera gestione.

Solo in questo modo sara possibile:

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

* consentire per tempo I'adozione di misure correttiv

Per quanto concerne gli obiettivi, sara necessamaordare:

* le "correzioni di rotta" possibili;

* gli interventi necessari;

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

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

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

» la parziale ridefinizione di obiettivi che, peraistanze oggettive, necessitano di essere rivisti
e riconsiderati.

20



Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011

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

Il metodo proposto prevede l'attribuzione alla f@&®ne di ciascun dipendente, di distinti
punteggi per ogni fattore di valutazione.

Ogni fattore di valutazione sara suddiviso in twettyo sottofattori.

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

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

Questo permettera di adattare il sistema di valonaz della prestazione alle specifiche
caratteristiche dei diversi profili professionali, fine di rendere equo e tecnicamente corretto |l
processo di valutazione.

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

PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE IN RELAZION E ALLE
CATEGORIE

. Integrazione Capacita organizzative
Rendimento nell'organizzazione e gestionali Competenze
Cat. Gruppi | i1 | Fat2 | Fat3 | Fata | Fats | Fatl | Fat2 | Fats | Fatd | Fatl | Fat2 | Fat3 | Fatd | Fatl | Fat2 | Fats | Fata

Professionali
D Posizioni 20 | 25 | 20 | 20 | 15 | 25 | 20 | 30 | 25 | 40 | 30 | 30 20 | 30 | 20 | 30

Organizzative
D Tutti i profili 20 20 20 20 20 30 20 30 20 30 20 25 25 20 30 25 25
C Tutti i profili 20 20 25 15 20 30 35 20 15 30 40 |30 15 25 35 25
B Tutti i profili 15 30 30 10 15 25 40 20 15 30 45 25 10 20 50 20
g | Coordinatore | », | 55 | 25 | 15 | 20 | 25 | 35 | 20 | 20 | 40 | 25 | 35 15 | 20 | 40 | 25

Operai

A Tutti i profili 15 30 30 10 15 25 40 20 15 30 50 20 10 15 50 25
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Rendimento ’Integrgzmng Capacita organizzative Competenze
nell'organizzazione e gestionali
Gruppi | coi1 | Fat2 | Fat3 |Fat4 |Fats |Fat1 |Fat2 | Fat3 | Fata | Fat1 |Fat2 |Fat3 |Fata |Fat1 |Fat2 | Fats | Fata
Professionali
Dirigenti 20 25 20 20 15 25 20 30 25 30 40 30 20 30 20 30

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

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

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

La valutazione finale della prestazione

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

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

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

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

P(M=PA)*X+P(B)*Y
Dove X +Y =100 %
ESEMPIO :P(T) = P(A) * 80% + P(B) * 20%
Al fine di effettuare una valutazione il piu poskbchiara ed oggettiva i criteri/fattori di

valutazione dovranno essere variamente ponderatgraentemente alle attivita svolte dal
lavoratore.
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In particolare saranno ponderati I'area dei congoenti e degli obiettivi in funzione delle
categorie professionali (come si evidenzia nelloesta seguente), prevedendo una importanza
crescente dell’area dei risultati al crescere detagoria di inquadramento:

PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DE LLE
CATEGORIE PROFESSIONALI

AREE DI VALUTAZIONE CAT.A | CAT.B | CAT. C | CAT.D | Posizioni| Dirigenti
organizz.
Comportamenti organizzativi 80% 80% 70% 60% 40% 20%

4 macro-fattori di valutazione:

1. Rendimento qualitativo

2. Integrazione del personale
nell'organizzazione

3. Capacita organizzativa e di
gestione

4. Competenze professionali e
capacita tecnica

Obiettivi 20% 20% 30% 40% 60% 80%
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Punteggi e valori massimi

Normalmente nel corso degli anni un sistema di tazlone comporta uno slittamento dei
punteggi verso l'alto. Per controllare tale fenomen consiglia di considerare, come punto di
riferimento tecnico per la gestione degli esitineello di singolo ente, le medie di valutazione
della Marca Trevigiana fornite agli Organismi dilMazione.

Si conferma I'utilizzo straordinario dei punteggpsriori a 28/30, che evidenziano prestazioni
superiori e la coerenza con il sistema che indaidoa declaratoria massima (si legga il sistema
attentamente) eccezionale.

Punteggi ai fini della progressione

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

Si precisa poi che il fattore 4 del sistema (Compzd professional@iventa centrale ai fini della
gestione delle progressioni orizzontdd progressione orizzontale rappresenta infathiigpo di
professionalita e competenza a parita di inquadngoneontrattuale, e percio si basa sulla
evoluzione delle conoscenze e capacita tecniche.

Per questa ragione il dipendente interessato, ptar effettuare la progressione orizzontale,
dovra avere un punteggio di almeno 24/30 per tibfat4.
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IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

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

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

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

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

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

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

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

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

* |'ambito di attivita e competenze affidato, nel datfo contesto organizzativo, alla figura
professionale cui appartiene il dipendente, glietsgondamentali della prestazione che
occorre curare e i principali risultati attesi.a proposito occorre distinguere tra:

- obiettivi/risultati attesi specificatamente e coetamente riferiti al dipendente (Posizioni
Organizzative e Dirigenti);

- obiettivi/risultati di gruppo (es. obiettivi d&liano esecutivo di Gestione) e/o riferiti al
settore — servizio o intersettoriali (dipendenti)siedovra definire I'eventuale apporto
richiesto dal dipendente valutato (compilando legifa scheda degli obiettivi) per il
raggiungimento dell’obiettivo generale.

26



Metodologia di Valutazione MV - 01

Manuale di Valutazione della Performance individuale a cura di R.Giovannetti Doc - 05

Data originale documento 2007
Ultimo aggiornamento 21 marzo 2011

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

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

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

Durante il periodo di valutazione

Al

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

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

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

Il valutatore_annota i fatti e le circostanze gd#lievia via che queste si verificano, al fine di
evitare di dimenticarle; circostanza, questa, dgotrebbero derivare situazioni "difficili" per
il valutatore.

termine del periodo di valutazione

Compilala scheda

Il responsabile della valutazione utilizza la Schedaudzione Prestazioni per formulare una
sua valutazione sulla scorta delle annotazioniatti £ circostanze gia esplicitatieirante il
periodo e sulla base dei risultati effettivamemiggiunti al termine del periodo stesso.

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

Il valutatore deve condurre il colloquio di valutaze ricordandosi che, I'oggetto del giudizio
non e la persona ma la sua prestaziprm/vede a:

- discutere fatti, dati, informazioni
- analizzare problemi e le loro cause
- definire possibilita di intervento
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La redazione della scheda di valutazione
Il ciclo di valutazione si conclude con la analdelle prestazioni effettivamente rese dal
dipendente e osservate nel periodo di riferimento.

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

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

b) di garantire il massimo possibile di omogendagiudizi espressi dai diversi vantatori.

Per conseguire tali obiettivi la scheda potra aldisi in diverse parti al fine di comprendereitutt
gli elementi necessari.

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

* Articolazione in fattori e sotto-fattori;

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

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

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

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

momento qualificante nella illustrazione di talgoparto a ciascun dipendente. Illustrando il
rapporto di valutazione delle prestazioni, infaitifesponsabile della valutazione trasforma un
atto di giudizio in occasione di riesame ed, evaintente, di riorientamento della collaborazione
professionale del dipendente nei confronti delent

In occasione della illustrazione del rapporto dutezione, il dipendente puo far riportare proprie
osservazioni e precisazioni nell'apposita seziagleapporto.
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PARTE 2

MANUALE DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Il sistema viene utilizzato per la valutazione deilirigenti, dei titolari di posizione
organizzativa e dei dipendenti, sia nella parte dkl valutazione dei comportamenti
organizzativi e competenze sia nella parte relativagli obiettivi.
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A - SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE:

Nome, cognome valutato

Periodo di valutazione Data compilazione
CATEGORIA : AREA:

PROFILO:

SETTORE:

SERVIZIO/ U.O.:

RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE:
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AREA DEl COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI/ICOMPETENZE
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AREA DEGLI OBIETTIVI

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativae dei Dirigenti

Il sistema di valutazione, dovra essere utilizzpty la valutazione dei dirigenti/titolari di
posizione organizzativa sia nella parte della \aine dei comportamenti organizzativi e
competenze sia nella parte relativa agli obiettivi.

| dirigenti, oltre a essere valutati sui comportathe@rganizzativi e sulle competenze, sono
valutati:

* sul raggiungimento di obiettivi di area e/o trasadirtra aree e/o complessivi di ente

» sul raggiungimento di specifici obiettivi individiusove assegnati

| titolari di posizione organizzativa, oltre a egsealutati sui comportamenti organizzativi e sulle
competenze, sono valutati:
» sul raggiungimento di obiettivi relativi ai serviiferenti la posizione stessa
» sul contributo fornito al raggiungimento degli atisa trasversali tra aree e/o complessivi
di ente
» sul raggiungimento di specifici obiettivi individiiesove assegnati.

Per ogni singolo obiettivo dovra essere redattasipg scheda di descrizione.
A fine periodo si procedera a valutare il raggimmgnto dei singoli obiettivi e alla relativa
valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

Valutazione dei dipendenti

| dipendenti, oltre ad essere valutati su compaetamorganizzativi e competenze dimostrate,
sono valutati:

« sul loro contributo al raggiungimento degli obiattidell’'unita organizzativa di

riferimento
» sul raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali, ove assegnati.
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SISTEMA DI VALUTAZIONE PER DIRIGENTI, TITOLARI DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA E DIPENDENTI CUI VENGONO
ATTRIBUITI OBIETTIVI IN MODO SPECIFICO, INDIVIDUALM ENTE O
IN GRUPPO

VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEI RISULTATI INDIVIDUALI/D | GRUPPO IN
RAPPORTO AGLI OBIETTIVI ATTRIBUITI

TITOLO OBIETTIVO PESO | GRA | PUNTI DECLARATORIA Valutazion Valut.
DO eln Ponderata
trentesimi
OBIETTIVO N.1 40% L’obiettivo non & stato raggiunto
A |1 0-14
L'obiettivo & stato parzialmente rdg-
B 15 -19 giunto
L'obiettivo e stato conseguito alivelloES. 25 | 25X40%
C 20-25 sufficiente —
10
L'obiettivo & stato pienamente corn)s-
D 26-28 eguito
L'obiettivo & stato conseguito e supe-
E 2930 |rato
OBIETTIVO N.2 60% L’obiettivo non & stato raggiunto
A | 0-14
L'obiettivo & stato parzialmente rdg-
B | 15-19 9™
L'obiettivo € stato conseguito alivello 25 25X60%
C 20-25 sufficiente =15
L'obiettivo & stato pienamente conse-
D | 26-28 |9l
L'obiettivo € stato conseguito e sup-
E 2930 |rato
TOTALE OBIETTIVI 100% TOTALE PUNTEGGIO 25
ATTRIBUITI IN TRENTESIMI
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
PUNTEGGIO COMPORTAMENTI P(A)
PUNTEGGIO RISULTATI P(B)
Es. Cat. D P(T) = P(A) *60% + P(B) * 40%
Dove x +y =100 %
PUNTEGGIO TOTALE =24 * 60%+25*40%
=14,4 + 10
=244
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SISTEMA DI VALUTAZIONE PER DIPENDENTI CHE VENGONO
VALUTATI SUL LORO CONTRIBUTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGL |

OBIETTIVI DELL'UNITA’ ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA E/O
OBIETTIVI TRASVERSALI E/O DI ENTE
VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEL CONTRIBUTO DELL’INDIVID  UO AL
RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI
DESCRIZIONE GRA | PUNTI DECLARATORIA Valutazion Valut.
SINTETICA DEGLI DO e Ponderata
OBIETTIVI CUI SI In
PARTECIPA trentesimi
AREE DI Il contributo é stato scarso
INTERVENTO C A 0-14
ELENCO OBIETTIVI: Il contributo & stato parziale
""" B | 15-19
Il contributo € stato adeguato ES. 25 25
c | 20-25
Il contributo € stato piu che adeguatd
D | 26-28
Il contributo é stato eccellente
E | 29-30
TOTALE PUNTEGGIO 25
IN TRENTESIMI
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
PUNTEGGIO COMPORTAMENTI P(A)
PUNTEGGIO CONTRIBUTO Al RISULTATI P(B)

Dove x +y =100 %

Es. Cat. B

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

PUNTEGGIO TOTALE

=18,484 + 5
= 23, 485

= 23,105 * 80%+25*20%
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PARTE 3:

SCHEDA DEGLI OBIETTIVI
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AREA DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI/ICOMPETENZE
DIRIGENTI E TITOLARI DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVA
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SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

LEGENDA:

A: NON ADEGUATO AL RUOLO

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

E: ECCELLENTE/SUPERA AMPLIAMENTE LE ASPETTATIVE DEL

1. RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENT

DI INTERVENTO, FLESSIBILITA' E GESTIONE DI CAMBIAME  NTI

RUOLO

O OPERATIVO AL CONTESTO

Descriz. Elementi di | PESO| GRA | PUNTI DECLARATORIA Valut. | Valut.

valutazione DO trente | Ponde
simi | -rata

SPIRITO DI Le prestazioni sono significativamente

INIZIATIVA A 0 — 14 | migliorabili.

Capacita propositiva p Parziale capacita di proposizione ed appli-

progettuale, finalizza a B 15 _19 | cazione di innovazioni e miglioramenti

al miglioramento dei organizzativi e dei processi lavorativi.

risultati e dei process E’ intervenuto, previa indicazione, nel pro-

e alla ricerca di solu- porre soluzioni a  problemi tecnico |-

zioni innovative e professionali, talvolta non tempestivamente.

originali, ampliando Necessitd di potenziare la capacita| di

possibili approcci alle esercitare I'autonomia connessa al proprio

situazioni in un ottice ruolo e la propensione all'assunzione della

di anticipazione di responsabilita delle attivita gestite.

scenari futuri _ Adeguate capacita di proposizione ed agpli-

Capacita di assunzio je C 20-25 |cazione di innovazioni e miglioramenti

di responsabilita

organizzativi e dei processi lavorativi.

E’ intervenuto, su indirizzi e direttive, ngel

risol-vere problemi tecnico — professionali
media-mente complessi con sufficiente tem-

pestivita e proponendo soluzioni.

Le soluzioni a situazioni problematiche $o-
no state definite in modo generalmente

soddisfa-cente.
Capacita di esercitare I'autonomia conne
al proprio ruolo nella media; propensid
all'assunzione della completa responsab

ssa
ne
lita

delle attivita gestite.
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26-28

Buone capacita di proposizione ed appli-

cazione di innovazioni e migliorame
organizzativi e dei processi lavorativi.
E’ intervenuto direttamente nel risolve

problemi tecnico — professionali, imprevisti

ti

o urgenti di elevato rilievo e complessita,

con tempestivita, originalita di impo-

stazione, capa-cita di individuare soluzipni

alternative, cura attenta dei particolari.
Le soluzioni a situazioni problematich

e,

impre-viste e urgenze sono state definite
con abilita e in modo convincente, at-
tivando risorse e persone dentro e fyori

I'unita di appartenenza.

Buona capacita di esercitare I'autonomia

con-nessa al proprio ruolo, dimostran
orienta-mento al risultato e elevata p

do
ro-

pensione all'as-sunzione della completa

responsabilita delle attivita ge-stite.

29-30

Ottime capacita di proposizione ed appli-

cazione di innovazioni e miglioramenti

organizzativi e dei processi lavorativi.
E’ intervenuto direttamente nel risolve

problemi tecnico — professionali, imprevisti

re

o urgenti di particolare rilievo e comples--

sita, con tempe-stivita, originalita di imp

O_

stazione, capacita di individuare soluzipni

alternative, cura attenta dei particolari.
Le soluzioni a situazioni problematich
impre-viste e urgenze sono state defi
con profondita e originalita di pensie
capacita innovative, attenzione ai detta
attivando risorse e persone dentro e f
I'unita di appartenenza.

Ottima capacita di esercitare I'autonon
con-nessa al proprio ruolo, dimostrando
forte orientamento al risultato e massi
propensione all'assunzione della comp
responsabilita del-le attivita gestite.

e,
nite
o,
gli,
Jori

nia
un
ma

eta

ORIENTAMENTO
Al RISULTATI
FINALI

Le prestazioni sono significativamen
miglio-rabili.

Ha dimostrato un non completo orig
tamento ai risultati finali, concentrandg
piu sulle singole attivita di lavoro ck
sull’esito finale dello stesso.

Gli elaborati e le attivita di competen
sono stati in alcuni casi di non elev
livello qualitativo e hanno richiesto inte
venti di corre-zione.
Ha garantito in alcuni casi una non cq
pleta puntualita e precisione nella real
zazione dei risultati dell’'unita.
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20-25

Ha dimostrato un orientamento adeguat
risultati finali propri e del servizio ¢
appartenenza, pur facendo prevalere a
consuetudini di lavoro, curando le sing

attivita e non perdendo di vista il serviz

complessivo.

Le attivita lavorative sono state svolte g
un grado soddisfacente di qualita e di
fidabilita

Ha garantito sufficiente puntualita e pre
sione nell'ottenere i risultati dell’'unit
adeguato impegno ed efficienza.

0 ai

nche
Dle
io

on
af-

26-28

Ha dimostrato un buon orientamento
risultati finali propri e del servizio ¢
appartenenza.

Le attivita lavorative sono state svolte g
un grado elevato di qualita e di affidabili
Ha garantito buona puntualita e precisi
nell’ottenere i risultati dell'unita, elevaf
impe-gno ed efficienza.

ai

on
ta.
bne
]

29-30

Ha dimostrato un altissimo orientamentd
risul-tati finali propri e del servizio (¢
appartenenza, con livelli di qualita fuori g
comune.

Le attivita lavorative sono state svolte
modo esemplare, con grande qual
flessibilita di intervento e totale affidabilit
Ha garantito massima puntualita e pre
sione nell'ottenere i risultati dell’'unit
eccezionale impegno ed efficienza.

ai

al

n

a.
BCi-

FLESSIBILITA'
NELLA GESTIONE
DEL LAVORO
Flessibilita e ed elas
cita nell'interpretazic
ne del proprio ruolo
nei mutamenti org
nizzativi;

Le prestazioni sono significativamente m
gliorabili.

Ha mostrato una non completa flessibi
lavorativa, adattandosi con difficolta a

diverse situazioni che si sono presentate.

ita
le

Ha mostrato una flessibilita lavorativa ng
media e sufficiente adattamento alle diy
se situazioni che si sono presentate.

lla

Ha mostrato un buon coinvolgimento

partecipazione alle esigenze di flessibili

nel lavoro, e buon adattamento alle dive
situa-zioni che si sono presentate.

29-30

Ha mostrato il massimo coinvolgimento
partecipazione alle esigenze di flessibi
nel lavoro, diventando un punto di rife
imento nell’ adattamento alle diverse sit
zioni che si sono presentate.

PROMOZIONE
DEL
CAMBIAMENTO
Sviluppo  dell'orier
tamento all'innovazis
ne dei prodotti /servi:
Realizzazione di id¢
innovative, semplifice
zioni procedurali, m

Le prestazioni sono significativamente n
gliorabili.

ni-

Ha dimostrato una capacita non sem
adeguata di adattamento ai mutam
organizzativi sia dell’'unita di appartener
che dell'ente non contribuendo in mo
decisivo ai processi di cambiamento.

pre
enti
za
do
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glioramenti comple:
sivi

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente
sviluppo dell'innovazione di prodotti/serv
sia dell'unita di appartenenza che dell'e
contribuendo secondo le proprie com
tenze ai processi di cambiamento.

di
Zi
nte
pe-

26-28

Ha dimostrato una buona capacita
sviluppo dell'innovazione di prodotti/serv
sia dell'unita di appartenenza che dell'e
apportando un contributo rilevante ai p
cessi di cambiamento, anticipando an
situazioni critiche attraverso una atte
lettura del contesto di riferimento.

Zi
nte
ro-
che
nta

29-30

Ha dimostrato una altissima capacita
sviluppo dell'innovazione di prodotti/serv
sia dell'unita di appartenenza che dell'e

Zi
nte

avendo un ruolo determinante nei procgssi
di cambiamento, anticipando anche sifua-

zioni critiche attraverso un attenta lett
del contesto di riferimento

ura

SENSO

DEL RUOLO

Senso del ruolo ric
perto e responsabil
rispetto alle mansio
di competenza
Capacita di attivarsi
termini di impegno
responsabilita lavor
tiva per la comple
realizzazione delle ¢
tivita attribuite.

Le prestazioni sono significativamente mi-

gliorabili.

Dimostra un non completo senso del ru
ricoperto e tende ad assumersi S
parzialmente le responsabilita del lavor
della posizione lavorativa. Ha una n
adeguata capacita di attivarsi in termini
impegno e responsabilita lavorativa pel
completa realizzazione delle attivita at
buite.

olo
olo
0 e
on
di
la

=
[

20-25

Dimostra un adeguato senso del ru
ricoperto e si assume le responsabilita
lavoro e della posizione lavorativa. Ha U
adeguata capacita di attivarsi in termini
impegno e responsabilita lavorativa pel
completa realizzazione delle attivita at
buite.

olo
del
na

di
la

r

26-28

Dimostra un elevato senso del ru
ricoperto e si assume ogni responsab
rispetto alle mansioni di competenza.
una buona capacita di attivarsi in termin
impegno e responsabilita lavorativa gar
tendo la completa realizzazione d¢
attivita attribuite.

blo
lita
Ha
di
an-
lle

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissi
che va al di la della posizione ricoperta,

assume ogni responsabilita al fine

perseguire com-pletamente il risulta
finale, ampliando se necessario le mans
e responsabilita di competenza.

E’ promotore anche rispetto ai colleghi
una elevata responsabilita lavorativa, ga
tendo la completa e ottima realizzazig
delle attivita del servizio e di nuove attivi

mo
P Si
di
Ato
ioni

di
ran-
ne
a.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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2. INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTA MENTO ALL'UTENZA E
ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO

E TRA UFFICI DIVERSI

Descriz. Elementi di PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. | Valut.
valutazione ne | Pond.t
trentes| a
mi

CAPACITA' DI Le prestazioni sono significativamente
GESTIONE DELLE A 0 — 14 | migliorabili.
RELAZIONI CON Dimostra una parziale abilita nelle relazioni
GLI UTENTI FINALI B 15 —19| € nella comunicazione verso gli interjo-
INTERNI ED cutori.
ESTERNIE GLI Mostra una non adeguata sensibilita alle
ALTRI esigenze degli utenti, rimanendo legato ad
|NTERLOCUTO_R! un ruolo rigido e riorientando poco il prp-
Mostra sensibilita al g prio comportamento organizzativo.
esigenze degli utenti, | Intrattiene  rapporti  di collaboraziofe
in grado di rilevare | C 20-25 |improntati a correttezza e disponibiljta
loro bisogni e il livellc verso gli utenti dei servizi e gli altfi
del servizio richiest:| interlocutori abituali.
orienta il proprio com Possiede una sufficiente chiarezza espo-
portamento organizz - sitiva.
tivo in relazione all¢ Mostra una adeguata sensibilita alle esi-
esigenze rilevate. genze degli utenti, riorientando il propfio

comportamento organizzativo.

Dimostra attenzione e abilita nelle relazipni

D 26-28 | e nella comunicazione verso gli utenti finali
del servizio, sia essi interni che esterni
all'ente, e gli altri interlocutori abituali.

Ha gestito momenti di tensione e conflitto.
Possiede una buona chiarezza espositiya.
Mostra una elevata sensibilita alle esigenze
degli utenti, riorientando sempre il proptio
comportamento organizzativo.

E 29030 | Dimostra forte attenzione e abilitd nelle
relazioni e nella comunicazione verso |gli
utenti finali del servizio, sia essi interni che
esterni all'ente e gli altri interlocutqri

abituali.
Ha anticipato e evitato momenti di tensidg
e conflitto, anche risolvendo situazioni ¢
tiche.

Possiede una eccellente chiarezza €
sitiva.

Mostra una sensibilita massima alle ¢
genze degli utenti, comprendendone ¢
pletamente le esigenze riorientando sen
il proprio comportamento organizzativo
quello dell'unita

ne

=,
T

Spo-

2Si-
bm-
npre
e
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CAPACITA' DI
SVILUPPARE IL
CLIMA
ORGANIZZATIVO
Dimostra capacita
gestione delle relazia
con i colleghi, volte all
condivisione di valo
comuni, alla realizzazi
ne dei servizi dell’'ente
allo scambio di informi
zioni strategiche.

i

Le prestazioni sono significativamente
0 — 14 | migliorabili.
15 —19| Intrattiene rapporti di collaborazione mi-

gliorabili nella disponibilita verso i co
leghi.

Ha contribuito parzialmente alla circola-

zione di

informazioni qualificate nel-
I'ambito del proprio contesto (uso [di

internet, intranet aziendale e ogni altro

strumento di gestione delle informazioni).

20-25

Contribuisce al miglioramento del clima
organizzativo sia sul piano dei valori

dell'ente che del miglioramento de
comunicazione interna.

la

Dimostra adeguate capacita di relazione|con

i colleghi, in termini di correttezza
disponibilita.

e

Contribuisce alla circolazione di informa-

zioni qualificate nell’ambito del proprio

contesto (uso di internet, intranet azieng
e ogni altro strumento di gestione de
informazioni).

ale
lle

Dimostra adeguata propensione ad agco-

gliere suggerimenti e proposte.

26-28

Contribuisce in maniera importante
miglioramento del clima organizzativo 9

sul piano dei valori dellente che del

al
ia

miglioramento della comunicazione intgr-

na.
Dimostra buone capacita di relazione cq
colleghi in termini di correttezza
disponibilita.

Contribuisce alla circolazione di infor-

mazioni qualificate nell’ambito del propr

ni
e

o

contesto e da questo verso l'organizzazione
(uso di internet, intranet aziendale e ogni
altro strumento di gestione delle infor-

mazioni).
Dimostra buona propensione ad accog|
suggerimenti e proposte.

ere

29-30

Contribuisce in maniera determinante
miglioramento del clima organizzativo 9

sul piano dei valori dellente che del

al
ia

miglioramento della comunicazione intgr-

na.

Dimostra forte attenzione e abilita nelle

relazioni con i colleghi,.

Favorisce in modo determinante la circola--

zione di informazioni qualificate nell’am

bito del proprio contesto e da questo ve
I'organizzazione (uso di internet, intrar

SO
et

aziendale e ogni altro strumento di gestipne

delle informazioni).
Dimostra elevata propensione ad accogl|
suggerimenti e proposte.

ere
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COLLABORAZIONE
E INTEGRAZIONE
ORGANIZZATIVA E
NEI PROCESSI DI
SERVIZIO

Dimostra consapevole

za del proprio ruol
all'interno dell'organi:
zazione, capacita

integrazione con ¢
altri, flessibilita ne
recepire le esigen
degli altri settori/unit
favorendo lo scambio
flussi di informazion
Fornisce un contribu
positivo e dimostra |
avere una visione c
lavoro orientata al rist
tato finale, senza per:
nalizzazioni e protag
nismo in un'ottica (
superamento di logicl
settoriali/di ufficio.

Le prestazioni sono significativamente mi-

gliorabili.

Ha dimostrato una non adeguata capaci
lavorare in gruppo, spirito di collaborazio
con gli altri colleghi e senso
responsabilita.

adi
ne
i

Ha assicurato saltuariamente e quando

richiesto, collaborazione e disponibil
anche verso le esigenze di altre u
organizzative e di altri processi di servizi

ta
nita
0.

20-25

Dimostra una adeguata capacita di lavo
in gruppo, spirito di collaborazione con
altri colleghi e senso di responsabilita.

rare
gli

Assicura, quando richiesto, collaborazigne

costruttiva e disponibilita anche verso
esigenze di altre unita organizzative e
altri processi di servizio, con un adegu

le
di
ato

orientamento al miglioramento dei procegssi

complessivi dell’ente.

Dimostra una adeguata capacita di favarire

I'integrazione allinterno del propri
contesto e fra questo ed il resto dell’
ganizzazione.

0
or-

26-28

Dimostra una buona capacita di lavorare in

gruppo, spirito di collaborazione con
altri colleghi esenso di responsabilita.
Assicura collaborazione costruttiva

Oli

disponibilita anche verso le esigenze di gltre

unita organizzative e di altri processi
servizio, con un buon orientamento

di
al

miglioramento dei processi complessivi

dell’ente.

Dimostra buone capacita di favor
I'integrazione all'interno del propri
contesto e fra questo ed il resto dell’
ganizzazione.

29-30

Dimostra una elevata capacita di lavorar
gruppo, spirito di collaborazione con
altri colleghi e senso di responsabilita.
Assicura in ogni modo collaborazio
costruttiva e disponibilitd anche verso
esigenze di altre unitd organizzative e

altri processi di servizio, con un forte

orientamento al miglioramento dei proce
complessivi dell’ente.

Dimostra elevata capacita di favor
I'integrazione all'interno del proprio cont

sto e fra questo ed il resto dell’or-gani

zazione.

le
di

SSi
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CAPACITA’ DI GE-
STIONE DELLE RE-

LAZIONI CON GLI
ORGANI DI INDI-
RI1ZzO

Dimostra capacita
gestione delle relazia
con gli organi di indi
rizzo, comprendendo
esigenze dell'interloci
tore e fornendo al
stesso assistenza tect
e collaborazione orie
tata ai risultati.
Gestisce le relazioni ¢
condo una logica di co
fronto, perseguendo
qualita e [efficienz
delle scelte tecniche
professionali, evitanc
contrapposizioni
conflitti.

Su_questo fattore put
essere effettuata _un
proposta di__ valuta-
zione da parte de
Sindaco e/o Assessc

delegati

Le prestazioni
migliorabili.

sono significativamer

Dimostra una non completa capacita

gestione delle relazioni con gli organi

superiori e di indirizzo, avendo difficolta
comprendere le esigenze dell'interlocutg
avvolte non fornisce, se richiesta, U
completa assistenza tecnica.

Deve sviluppare la capacita di gestire
relazioni secondo una logica di confron
deve operare maggiormente per sa

di

a
€,
na

=

to;
va-

guardare la qualita e I'efficienza delle scelte

tecniche e professionali.

20-25

Dimostra una adeguata capacita di gest
delle relazioni con gli organi superiori e
indirizzo, dimostra di comprendere

esigenze dell'interlocutore e fornisce,

one
di
le
se

richiesta, una assistenza tecnica collabo-

rando per il raggiungimento degli obiettiV
Spesso gestisce le relazioni secondo
logica di confronto, riuscendo anche

anticipare situazioni di conflitto; opefa

salvaguardando la qualita e [efficien
delle scelte tecniche e professionali.

i
una
ad

za

=

26-28

Dimostra una buona capacita di gestipne

delle relazioni con gli organi superiori e
indirizzo, dimostra di comprendere
esigenze dell'interlocutore e fornisce U

di
le
na

assistenza tecnica collaborando in mpdo

significativo per il raggiungimento deg
obiettivi.
Gestisce le relazioni secondo una logici
confronto, anticipando spesso situazion
conflitto; opera perseguendo la qualita
I'efficienza delle scelte tecniche
professionali.

A di
di

1 e
e

29-30

Dimostra una eccellente capacita di geg
ne delle relazioni con gli organi superion
di indirizzo, dimostra di comprendere
anticipare le esigenze dell'interlocutore
fornisce una capillare assistenza tect
collaborando in modo determinante pe
raggiungimento degli obiettivi.

Gestisce le relazioni secondo una logici
confronto, anticipando sempre situazion
conflitto; opera perseguendo in mo
continuo la qualita e I'efficienza delle sce
tecniche e professionali.

tio-

i e
e
e

ril

a di

di
do
Ite

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO IN

TRENTESIMI
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3. CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

Descriz. Elementi di PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. | Valut.
valutazione ne | Ponder
trentes | ata
imi
CAPACITA’ DI OR- Le prestazioni sono significativamente mi-
GANIZZAZIONE A 0 — 14 | Yliorabili.
DEL LAVORO E DI Ha una non completa capacita di definire¢ e
COORDINAMENTO B 15 —19 organizzare il lavoro proprio e altrui, non
DI UNITA’ ORGA- - riuscendo talvolta a favorire l'integrazione ¢ |l
NIZZATIVE miglioramento dei processi; ha difficolta | a
E' capace di organizz: e lavorare secondo le finalita complessive |del
il lavoro in modo d} gruppo di lavoro. _ o _
favorire il raggiun IFornlsce, se richieste, informazioni relative al
. . . avoro
gimento dei risultati ca Ha una sufficiente capacita di definire| e
par-te d_el_ gruppo ! 20-25 organizzare il lavoro proprio e altrui in modo |[da
lavoro di riferimento. C favorire una completa integrazione e miglio-
E’ capace di diffonde p ramento dei processi di lavoro; se richiesto,
le proprie capacita e opera perseguendo le finalita complessive|del
competenze favoren |o gruppo di lavoro.
la crescita profession. |li Fornisce informazioni relative al lavoro secondo
complessiva dei colleg i lottica del gruppo. ,
e del gruppo di lavoro. Ha una buonq capacna} Fil definire e organizzare
D 26-28 il lavoro proprio e altrui in modo da permettere
una completa integrazione e miglioramento|dei
processi di lavoro; dimostra orientamento |ad
allargare e arricchire il ruolo dei collaboratari|i
funzione delle esigenze del gruppo di lavaro;
opera perseguendo le finalita complessive |del
gruppo di lavoro.
E’ capace di diffondere le proprie capacita e
competenze favorendo la crescita professignali
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavorp.
Ha una eccellente capacita di definire| e
E 29-30 organizzare il lavoro proprio e altrui in modo |[da
permettere una completa integrazione
miglioramento dei processi di lavoro; ha [un
elevato orientamento ad allargare e arricchire il
ruolo dei collaboratori in funzione delle esigenze
del grupo di lavoro; & determinante p
perseguire le finalita complessive del gruppo di
lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppg di
lavoro costituendo un punto di riferimento pyo-
fessionale.
CAPACITA’ DI GE- Le prestazioni sono significativamente migljo-
STIONE DEL PER- A 0-14 rabili.
SONALE, Ha mostrato una parziale sensibilita pern la
LEADERSHIP E B 15 -19 motivazione dei collaboratori e colleghi e |ha
AUTOREVOLEZZA - contribuito solo in parte alla organizzazigne
E' capace di motivare |e delle risorse umane.
persone, facendo un L 50
equilibrato delle funzic} Ha _mostrato _adeguata _sensibilita _per la
ni di direzione e del i C 20-25 | motivazione dei coIIabc_Jrator_l e colleghi e ha
facolta di delega geste h- contribuito alla organizzazione delle risorse
umane. Ha mostrato adeguate capacital di
do C(_)n p_adronanza ee- sviluppare l'autonomia organizzativa dei cpl-
terminazione anche e laboratori e ha contribuito alla creazione di|un
situazioni di lavoro i clima organizzativo positivo.
previsto. Sa applica
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previsto. Sa applica
gli strumenti di gestior
e valutazione del pe
sonale.

Capacita di valutazion
dei collaboratori
(quando richiesta), tale
da determinare la
differenziazione delle
valutazioni individuali «
la selettivita delle stes:

D o

26-28

Dimostra buone capacitd di motivare e valo-

rizzare i collaboratori e colleghi, e ha contriloy
alla organizzazione delle risorse umane.
buone capacita di sviluppare
organizzativa dei collaboratori anche attrave

I'autonom

it
Ha
ia

rso

I'uso della delega e ha contribuito alla creazipne

di un clima organizzativo positivo.

[}

29-30

Dimostra notevoli capacita di motivare e vd
rizzare i collaboratori e colleghi, e ha offerto
contributo particolarmente significativo a

lo-
un
la

organizzazione delle risorse umane. Ha eleyvate

capacita di sviluppare I'autonomia organizzat
dei collaboratori attraverso I'uso della deleg
ha creato un clima organizzativo positivo.

iva
a e

CAPACITA' DI GE-
STIONE DELLE RI-
SORSE AFFIDATE E
DI  PROGRAMMA-
ZIONE DELLE ATTI-

VITA

Ha mostrato capacita
organizzazione e gest

ne delle risorse affidat !.

Propone frequentemel
soluzioni che compac
tano maggiore efficie
za e l'ottimizzazior
costi-benefici.

=3

te

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

Ha promosso parzialmente [l'attivita di pr
grammazione.

O-

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

risorse affidate.

Deve sviluppare sensibilita economica adeg
al ruolo svolto.

Deve sviluppare la capacita di proporre soluz
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione d
costi/benefici.

ata

oni
i

20-25

Ha promosso in modo adeguato [lattivita
programmazione delle attivita di competen
garantendo i rispetto dei tempi.

Ha partecipato alla realizzazione di una gest
per obiettivi.

Ha contribuito alla organizzazione e gesti
delle risorse affidate.

Ha mostrato sensibilita economica adeguat
ruolo svolto (costi / benefici; efficienza / quali
risorse / risultati).

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

di

one

bne

a al

26-28

Ha promosso con buon impegno I'attivita
programmazione delle attivita di competen
garantendo il rispetto dei tempi.
Ha mostrato buone capacita ed ha offerto
contributo rilevante alla organizzazione e
stione delle risorse affidate.

Ha mostrato discreta sensibilita economica (g
/ benefici; efficienza / qualita; risorse / ristiya
Propone spesso soluzioni miranti all'efficienz
all'ottimizzazione dei costi/benefici.

un
ge-

osti

a e

29-30

Ha promosso con intensita e impegno I'attiyi

di programmazione delle attivita di competen
garantendo il massimo rispetto dei tempi.
Ha mostrato notevole capacita ed ha offertg
contributo particolarmente significativo a
organizzazione e gestione delle risorse affidat
Ha mostrato elevata sensibilita economica (g
/ benefici; efficienza / qualita; risorse / ristifa
Propone con intensa frequenza soluzioni mir
all'efficienza e all'ottimizzazione dei cog
benefici.

osti

anti
ti-

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO IN

TRENTESIMI
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4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA

Descriz. Elementi di PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. | Valut.
valutazione ne | Ponder
In ata
trentes
imi

CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-

GENERALI DELLA A 0 — 14 | Yliorabili.

CATEGOR|A ) Dimostra di avere una non adeguata pre-

Ci si riferisce B 15 -19 parazione giuridica e/o tecnica per lo svo|gi-

quellinsieme di coni |- ~ Y| mento delle attivita della categoria.

scenze comuni a tutt i Ha dimostrato conoscenze professionali generali

profili di una categoria g non complete rispetto al ruolo/profilo.

che permettono di of p- D_im_ostra di avere una sufficiente _preparazi

rare allinterno di uh C 20-25 glquq[ca elo tecnlcg per I.o svolgimento delle

e attivita Qella.categorlg Ha dimostrato conoscenze

n ticol ihe professionali generali adeguate al ruolo/profilg.
particolare, per cat g Dimostra di avere una buona preparazipne

gorie C e Dt D 26-28 | giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle

- conoscenze  norir a- attivita della categoria.
tive generali degi| Ha dimostrato aggiornate conoscenze prdfes-
Enti Locali sionali generali, con capacita di collegamento in

- conoscenze econor hi- chiave interdisciplinare.
che e di programm p- D.im.ogtra di avere una eccezionale. preparazione
zione e controllo E 29-30 glquq[ca elo tecnlca per lo svolgimento delle

- conoscenze di gest b- attivita della categoria.
ne del personale e Ha dimostrato una_com_pleta pa_dronanza _celle

. conoscenze professionali generali, anche neilloro
contratti di lavoro . fondamenti teorici e concettuali.

- conoscenze gener ali Mantiene un costante aggiornamento e ha altis-
di sime capacita di approfondimento e sigte-
scienze/tecniche/inf |r matizzazione.
matica/discipline

CONOSCENZE Le prestazioni sono  significativamente

SPECIALISTTICHE A 0 — 14 | migliorabili.

DEL RUOLO LAVO- Dimostra di avere wuna non adeguata

RATIVO/PROFILO B 15 -19 preparazione specialistica giuridica e/o tecmica

PROFESSIONALE - per lo svolgimento del ruolo lavoratiyo

Ci si riferisce ricoperto.

quell'insieme C Ha dimostrato  conoscenze  professionali

conoscenze  specific je specialisti_che non complete rispetto |al

del ruolo lavorativ ru.OIO/prOf'lo.' — -
ricoperto e che perm t- Dimostra di avere unaufficiente preparazion
di | b 20-25 specialistica giuridica e/o tecnica per |lo
tor?ol . vl svolgimento del ruolo lavorativo ricoperto.
attivita lavo-rativi C Ha dimostrato  conoscenze professio
adeguatamente. specialistiche adeguate al ruolo e allunita

In  particolare, per organizzativa. Nel proprio campo di intervento

categorie C e D: ha dimostrato un accettabile livello |di

- Conoscenze norm a- conoscenze pro-fessionali specifiche, suscettibile
tive e rego-lamentz i di arricchimento.
legate all'ambito sp p-
cifico di lavoro . - -

e I Dllm.ogtra di avere una buong pre-parazipne

. . P giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del ruplo
cessl orga-nizzativi g 26-28 | lavorativo ricoperto.
gestionali della prcr D ) Ha dimostrato  aggiornate  conoscehze
pria unita di appa |- professionali specialistiche, con capacita| di
tenenza e conoscer za collegamento in chiave interdisci-plinare.
di base dei proce:si Nel proprio campo di intervento ha dimostrato

intersettoriali

valide e aggiornate cono-scenze professignali

specifiche.
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- Conoscenze teoric
/profes-sionali C
scienze e disciplir
specialistiche e cag
cita di applicazion
pratica ed opera-ti
di metodologie
tecniche di lavoro

- Conoscenze di strt
menti  /apparecchi
ture/sistemi informe

tici specifici necesse |

alla realizzazior
dell'output della pre
pria unita organi:
zativa

LI Y ~ B N |

29-30

Dimostra di avere una eccezionale preparazjone
giuridica e/o tecnica per lo svolgimento del ruplo

CAPACITA’
PROFESSIONALE E
TECNICA

Capacita di svolgere
attivitd lavorative attr
buite con la perizi
necessaria e di real
zare gli obiettivi di lavc
ro di competenza

ricoperto.

Ha dimostrato una completa padronanza delle

conoscenze professionali speciali-stiche, anche

nei loro fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e | ha

altissime capacita di approfondimento | e

sistematizzazione.

Le prestazioni sono  significativamente
0-14 migliorabili.

Dimostra di non avere una completa capacita di
15 -19 svolgere le mansioni di competenza con| la

- necessaria perizia.
Necessita di sviluppare le capacita |di

applicazione pratica ed operativa de
preparazione professionale.

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

tlla

che

Z0

20-25

Dimostra di avere sufficienti capacita di svolg
le mansioni di competenza con la necess
perizia.
Capacita nella media di applicazione praticg
operativa della preparazione professionale.
Sufficienti capacita tecniche specialitic
relative alle attivita svolte.
Capacita di  utilizzo degli  strumer
tecnici/informatici

ere
aria

ed

he

=

26-28

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

Buone capacita di applicazione pratica
operativa della preparazione profes-sionale.
Buone capacita di impiegare la prop

ele
aria

ed

ria

29-30

professionalita nella risoluzione di problemi |ad
elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche speciali-stiche
relative alle attivita svolte.

Discrete capacita di utilizzo degli strumepti
tecnici/informatici.

Dimostra di avere elevate capacita di svolgere le

mansioni di competenza con la necessaria

perizia.
Ottima capacita di applicazione pratica
operativa della preparazione profes-sionale.

ed

Elevata capacita di impiegare la propria

professionalita nella risoluzione di problemi
elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche specialisti
relative alle attivita svolte.

Eccellenti capacita di utilizzo degli strume
tecnici/informatici.

ad

the

nti
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CONFINI DEL RUO-
LO
PROFESSIONALE

Capacita di diversifica
e sviluppare Ip
competenze cl
comportino

allargamento ed arri
chimento dei compiti a
segnati e del profilo pr
fessionale.

Le prestazioni sono significativamente
gliorabili.

hi

D

p

D

15-19

Dimostra di non avere completamente acqu

Sito

la capacita di arricchire e allargare le proprie

competenze e affrontare situazioni nuove.

20-25

Dimostra di avere acquisito nel tempo yna
sufficiente capacita di arricchire e allargare le

proprie competenze e af-frontare situazi
nuove.

oni

26-28

Dimostra di avere acquisito nel tempo yna

discreta capacita di arricchire e allargare
proprie competenze e ha mostrato un b

interesse anche ad affrontare situazioni nuove.

le
uon

29-30

Dimostra di avere acquisito nel tempo un'ott

ma

capacita di arricchire e allargare le proprie
competenze, nonché particolare flessibilita e
prontezza ad affrontare situazioni nuove, anche

con soluzioni innovative.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 1

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 2

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 3

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 4

PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORG.VI
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AREA DE|l COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVIICOMPETENZE
CATEGORIA D
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SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

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

LEGENDA:

CATEGORIA D

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

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

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valuta | Valut.
valutazione zione | Ponder
In ata
trentes
imi
INIZIATIVA Le prestazioni sono significativamente migljo-
PERSONALE A 0 — 14 | rabili.
Capacita di intrer Si adegua con resistenze ai miglioramenti pro--
prendere azioni per |l B 15 -19 posti, senza proporre miglioramenti finalizzati a
miglioramento dei r Y| conseguire migliori risultati.
sultati e dei process |e Si adegua ai miglioramenti proposti cpn
di ricercare soluzioili C 20-25 ragiqngvolg prontezza e p(opor.le.an.che migliora-
innovative e original m_entl flnallz_zatl a conseguire mlgllor! risultati.
ampliando i possibi| Risponde ai miglioramenti proposti con pron-
approcci alle situazi |- D 26-28 |tezza e sovente promuove iniziative e diverse
) . . modalita di lavoro finalizzate a conseguire
n,' I ,un Ott'c,a di ant . migliori risultati.
cipazione di scenfi Lavora con la massima autonomia proponendo
futuri E 29-3(0| con frequenza miglioramenti strategici e regfiz-
zabili che consentono di incidere profondamente
e visibilmente su risultati complessivi in termjni
di tempo, efficacia ed efficienza e immag|ne
esterna dell'ente.
QUALITA’ DELLA Le prestazioni sono significativamente migljo-
PRESTAZIONE; A 0 — 14 | rabili.
ATTENZIONE AL Ha dimostrato un non completo orientamentp ai
RISULTATO B 15 —19 risultati finali, concentrandosi piu sulle singole
Qualita dei risultati o | ~ Y attivita di lavoro che sull'esito finale dello
tenuti stesso.
Attenzione dimostra a Gli elaborati e le attivita di competenza sgno
al risultato s.tatﬁ di non eleve}to’ IiveIIo'quaIitativo e hanho
Dimostra impegno p rlchlegtq |ntervent|.d| correzione.

S ' Le attivita lavorative sono state svolte con|un
capa(;lta di S\{olgere L grado non completamente soddisfacente| di
proprio ruolo in mod qualita e di affidabilita.
efficace. Ha dimostrato un orientamento sufficiente| ai

20-25 risultati finali propri e del servizio di appar-
tenenza, pur facendo prevalere anche
C consuetudini di lavoro.
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26-28

Ha dimostrato un buon orientamento ai risul
finali propri e del servizio di appartenenza.

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

Ha garantito buona puntualita e precisi
nellassolvimento della prestazione, eley
impegno ed efficienza.

tati

un

pne
ato

29-30

Ha dimostrato un altissimo orientamento
risultati finali propri e del servizio di app4d
tenenza, con livelli di qualita fuori dal comune
Le attivita lavorative sono state svolte in mg
esemplare, con grande qualita, flessibilital
intervento e totale affidabilita.

Ha garantito massima puntualita e precisi
nell’assolvimento della prestazione, eccezio
impegno ed efficienza.

ai
do
di

one
nale

FLESSIBILITA'
NELLO
SVOLGIMENTO
DEL LAVORO
Disponibilita ed elast
cita nell'interpretazic
ne del proprio ruol
disponibilita a svolge
re attivita collaterali
ruolo o non richies
normalmente dalla p
sizione

W= 1 =~

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

Ha mostrato una non completa flessibi
lavorativa, adattandosi con difficolta alle dive
situazioni che si sono presentate.

—

ita
[se

Ha mostrato una flessibilita lavorativa ng
media e sufficiente adattamento alle diverse
tuazioni che si sono presentate.

lla
Si-

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

nel
fua-

Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e g
tecipazione alle esigenze di flessibilita nel la|
ro, diventando un punto di riferimento ne
adattamento alle diverse situazioni che si g
presentate.

VO-
I
ono

PROMOZIONE
DEL
CAMBIAMENTO
Sviluppo dell'oriente
mento all'innovazior
dei prodotti /servizi
Idee innovativ
semplificazioni
procedurali,
miglioramenti
complessivi

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

11

Ha dimostrato una non completa capacitd
adattamento ai mutamenti organizzativi
dell'unita di appartenenza che dell'ente 1
contribuendo in modo decisivo ai processi
cambiamento.

Sia
on
di

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente
sviluppo dell'innovazione di prodotti/servizi 9
dell'unita di appartenenza che dell’ente con
buendo secondo le proprie competenze
processi di cambiamento.

di
ia
tri-

ai

26-28

Ha dimostrato una discreta capacita di svilu
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'uni
di appartenenza che dell'ente apportando
contributo rilevante ai processi di cambiame
anticipando anche situazioni critiche attrave
una attenta lettura del contesto di riferimento.

bpo
ta
un
nto,
rso

29-30

Ha dimostrato una altissima capacita di svilu
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'uni
di appartenenza che dell'ente avendo un r
determinante nei processi di cambiame
anticipando anche situazioni critiche attrave
un attenta lettura del contesto di riferimento.

bpo
ta
olo
nto,
rso
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SENSO DEL RUO-
LO

Senso  del ruo
ricoperto (
responsabilita rispet
alle  mansioni ¢
competenza
Capacita di attivarsi
termini di impegno
responsabilita lavor
tiva per la comple
realizzazione delle ¢
tivita attribuite.

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

o

- .

Dimostra un non completo senso del ruolo

ricoperto e tende ad assumersi solo parzialm

ente

le responsabilita del lavoro e della posizipne
lavorativa. Ha una non adeguata capacita di

attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

20-25

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

to e
ella

posizione lavorativa. Ha una adeguata capacita

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

26-28

Dimostra un elevato senso del ruolo ricoper

oe

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

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa garantendo la completa realizzazipne

delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va

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

me
m_
se
di
ai
va,

garantendo la completa e ottima realizzazione

delle attivita del servizio e di nuove attivita.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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2. INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E
ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO

E TRA UFFICI DIVERSI

reri_ed informazion

superamento delle logiche settoriali.

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. Valut.
valutazione ne | Ponderat
trentes a
imi
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GESTIONE DELLE A 0 — 14 | rabili.
RELAZIONI CON Mostra una non adeguata sensibilita alle
GLI UTENTI B 15 -19 esigenze degli utenti, rimanendo legato ad| un
FINALI INTERNI - ruolo rigido e riorientando poco il proprjo
ED ESTERNI E GLI comportamento organizzativo.
ALTRI Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze
INTERLOCUTORI C 20-25 degli utenti, riorientando il proprio compar-
Mostra sensibilita al ¢ tamento organizzativo. : : :
esigenze degli utenti [& Rlsponde prontamente alle esigenze dggll u entll
) do di rilevare i D 26-28 d!most.ran.do. una buopa capgcna nel rilevarpe i
In-gra L bisogni, riorientando il proprio comportamento
loro blso_gr_u e _|I Ilyell( organizzativo.
del servizio richiest|, Dimostra di avere una elevatissima sensibilita
orienta il proprio con E 2930 alle esigenze degli utenti tanto da interpretarne
portamento organizz - correttamente i bisogni e il livello di servizio
tivo in relazione allp richiesto, riorientando il proprio comportamemnto
esigenze rilevate. organizzativo fino al cambiamento completo| di
attivita e assetti organizzativi.
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GESTIONE DELLE A 0 — 14 | rabili.
RELAZIONI CON | Dimostra una non adeguata capacita di relazione
COLLEGHI E B 15 —19| N i colleghi, rendendosi poco disponibile hel
FAVORIRE LA B lavoro e nelle forme di comunicazione.
CIRCOLAZIONE Dimostra adeguate capacita di relazione con i
DI INFORMAZIONI 20-25 colleghi, rendendosi disponibile e utilizzando
Dimostra capacita |i C idonee forme di comunicazione.
ger:fzvlglr:é ;ﬁ; r;;"ozllzei i Dimostra buone .ca.lpacité di relazione cop i
. del lavoro e al b 26-28 collgghl. in termlnl di attggglamento o.||spon|bllle
Zlone ¢ A e di utilizzo di appropriate forme di comuni-
scambio di informer D cazione.
zioni; dimostra un a\- Dimostra altissime capacita di relazione cgn i
tegglamento cortese |e 2930/ colleghi, assumendo un atteggiamento di mas-
improntato alla dispo |- sima cordialita e disponibilita e utilizzando |le
nibilita; utilizza apprc E pit appropriate forme di comunicazione. Ha|un
priate forme di comt |- ruolo fondamentale nella realizzazione dello
nicazione. scambio e diffusione di informazioni e cono-
scenze.
COLLABORAZION Le prestazioni sono significativamente migljo-
E INTEGRAZIONE A 0 — 14 | rabili.
ORGANIZZATIVA E' consapevole solo parzialmente del suo ruiolo
E NEI PROCESSI B 15 -19 allinterno dell'organizzazione; deve svilupppre
DI SERVIZIO - le capacita di interagire con gli altri, al fine|di
Dimostra consapev - avere una visione del risultato finale, in unlot-
lezza del proprio ruo p tica di superamento delle logiche settoriali.
allinterno  dell'orge | E' consapevole del suo ruolo all'intefno
nizzazione, capacita i 20-25 delI_o\rganlzl_zazmn_e dlmostra_lndo_sufflmentl ca-
integrazione con c|i pacita nellllnFeraglre con gli aI.trl, a\(endo Una
. s = C adeguata visione del risultato finale in un'otfica
altri, _erSS|b|I|ta_ e di superamento delle logiche settoriali.
recepire le esigen te E' consapevole del suo ruolo allintefno
dei colleghi anche :|e 26-28 | dell'organizzazione dimostrando buone capgcita
di uffici diversi scarr nell'interagire con gli altri, avendo una completa
biando con questi pp- D visione del risultato finale in un'ottica (i
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reri ed informazion

E' consapevole del suo ruolo allinte

no

Eornisce un contribu b 20-30 dell'organizzazione dimostrando ottime capacita
positivo e dimostra 1 |i nellinteragire con gli altri, avendo una altissima
avere una visione c bl visione del rlsultato_ finale in _un'ottlca di
evam  arErEe il superamento _de_lle logiche settoriali e garantendo
. . risultati elevati di ente.
risultato finale, sen: g
personalizzazioni e
protagonismo in un'c |-
tica di superamento (i
logiche settoriali/di u
ficio.
Le prestazioni sono significativamente migljo-
CAPACITA’ DI 0-14 rabili.
GESTIONE DELLE
RELAZIONI CON Dimostra una non completa capacita di gestjone
GLI ORGANI DI delle relazioni con gli organi superiori e |di
15 -19| .= et
INDIRIZZO indirizzo, avendo difficolta a comprendere|le
Dimostra capacita i esigenze dell'interlocutore; avvolte non fornisce,
: se richiesta, una completa assistenza tecnica

gestione dell p . o . :
A - — g Deve sviluppare Ig capgcna di gestire le relazjoni

. S secondo una logica di confronto; deve opefare
organi di indirizzc maggiormente per salvaguardare la qualith e
compren-dendo e I'efficienza delle scelte tecniche e professionali.
esigenze Dimostra una adeguata capacita di gestione elle

dell'interlocutore
for-nendo allo stes:
assi-stenza tecnica
colla-borazione
orientata ai risultati.
Gestisce le relazio
secondo una logica
confronto, persegue
do la qualita e [I'effi
cienza delle scel
tecniche e profe
sionali, evitando col
trap-posizioni e col
flitti.

Su guesto fattore pus
essere_effettuata un
proposta di valuta-
zione da parte de
Sindaco e/o Assessc

delegati

ni
i

20-25

relazioni con gli organi superiori e di indirizz
dimostra di comprendere le
dell'interlocutore e fornisce, se richiesta, U
assistenza tecnica collaborando per il ragg
gimento degli obiettivi.

Spesso gestisce le relazioni secondo una Iq
di confronto, riuscendo anche ad anticip
situazioni di conflitto; opera salvaguardandg
qualita e lefficienza delle scelte tecniche
professionali.

o,

esigenze

na
iun-

gica

are
la
e

e

=

26-28

Dimostra una buona capacita di gestione d
relazioni con gli organi superiori e di indirizZ
dimostra di comprendere le esigenze dell
erlocutore e fornisce una assistenza tec
collaborando in modo significativo per
raggiungimento degli obiettivi.

Gestisce le relazioni secondo una logica
confronto, anticipando spesso situazioni
conflitto; opera perseguendo la qualita
I'efficienza delle scelte tecniche e professional

elle
0,
in-

di
di
e
i.

29-30

Dimostra una eccellente capacita di gesti
delle relazioni con gli organi superiori e
indirizzo, dimostra di comprendere e anticip|
le esigenze dell'interlocutore e fornisce U
capillare assistenza tecnica collaborandg
modo determinante per il raggiungimento d¢
obiettivi.

Gestisce le relazioni secondo una logica
confronto, anticipando sempre situazioni
conflitto; opera perseguendo in modo conti
la qualita e l'efficienza delle scelte tecniche
professionali.

one
di
are
na
in
2gli

di
di
nuo
]

TOTALE

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

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut.ne | Valut.
valutazione In Ponderata
trentesi
mi
CAPACITA’ DI OR- Le prestazioni sono significativamente
GANIZZAZIONE A 0—14 | migliorabili.
DEL LAVORO E DI Ha una non completa capacita di definire e
LAVORARE IN B 15-19 organizzare il lavoro proprio e altrdi,
GRUPPO - trovando difficolta ad integrarsi con |le
E' capace di org|- attivita svolte dai colleghi; ha difficolta |a
nizzare il lavoro i lavorare secondo le finalita complessive (del
modo da favorire gruppo di lavoro. _
raggiungimento dihi Fornisce |nfor_rr?a2|0n| reIauye\ _ _
risultati da parte d }I Ha una sufﬂqente capacita .d' definire e
dil di C 20-25 | organizzare il lavoro proprio e altrui
gruppo di favoro di aj - integrandosi con le attivita svolte dai
partenenza. colleghi,; se richiesto, opera perseguendp le
E’ capace di diffonde|- finalita complessive del gruppo di lavoro.
re le proprie capacité |e Fornisce informazioni relative al lavofo
competenze favoren |o secondo I'ottica del gruppo.
la crescita professi - Ha una buona capacita di definire| e
nali complessiva d }i D 26-28 |organizzare il lavoro proprio e altrli
colleghi e del grupf b |ntegrando§| con Ig attivita svolte dai
di lavero colleghi; dimostra orientamento ad allargare
’ e arricchire il ruolo di competenza (in
funzione delle esigenze del gruppo di lavaro;
opera perseguendo le finalita complessive
del gruppo di lavoro.
E’ capace di diffondere le proprie capacith e
competenze favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo
di lavoro.
Ha una eccellente capacita di definirg e
E 20-30 organizzare il lavoro proprio e altrui in mogo
da permettere una completa integrazi
con il lavoro dei colleghi; ha un efato
orientamento ad allargare e arricchire il ruplo
di competenza in funzione delle esigenze|del
gruppo di lavoro; € determinante per perse-
guire le finalita complessive del gruppo|di
lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo
di lavoro costituendo un punto (di
riferimento professionale.
CAPACITA’ DI GE- Le prestazioni sono significativamente
STIONE DEL PER- A 0-14 migliorabili.
SONALE _ ) Deve sviluppare la capacita di motivare |gli
E' capace di motiva |e B 15 -19 altri attraverso un equilibrato uso della
le persone, facendo |In - delega.
uso equilibrato del p
funzioni di direzione B Ha una sufficiente abilita nel motivare| e
della facolta di dele( C 20-25 gestire gli altri attraverso un equilibrato yso
gestendo con padip- della delega.
nanza e terminazio |e
anche l_e S|tu§12|on| l Ha una buona abilita nel motivare e gestire
lavoro imprevisto. <p 26-28 | dli altri attraverso un equilibrato uso della
applicare gli strumer i D delega.
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di gestione e valut

L

Ha una elevatissima abilita nel motivare e

zione del personale. 20-30 gestire gli altri attraverso un eqqilibrato yso
Capacita di della delega ed € un ottimo risolutore| di
valutazione dei situazioni impreviste.
collaboratori (quandc
richiesta), tale da
determinare la
differenziazione delle
valutazioni individual
e la selettivita delle
stesse
Le prestazioni sono significativamente
RENDIMENTO 0-14 migliorabili.
QUANTITATIVO E In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta
CAPACITA’ DI LA- 15 -19 ad affrontare le situazioni in maniera positiva
VORARARE IN - riadattando i propri tempi di lavoro.
FRETTA SENZA Ha un rendimento lavorativo non comp|e-
PREGIUDICARE | tamente adeguato al ruolo e alle richigste
RISULTATI dell'unita organizzativa.
Sottoposto a ritmi | In situazioni di_scar_sité Qi tempo dimostr_q di
| 20-25 qffrontare Ig situazioni in maniera positiva
S . riadattando i propri tempi di lavoro.
tempi di . ese_cuz'me Ha un rendimento lavorativo adeguato| al
molto  ridotti, s ruolo e alle richieste dell'unita organizzativia.
affrontare la situazior e In situazioni di scarsita di tempo dimostrd di
in modo positivo, mc} 26-28 | affrontare le situazioni in maniera positiva
strando spirito di in riadattando i propri tempi di lavoro senza
ziativa anche in aj- pregiudicare i risultati finali.
senza di direttive b Ha un rendimento lavorativo anche superiore
informazioni al ruolo e alle richieste dell'unita orga-
. nizzativa.
sl In situazioni di scarsita di tempo dimostra di
20-30 affrontare le situazioni in maniera positiva
con un ottimo spirito d'iniziativa anche (in
assenza di informazioni dettagliate; | €
esempio e guida per gli altri nell'impegnho
lavorativo e nel perseguimento della mas-
sima produlttivita.
Ha un rendimento lavorativo nettamente
superiore al ruolo e alle richieste dell'unita
organizzativa.
CAPACITA’ DI GE- Le prestazioni sono significativamente mi-
STIONE DELLE RI- 0 — 14 | Yliorabili.
SORSE AFFIDATE Ha contribuito in modo non completamente
E DI PROGRAM- 15 -19 adeguato alla organizzazione e gestione dlelle
MAZIONE DELLE - risorse affidate. Deve sviluppare sensibilita
ATTIVITA’ economica adeguata al ruolo svolto. Deve
Ha mostrato capac [a sviluppare La capacita di proporre soluzipni
di organizzazione g mira_nti all'gff_icienza e all'ottimizzazione dei
gestione delle risor |e COSt'/bene.f'C'.' : —
- Ha cpntnpwto in modp sufficiente .ala
f \ 20-25 |organizzazione e gestione delle risarse
Propone f_eq!Je”t & affidate. Ha mostrato sensibilita economica
mente soluzioni Pf F adeguata al ruolo svolto. A volte propgne
comportano maggio e soluzioni miranti all'efficienza e all'ol-
efficienza e I'ottimiz timizzazione dei costi/benefici.
zazione costi-benefic |. Ha mostrato buone capacita ed ha offertg un
26-28 contributo rilevante alla organizzazione| e
gestione delle risorse affidate. Ha mostiato
discreta sensibilita economica adeguata al
ruolo svolto. Propone spesso soluzipni
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione dei

costi/benefici.
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29-30

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

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

ha
co
rse
lita
e

oni

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA (N. B.: ai fini della progressione
orizzontale il punteggio non deve essere inferior@ 24)

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut.ne | Valut.
valutazione In Ponderata
trentesi
mi

CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
GENERALI DELLA A 0 — 14 |Yliorabili.
CATEGORIA Dimostra di avere una non adeguata
Ci si riferisce a que B 15 -19 preparazione giuridica efo tecnica per| lo
linsieme di conct - svolgimento delle attivita della categoria.
scenze comuni a tutl!i Ha dimostrato conoscenze professionali |ge-
profili di una categori h nerali non complete rispetto al ruolo/profilg.
e che permettono i Dimos_tra di_ avere una syfficiente pre-
operare allinterno i C 20-25 |parazione glurldlc_a_ g/o tecnica per I(_) syol-
WA G g!mento delle attivita della categqua -Ia.

i dimostrato conoscenze professionali generali
In pa_rtlcolare, per ¢ |- adeguate al ruolo/profilo.
tegorie C e D: Dimostra di avere una buona preparazipne
-conoscenze  nor a- D 26-28 | giuridica efo tecnica per lo svolgimento delle
tive generali degij attivita della categoria.
Enti Locali Ha dimostrato aggiornate conoscenze pro-
-conoscenze  ecor p- fessionali generali, con capacita di colle-
miche e di --progran |- gamento in chiave interdisciplinare.
mazione e controllo Dimostra di avere una eccezionale prgpa-
-conoscenze di gest p- E 2930 |razione giuridica elo tecnica per |lo
ne del personale |e svolglr_nento delle attivita della categoria.

L Ha dimostrato una completa padronanza
contratti di lavoro . delle conoscenze professionali generali, |an-
-conoscenze  gener pli che nei loro fondamenti teorici e concettugli.
di scienze/tecnihefi |- Mantiene un costante aggiornamento e| ha
formatica/discipline altissime capacita di approfondimento| e
In particolare, per c |- sistematizzazione.
tegorie A e B:

-conoscenze elemep-
tari delle normativ p
generali degli Enj
Locali

-Conoscenze del fup-
zionamento operati' p
dell'ente, in riferi
mento alla logistici|,
funzioni, referen
ecc.

-conoscenze di base [di

tecniche/informatica
discipline
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CONOSCENZE
SPECIALISTICHE
DEL RUOLO LA-
VORATIVO/PROFI-
LO FESSIONALE

Ci si riferisce a quu

l'insieme di conosce

ze specifiche del ruc
lavorativo ricoperto
che permettono
svolgere le attivit
lavorative
adeguatamente.

In particolare, pe

categorie C e D:

- Conoscenze nc
mative e regol:
mentari legate &
I'am-bito specific
di lavoro

- Conoscenze d
processi organizz
tivi e gestionali de
la propria unita ¢
appartenenza e
noscenza di ba
dei processi int
settoriali

- Conoscenze teo
che /professionali
scienze e disciplir
specialistiche e ¢
pacita di applicazic
ne pratica ed opel
tiva di metodologi
e tecniche di lavor

- Conoscenze di str
menti/apparecchia
ture/sistemi infol
matici specifici ne
cessari alla realizz
zione  dell'outpt
della propria unit
organizzativa

LN e)

=

Ri

:)_

e

=
1

Le prestazioni sono significativamente thi-

gliorabili.

Dimostra di avere una non adegu
preparazione specialistica giuridica

tecnica per lo svolgimento del rug
lavorativo ricoperto.

Ha dimostrato conoscenze professio
specialistiche non complete rispetto
ruolo/profilo.

ata
£/0
lo

nali
al

20-25

Dimostra di avere una sufficiente pre
razione specialistica giuridica e/o tecn
per lo svolgimento del ruolo lavorati
ricoperto.

Ha dimostrato conoscenze professio
specialistiche adeguate al ruolo e all'un
organizzativa. Nel proprio campo di intg
vento ha dimostrato un accettabile livello
conoscenze professionali specifiche,
scettibile di arricchimento.

Da-

ita
or-
di

26-28

Dimostra di avere una buona preparazi
giuridica e/o tecnica per lo svolgimento
ruolo lavorativo ricoperto.

Ha dimostrato aggiornate conosce
professionali specialistiche, con capacitd
collegamento in chiave interdisciplinare.

Nel proprio campo di intervento ha

dimostrato valide e aggiornate conosce
professionali specifiche.

one
del

nze
di

nze
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In particolare, per c |- 20-30 Dimostra. di _avere  una e.ccezion
tegorie A e B: preparazione giuridica e/o tecnica per| lo
- conoscenze tecnic b- svolglmento del ruolo ricoperto.
operative riferite a | ga dimostrato una completfa pa(_jro_nz?nza
. . . elle conoscenze professionali specialistiche,
I'ambito di lavoro anche nei loro fondamenti teorici |e
- Conoscenze concettuali.
generali delle prcr- Mantiene un costante aggiornamento €| ha
ceure, anche amn |i- altissime capacita di approfondimento| e
nistrative, dell } sistematizzazione.
propria unita orgi|
nizzativa di appa
tenenza e apprp-
fondite delle attivit
di competenza.
- Capacita di applf
cazione pratica ¢d
operativa di metcf
dologie e tecnict p
di lavoro; capaciip
di utilizzo di stru
menti/apparecchia ju
re e software riferi
al proprio lavoro.
CAPACITA’ Le prestazioni sono significativamente mi-
PROFESSIONALE 0 — 14 |9liorabili.
E TEC_N|CA Dimostra di non avere una completa capacita
Capacita di svolgere |e 15 -19 di svolgere le mansioni di competenza con la
attivita lavorative attr - necessaria perizia.
buite con la perizia n p- Necessita di sviluppare le capacita | di
cessaria e di realizz: re applicazione pratica ed operativa della pre-
gli obiettivi di lavorc parazione professionale. .
di competenza Necgsglta} di potelj2|are le (;gnglta tecn|che
specialistiche relative alle attivita svolte.
Necessita di sviluppare le capacita di utilizzo
degli strumenti tecnici/informatici
Dimostra di avere sufficienti capacita |di
20-25 svolgere .Ie mgqsioni di competenza con la
necessaria perizia.
Capacita nella media di applicazione pratica
ed operativa della preparazione profes-
sionale.
Sufficienti capacita tecniche specialistiche
relative alle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli strumenti
tecnici/informatici
Dimostra di avere discrete capacita | di
26-28 svolgere .Ie mgqsioni di competenza con la
necessaria perizia.
Buone capacita di applicazione pratica|ed
operativa della preparazione professionale.
Buone capacita di impiegare la propria
professionalita nella risoluzione di problemi
ad elevata complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche spedia-
listiche relative alle attivita svolte.
Discrete capacita di utilizzo degli strumenti

tecnici/informatici.
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29-30

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

Ottima capacita di applicazione pratica

operativa della preparazione professionale.
Elevata capacita di impiegare la propri

professionalita nella risoluzione di proble
ad elevata complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche speg
listiche relative alle attivita svolte.
Eccellenti capacita di utilizzo degli strume
tecnici/informatici.

ia-

nti

CONFINI DEL
RUOLO
PROFESSIONALE
Capacita di divers
ficare e sviluppare
competenze che co
portino allargamen
ed arricchimento d
compiti assegnati e ¢
profilo professionale.

Le prestazioni sono significativamente mi-

gliorabili.

1)

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

nte
are

D =P

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

are
oni

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

na
2 |e
uon
oni

29-30

Dimostra di avere acquisito nel tem
un'ottima capacita di arricchire e allargarg
proprie competenze, nonché particol
flessibilita e prontezza ad affrontare
tuazioni nuove, anche con soluzig
innovative.

po
2 le
are
s
ni

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 1

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 2

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 3

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 4

PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORG.VI
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AREA DE|l COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVIICOMPETENZE
CATEGORIE A, B, C

66



SCHEDA PER LA VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI

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

CATEGORIE A-B-C

LEGENDA:

1. RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL

INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DI CAMBIAMENTI

CONTESTO DI

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valuta | Valut.
valutazione zione | Ponder
In ata
trentes
imi
INIZIATIVA Le prestazioni sono significativamente migljo-
PERSONALE A 0 — 14| rabili.
Capacita di intrer Si adegua con resistenze ai miglioramenti pro--
prendere azioni per |i B 15 -19 posti, senza proporre miglioramenti finalizzati a
miglioramento dei r | conseguire migliori risultati.
sultati e dei process |e Si adegua ai miglioramenti proposti cpn
di ricercare soluzioili C 20-25 | ragionevole prontezza e propone anche miglipra-
innovative e original menti finalizzati a conseguire migliori risultati.
ampliando i possibij Risponde ai miglioramenti p_ro_p_os_ti con pron-
approcci alle situazi |- D 26-28 |tezza e sovente promuove iniziative e dlve_rse
) . . modalita di lavoro finalizzate a conseguire
n,' I ,un Ott'c,a di ant . migliori risultati.
cipazione di scenfi Lavora con la massima autonomia proponendo
futuri E 29-30 | con frequenza miglioramenti strategici e regiz-
zabili che consentono di incidere profondamente
e visibilmente su risultati complessivi in termjni
di tempo, efficacia ed efficienza e immagine
esterna dell'ente.
QUALITA’ DELLA Le prestazioni sono significativamente migljo-
PRESTAZIONE; A 0 — 14 | rabili.
ATTENZIONE AL Ha dimostrato un non completo orientamentp ai
RISULTATO B 15 -19 risultati finali, concentrandosi pit sulle singole
Qualita dei risultati o | — Y attivita di lavoro che sull'esito finale dello
tenuti stesso.
Attenzione dimostra a Gli elaborati e le attivita di competenza sgno
al risultato s.tatﬁ di non eIeve}to' livello 'qualitativo e hanpo
Dimostra impegno p rlchlegtq |ntervent|.d| correzione.

S ' Le attivita lavorative sono state svolte con|un
capa(;lta di S\{olgere L grado non completamente soddisfacente| di
proprio ruolo in mod qualita e di affidabilita.
efficace. Ha dimostrato un orientamento sufficiente| ai

20-25 risultati finali propri e del servizio di appar-

tenenza, pur facendo prevalere anche

C consuetudini di lavoro.
Le attivitd lavorative sono state svolte con|un
grado soddisfacente di qualita e di affidabilita
Ha garantito sufficiente puntualita e precisione
nell’assolvimento della prestazione, adegy
impegno ed efficienza.
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26-28

Ha dimostrato un buon orientamento ai risul
finali propri e del servizio di appartenenza.
Le attivita lavorative sono state svolte con
grado elevato di qualita e di affidabilita.

Ha garantito buona puntualita e precisi
nell’assolvimento della prestazione, eley
impegno ed efficienza.

tati

un

pne
ato

29-30

Ha dimostrato un altissimo orientamento
risultati finali propri e del servizio di app4d

tenenza, con livelli di qualita fuori dal comune.

Le attivita lavorative sono state svolte in mg
esemplare, con grande qualita, flessibilita
intervento e totale affidabilita.

Ha garantito massima puntualita e precisi
nell’assolvimento della prestazione, ecceziof
impegno ed efficienza.

ai
do
di

pne
nale

FLESSIBILITA'
NELLO
SVOLGIMENTO
DEL LAVORO
Disponibilita ed elast
cita nell'interpretazic
ne del proprio ruol
disponibilita a svolge
re attivita collaterali
ruolo o non richies
normalmente dalla p
sizione

W= 1 =~

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

Ha mostrato una non completa flessibili

lavorativa, adattandosi con difficolta alle dive
situazioni che si sono presentate.

Ha mostrato una flessibilita lavorativa neg
media e sufficiente adattamento alle diverse
tuazioni che si sono presentate.

lla
Si-

26-28

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

nel
fua-

29-30

Ha mostrato il massimo coinvolgimento, e g
tecipazione alle esigenze di flessibilita nel la]
ro, diventando un punto di riferimento ne
adattamento alle diverse situazioni che si g
presentate.

VO-
I
ono

PROMOZIONE
DEL
CAMBIAMENTO
Sviluppo dell'oriente
mento all'innovazior
dei prodotti /servizi
Idee innovativ
semplifi-cazioni
procedurali,
miglioramenti
complessivi

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

11

Ha dimostrato una non completa capacitd
adattamento ai mutamenti organizzativi
dell'unita di appartenenza che dell’'ente 1
contribuendo in modo decisivo ai processi
cambiamento.

Sia
on
di

20-25

Ha dimostrato una capacita sufficiente
sviluppo dell'innovazione di prodotti/servizi g
dell’'unita di appartenenza che dell’ente con
buendo secondo le proprie competenze
processi di cambiamento.

di
ia
tri-

ai

26-28

Ha dimostrato una discreta capacita di svilu
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'uni
di appartenenza che dell'ente apportando
contributo rilevante ai processi di cambiamet
anticipando anche situazioni critiche attrave
una attenta lettura del contesto di riferimento.

bpo
ta
un
nto,
Irso

29-30

Ha dimostrato una altissima capacita di svilu
dell'innovazione di prodotti/servizi sia dell’'uni
di appartenenza che dell'ente avendo un r
determinante nei processi di cambiame
anticipando anche situazioni critiche attrave
un attenta lettura del contesto di riferimento.

bpo
ta
olo
nto,
rso
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SENSO DEL RUO-
LO

Senso  del ruo
ricoperto (
responsabilita rispet
alle  mansioni ¢
competenza.
Capacita di attivarsi
termini di impegno
responsabilita lavor
tiva per la comple
realizzazione delle ¢
tivita attribuite.

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

o

- .

Dimostra un non completo senso del ruplo

ricoperto e tende ad assumersi solo parzialm

ente

le responsabilita del lavoro e della posizipne

lavorativa. Ha una non adeguata capacita
attivarsi in termini di impegno e responsabi

di
ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

20-25

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

toe
ella

posizione lavorativa. Ha una adeguata capacita

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa per la completa realizzazione delle

attivita attribuite.

26-28

Dimostra un elevato senso del ruolo ricoper

oe

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

di attivarsi in termini di impegno e responsabi

ita

lavorativa garantendo la completa realizzazipne

delle attivita attribuite.

29-30

Dimostra un senso del ruolo elevatissimo che va

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

me
m_
se
di
ai
va,

garantendo la completa e ottima realizzazione

delle attivita del servizio e di nuove attivita.

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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2. INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIE NTAMENTO ALL'UTENZA E
ALLA COLLABORAZIONE ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

reri_ed informazion

superamento delle logiche settoriali.

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut. Valut.
valutazione ne | Ponderata
trentes
imi
CAPACITA' DI Leb_lprestazioni sono significativamente migljo-
GESTIONE DELLE A 0 — 14| rabih.
RELAZIONI CON Mostra una non adeguata sensibilita hlle
GLI UTENTI B 15 -19 esigenze degli utenti, rimanendo legato ad| un
FINALI INTERNI - ruolo rigido e riorientando poco il proprjo
ED ESTERNI E GLI comportamento organizzativo.
ALTRI Mostra una adeguata sensibilita alle esigenze
INTERLOCUTORI 20-2 degli utenti, riorientando il proprio compar-
Mostra sensibilita al p ¢ 0-25 tamento organizzativo. : . :
esigenze degli utenti [& Rlsponde prontamente alle esigenze dggll u entll
) do di rilevare i D 26-28 d!most.ran.do. una buopa capgcna nel rilevarpe i
In-gra L bisogni, riorientando il proprio comportamento
loro bisogni e il livellc organizzativo.
del servizio richiest|, Dimostra di avere una elevatissima sensibilita
orienta il proprio con r E 29_3( | alle esigenze degli utenti tanto da interpretarne
portamento organizz j- correttamente i bisogni e il livello di servizio
tivo in relazione allp richiesto, riorientando il proprio comportamento
esigenze rilevate. organizzativo fino al cambiamento completo| di
attivita e assetti organizzativi.
CAPACITA’ DI Le _prestazioni sono significativamente migljo-
GESTIONE DELLE A 0 — 14 | rabili.
RELAZIONI CON | Dimostra una non adeguata capacita di relazione
COLLEGHI E B 15 -19 con i colleghi, rendendosi poco disponibile pel
FAVORIRE LA B lavoro e nelle forme di comunicazione.
CIRCOLAZIONE Dimostra adeguate capacita di relazione con i
DI INFORMAZIONI 20-25 | colleghi, rendendosi disponibile e utilizzando
Dimostra capacita |i C idonee forme di comunicazione.
relazioni con i colle Dimosta b O Telazi _
ghi, volte alla realizzi |- imostra buone capacila di refazione cop 1
. del | | 26-28 colleghi in termini di atteggiamento disponibjle
Zlone aef favoro € al p e di utilizzo di appropriate forme di comuni-
scambio di informet D cazione.
zioni; dimostra un af Dimostra altissime capacita di relazione cgn i
teggiamento cortese |e 29-30 colleghi, assumendo un atteggiamento di mas-
improntato alla dispo |- e sima cordialita e disponibilita e utilizzando |le
nibilita; utilizza apprc pit appropriate forme di comunicazione. Halun
priate forme di comt |- ruolo fondamentale nella realizzazione dello
nicazione. scambio e diffusione di informazioni e cono-
scenze.
COLLABORAZION Le prestazioni sono significativamente migljo-
E INTEGRAZIONE A 0 — 14 | rabili.
ORGANIZZATIVA E' consapevole solo parziaimente del suo r{iolo
E NEI PROCESSI B 15 -19 allinterno dell'organizzazione; deve sviluppare
DI SERVIZIO - le capacita di interagire con gli altri, al fine|di
Dimostra consapev )- avere una visione del risultato finale, in un|ot-
lezza del proprio ruo p tica di superamento delle logiche settoriali.
allinterno  dell'orge | E' consapevole del suo ruolo allintefno
nizzazione, capacita i 20-25 dell'organizzazione dimostrando sufficienti ta-
e razion’e o pacita nellinteragire con gli altri, avendo uyna
| 9 fl ibilit3 = C adeguata visione del risultato finale in un'otfica
altri, izl ||ta. e di superamento delle logiche settoriali.
recepire le esigen te E' consapevole del suo ruolo allintefno
d?' C_0|.|egh| a!’lche e 26-28 | dellorganizzazione dimostrando buone capgcita
di uffici diversi scamr nell'interagire con gli altri, avendo una completa
biando con questi pp- D visione del risultato finale in un'ottica (i
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reri ed informazion E' consapevole del suo ruolo allintefno
Eornisce un contribu b 29-30 dell'prgani;zazione qlimogtrando ottime cgpgcita
positivo e dimostra 1 |i nell'interagire con gli altri, avendo una altissima
avere una visione c bl E visione del rlsultato_ finale in un'ottica di
evam  arErEe il superamento _de_IIe logiche settoriali e garantendo
. . risultati elevati di ente.
risultato finale, sen: g
personalizzazioni e
protagonismo in un'c |-
tica di superamento (i
logiche settoriali/di u
ficio.
CAPACITA’ DI Le prestazioni sono significativamente migljo-
GESTIONE DELLE A 0 — 14 | rabili.
RELAZIONI CON
GLI ORGANI DI Dimostra una non completa capacita di gestione
INDIRIZZO B 15 -19 _del!e_ relazioni con_g_li organi superiori e |di
Dimostra capacita |i |nd|r|zzo, ave.ndo difficolta a comprenderg le
gestione dell b esigenze dell’interlocutore; avyolte non formsce,
relazioni con g se rlchlgsta, una completg\asglsten.zatecnlca. '
organi di indirizzc Deve sviluppare Igcapacnadl gestire le relazjoni
secondo una logica di confronto; deve opefare
co_mpren-dendo e maggiormente per salvaguardare la qualith e
esigenze I'efficienza delle scelte tecniche e professiongli.
dell'interlocutore Dimostra una adeguata capacita di gestione gelle
for-nendo allo stes!|o 20-25 | relazioni con gli organi superiori e di indirizzo,
assi-stenza tecnica |e dimostra di comprendere le esigemze
colla-borazione C dell'interlocutore e fornisce, se richiesta, una
orientata ai risultati. assistenza tecnica collaborando per il raggiun-
Gestisce le relazio i gimento degli obiettivi. .
secondo una logica Hi dS_pesso gestisce le relazioni secondo ung_lcglca
i confronto, riuscendo anche ad anticipare
confronto, _p\ersegue_ - situazioni di conflitto; opera salvaguardandqg la
do la qualita e [l'effi qualita e lefficienza delle scelte tecnichel e
cienza delle scelge professionali.
tecniche e profe }- Dimostra una buona capacita di gestione delle
sionali, evitando col|- 26-28 | relazioni con gli organi superiori e di indirizzo,
trap-posizioni e coi |- dimostra di comprendere le esigenze dellfin-
flitti. D erlocutore e fornisce una assistenza tec
collaborando in modo significativo per |l
raggiungimento degli obiettivi.
Gestisce le relazioni secondo una logical di
Su guesto fattore pur confronto, anticipando spesso situazioni| di
essere effettuata unp conflitto; opera perseguendo la qualita| e
proposta di valuta- I'efficienza delle scelte tecniche e professiondli.
zione da parte de Dimostra una eccellente capacita di gestione
Sindaco _e/o Assess fi 29_3( | delle relazioni con gli organi superiori e |di
delegati indirizzo, dimostra di comprendere e anticipgre
E le esigenze dellinterlocutore e fornisce una
capillare assistenza tecnica collaborandg in
modo determinante per il raggiungimento degli
obiettivi.
Gestisce le relazioni secondo una logical di
confronto, anticipando sempre situazioni | di
conflitto; opera perseguendo in modo continpuo
la qualita e l'efficienza delle scelte tecniche e
professionali.
TOTALE TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI
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3. CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut.n | Valut.
valutazione |e Ponderata
n
trentesi
mi
CAPACITA’ DI OR- Le prestazioni sono significativamente migljo-
GANIZZAZIONE A 0 — 14 | rabili.
DEL PROPRIO LA- Ha una non completa capacita di definiré e
VORO E DI LAVO- B 15 -19 organizzare il lavoro proprio, trovando difficolta
RARE IN GRUPPO - ad integrarsi con le attivitd svolte dai colleghi;
E' capace di organig- ha difficolta a lavorare secondo le finaljta
zare il proprio lavor complessive del gruppo di lavoro.
in modo da favorire | Ha una sufficiente capacita di definire e pr-
raggiungimento dei 1 - C 20-25 |9anizzare il Iavorp propng |ntegrar)d03| con le
sultati da parte d attivita svolte da[ cqllgghl, se rlghlesto, opera
. . perseguendo le finalita complessive del gruppo
gruppo di lavoro di a| |- di lavoro.
partenenza. Fornisce informazioni relative al lavoro secondo
E’ capace di diffor I'ottica del gruppo.
dere le proprie cap p- Ha una buona capacita di definire e organizzare
cita e competenze 1a- D 26-28 | il lavoro proprio integrandosi con le attivita
vorendo la cresciga svolte dai colleghi; dimostra orientamento |ad
professionali compl |- allargare e arricchire il ruolo di competenzg in
ssiva dei colleghi e d bl funzione delle esigenze.dell gruppo di Igvc ro;
gruppo di lavoro. opera pe_rseguendo le finalita complessive|del
gruppo di lavoro.
E’ capace di diffondere le proprie capacita e
competenze favorendo la crescita professignali
complessiva dei colleghi e del gruppo di lavoyo.
Ha una eccellente capacita di definire| e
E 29-30 organizzare il lavoro proprio in modo da
permettere una completa integrazione con il
lavoro dei colleghi; ha un elevato orientamento
ad allargare e arricchire il ruolo di competenza
in funzione delle esigenze del gruppo di lavaro;
e determinante per perseguire le finglita
complessive del gruppo di lavoro.
Diffondere le proprie capacita e competenze
costantemente favorendo la crescita profes-
sionali complessiva dei colleghi e del gruppo di
lavoro costituendo un punto di riferimento pro-
fessionale.
RENDIMENTO Le prestazioni sono  significativamente
QUANTITATIVO E A 0 — 14 | Migliorabili.
CAPACITA’ DI LA- In situazioni di scarsita di tempo ha difficolta |ad
VORARARE IN B 15 -19 affrontare le situazioni in maniera positiva
FRETTA SENZA - riadattando i propri tempi di lavoro.
PREGIUDICARE | Ha un rendimento lavorativo non
RISULTATI completamente adeguato al ruolo e alle richieste
Sottoposto a ritmi «|i dell'unita organizzativa.
lavoro che richiedor b Inff situazior;i di 'scar.sité} qli tempq dimostr'a. di
5 ] - affrontare le situazioni in maniera positiva
tempi c.i' e_secu2|0l. e 20-25 riadattando i propri tempi di lavoro.
molto ridotti, sa a C Ha un rendimento lavorativo adeguato al ruojo e
frontare la situazior alle richieste dell'unita organizzativa.
in modo positivo, mcr In situazioni di scarsita di tempo dimostra| di
strando spirito di in 26-28 | affrontare le situazioni in maniera positiva
Ziativa anche in aj- riadattando i propri tempi di lavoro senza
senza di direttive p D pregiudicare i risultati finali.
informazioni Ha un rendimento lavorativo anche superiorg al
dettagliate. ruolo e alle richieste dell'unita organizzativa.
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29-30

In situazioni di scarsita di tempo dimostra
affrontare le situazioni in maniera positiva @
un ottimo spirito d'iniziativa anche in assenzs
informazioni dettagliate.

Ha un rendimento lavorativo eccezionale
nettamente superiore al ruolo e alle richie
dell'unita organizzativa.

di
on
A di

pSte

CAPACITA' DI GE-
STIONE DELLE RI-
SORSE AFFIDATE
E DI PROGRAM-
MAZIONE DELLE
ATTIVITA’

Ha mostrato capac
di organizzazione
gestione delle risor
affidate.

Propone  frequent
mente soluzioni ct
comportano maggio
efficienza e I'ottimiz

zazione costi-benefic |.

p

@D D

Le prestazioni sono significativamente migl
rabili.

O_

Ha contribuito in modo non completame
adeguato alla organizzazione e gestione (
risorse affidate. Deve sviluppare sensibi
economica adeguata al ruolo svolto.

Deve sviluppare La capacita di propo
soluzioni miranti  all'efficienza e all
ottimizzazione dei costi/benefici.

nte
lelle
ita

rre

20-25

Ha contribuito in modo sufficiente al
organizzazione e gestione delle risorse affid
Ha mostrato sensibilita economica adeguat
ruolo svolto.
A volte propone soluzioni miranti all'efficienz
e all'ottimizzazione dei costi/benefici.

ate.
a al

ra

26-28

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto
contributo rilevante alla organizzazione
gestione delle risorse affidate. Ha mostr
discreta sensibilita economica adeguata al r
svolto.

Propone spesso soluzioni miranti all'efficienz
all'ottimizzazione dei costi/benefici.

un

ato
Lolo

a e

29-30

Ha mostrato eccezionali capacita ed ha off
un contributo fondamentale e unico &
organizzazione e gestione delle risorse affid
Ha mostrato elevata sensibilita economicg
tipo imprenditoriale.

Propone con altissima frequenza soluz
miranti all'efficienza e all'ottimizzazione d

erto

lla

ate.
di

oni
ei

costi/benefici.

TOTALE

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

Descriz. Elementi di | PESO | GRADO | PUNTI DECLARATORIA Valut.ne | Valut.
valutazione In Ponderata
trentesi
mi

CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
GENERALI DELLA A 0 — 14 | Yliorabili.
CATEGORIA Dimostra di avere una non adeguata
Ci si riferisce a que B 15 -19 preparazione giuridica efo tecnica per| lo
linsieme di conct - svolgimento delle attivita della categoria.
scenze comuni a tutl!i Ha dimostrato conoscenze professionali [ge-
profili di una categori h nerali non complete rispetto al ruolo/profilp.
e che permettono i Dimostra di avere una sufficiente pre-
operare allinterno i C 20-25 p_arazione giuridic_a_ g/o tecnica per I(_) svol-
WA G g!mento delle attivita della cgtegprla -Ia.

i dimostrato conoscenze professionali generali
In pa_rtlcolare, per ¢ |- adeguate al ruolo/profilo.
tegorie C e D: Dimostra di avere una buona preparazipne
-conoscenze  norr - D 26-28 | giuridica e/o tecnica per lo svolgimento delle
tive generali degij attivita della categoria.
Enti Locali Ha dimostrato aggiornate conoscenze pro-
-conoscenze  ecor p- fessionali generali, con capacita di colle-
miche e di --progran |- gamento in chiave interdisciplinare.
mazione e controllo Dimostra di avere una eccezionale prgpa-
-conoscenze di gest p- E 2930 |razione giuridica efo  tecnica per flo
ne del personale |e svolglmento delle attivita della categoria.

L Ha dimostrato una completa padronanza
contratti di lavoro . delle conoscenze professionali generali, |an-
-conoscenze  gener pli che nei loro fondamenti teorici e concettuali.
di scienze/tecnihefi |- Mantiene un costante aggiornamento €| ha
formatica/discipline altissime capacita di approfondimento| e

sistematizzazione.
In particolare, per c |-
tegorie A e B:
-conoscenze elemep-
tari delle normativ g
generali degli Enj
Locali
-Conoscenze del fup-
zionamento operati' p
dell'ente, in riferi
mento alla logistici|,
funzioni, referen
ecc.
-conoscenze di base [di
tecniche/informatica
discipline
CONOSCENZE Le prestazioni sono significativamente mi-
SPECIALISTICHE A 0 — 14 |9liorabili.
DEL RUOLO LA- Dimostra di avere una non adeguata
VORATIVO/PROFI- preparazione specialistica giuridica &/o
LO FESSIONALE B 15-19 tecnica per lo svolgimento del ruglo
Ci si riferisce a qui|- lavorativo ricoperto.
l'insieme di conosce i- Ha dimostrato conoscenze professionali
ze specifiche del ruo p specialistiphe non complete rispetto |al
lavorativo ricoperto p ruolo/profilo.
che permettono i
svolgere le attivita
lavorative
adeguatamente.
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In

particolare, pe

categorie C e D:

Conoscenze  nc
mative e regol:
mentari legate ¢
I'am-bito specific
di lavoro
Conoscenze d
processi organizz
tivi e gestionali de
la propria unita ¢
appartenenza e
noscenza di ba
dei processi int
settoriali
Conoscenze teo
che /professionali
scienze e disciplir
specialistiche e ¢
pacita di applicazic
ne pratica ed opel
tiva di metodologi
e tecniche di lavor
Conoscenze di str
menti /apparecchi
ture/sistemi infol
matici specifici ne
cessari alla realizz
zione  dell'outpt
della propria unit
organizzativa

In particolare, per c

tegorie A e B:
conoscenze tecnic

operative riferite a t

I'ambito di lavoro
Conoscenze
generali delle prc
ceure, anche amn
nistrative, dell
propria unita org:
nizzativa di appa
tenenza e appr
fondite delle attivit
di competenza.
Capacita di appl
cazione pratica ¢
operativa di metc
dologie e tecnict
di lavoro; capacil
di utilizzo di stru
menti/apparecchia
re e software riferi
al proprio lavoro.

20-25

Dimostra di avere una sufficiente pre
razione specialistica giuridica e/o tecn
per lo svolgimento del ruolo lavorati
ricoperto.

Ha dinostrato conoscenze professior
specialistiche adeguate al ruolo e all'un
organizzativa. Nel proprio campo di intg
vento ha dimostrato un accettabile livello
conoscenze professionali specifiche,
scettibile di arricchimento.

Da-

ita
br-
di

26-28

Dimostra di avere una buona preparazi
giuridica e/o tecnica per lo svolgimento
ruolo lavorativo ricoperto.

Ha dimostrato aggiornate conosce
professionali specialistiche, con capacitg
collegamento in chiave interdisciplinare.
Nel proprio campo di
dimostrato valide e aggiornate conosce
professionali specifiche.

pne
del

nze
di

intervento  ha

nze

o
1

T

=

29-30

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

Ha dimostrato una completa padrona
delle conoscenze professionali specialisti
anche nei loro fondamenti teorici
concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e
altissime capacita di approfondimento
sistematizzazione.

o

nza
he,
e

ha
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CAPACITA’
PROFESSIONALE
E TECNICA
Capacita di svolgere
attivita lavorative attr
buite con la perizia n
cessaria e di realizzi
gli obiettivi di lavorc
di competenza

o)

re

Le prestazioni sono significativamente thi-

gliorabili.

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

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

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

cita
N la

di

20-25

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

Capacita nella media di applicazione prati

ed operativa della preparazione prof
sionale.
Sufficienti capacita tecniche specialistig
relative alle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli
tecnici/informatici

strumen

26-28

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

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

di
la

ed
ria
mi

ia-

Nnti

29-30

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

Ottima capacita di applicazione pratica
operativa della preparazione professional

Elevata capacita di impiegare la propri

professionalita nella risoluzione di proble
ad elevata complessita tecnica.

Approfondite capacita tecniche spedai

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

di
la

nti

CONFINI DEL
RUOLO
PROFESSIONALE
Capacita di divers
ficare e sviluppare
competenze che co
portino allargamen
ed arricchimento d
compiti assegnati e ¢
profilo professionale.

Le prestazioni sono significativamente mi-

gliorabili.

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

hte
are

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

are
oni

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

2 le
uon
oni

nuove.
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Dimostra di avere acquisito nel tem
20-30 un'ottima capacita di arricchire e allargarg
proprie competenze, nonché particol
flessibilita e prontezza ad affrontare
tuazioni nuove, anche con soluzig
innovative.

po
2 le
are
Si-
ni

TOTALE

TOTALE PUNTEGGIO
IN TRENTESIMI

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 1

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 2

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 3

PUNTEGGIO TOTALE FATTORE 4

PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORG.VI
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8.

PARTE 3:

SCHEDA DEGLI OBIETTIVI
DEI DIRIGENTI



6.

SCHEDA OBIETTIVI PER DIRIGENTI CUI VENGONO ASSEGNATI OBIETTIVI DI AREA E/O TRASVERSALI

TRA AREE E/O COMPLESSIVI DI ENTE E, OVE ASSEGNATI, SPECIFICI OBIETTIVI INDIVIDUALI

SCHEDA OBIETTIVI ANNO

SOGGETTO VALUTATO
CATEGORIA E PROFILO

SETTORE ORGANIZZATIVO DI RIFERIMENTO

SOGGETTO VALUTATORE

OBIETTIVI
PEso % FASCE DI VALUTAZIONE (2)
(1) | RAGG. A B C D E
N° DESCRIZIONE 0-14 15-19 20-25 26-28 20-30 PUNTEGGIO
Non | Parzialm| Adeguato| Piti che | Eccellente (1*2)
Adeguato . adeguatc
adeguatc

VALUTAZIONE FINALE




08

AZIONI / ATTIVITA’ SCADENZA % REALIZZAZIONE

—

INDICATORI VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO % RAGGIUNGIMENTO

OBIETTIVO 2

AZIONI / ATTIVITA SCADENZA % REALIZZAZIONE

% MEDIA

INDICATORI VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO % RAGGIUNGIMENTO




T8

PARTE 3:

SCHEDA DEGLI OBIETTIVI
DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA



Z8

SCHEDA OBIETTIVI PER TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA CUI VENGONO ASSEGNATI
OBIETTIVI RELATIVI Al SERVIZI AFFERENTI ALLA POSIZIONE STESSA, O CHE PARTECIPANO AL
RAGGIUNGIMENTO DI OBIETTIVI TRASVERSALI TRA AREE E/O COMPLESSIVI DI ENTE E, OVE
ASSEGNATI, SPECIFICI OBIETTIVI INDIVIDUALI

SCHEDA OBIETTIVI ANNO

SOGGETTO VALUTATO
CATEGORIA E PROFILO

SETTORE ORGANIZZATIVO DI RIFERIMENTO
SOGGETTO VALUTATORE

OBIETTIVI
\ PESO % FASCE DI VALUTAZIONE (2)
| 1) |Race.| A B C D E
N° DESCRIZIONE 0-14 15-19 20-25 26-28 20-30 PUNTEGGIO
Non |Parzialm| Adeguato| Piu che | Eccellente (1*2)
Adeguato . adeguatc
adeguatc

VALUTAZIONE FINALE

\
\
\
\




€8

AZIONI / ATTIVITA’ SCADENZA % REALIZZAZIONE

—

INDICATORI VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO % RAGGIUNGIMENTO

OBIETTIVO 2

AZIONI / ATTIVITA SCADENZA % REALIZZAZIONE

% MEDIA

INDICATORI VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO % RAGGIUNGIMENTO
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PARTE 3:

SCHEDA DEGLI OBIETTIVI
DEL PERSONALE



G8

SCHEDA DI VALUTAZIONE PER DIPENDENTI CHE VENGONO VA LUTATI SUL RAGGIUNGIMENTO DI
SPECIFICI OBIETTIVI DI GRUPPO O INDIVIDUALI, OVE AS SEGNATI, E SUL LORO CONTRIBUTO AL
RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI DELL’AREA DI APPARTE  NENZA E/O TRASVERSALI DI AREA E/O
DI ENTE

SCHEDA OBIETTIVI ANNO

SOGGETTO VALUTATO
CATEGORIA E PROFILO

SETTORE ORGANIZZATIVO DI RIFERIMENTO
SOGGETTO VALUTATORE

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

\ PESO % FASCE DI VALUTAZIONE (2)
| (1) |RacGc.[ A B C D E
N° DESCRIZIONE SINTETICA 0-14 15-19 20-25 | 26-28 29-30 |PUNTEGG
DEGLI OBIETTIVI O DELLE Non |Parzialm| Adeguato| Piu | Eccellente| 10
ATTIVITA’ DELL'UNITA' DI adeguatd . che (1*2)
APPARTENENZA adeguatd adegus

to

AREE DI INTERVENTO O
ELENCO OBIETTIVI:




98

AREE DI INTERVENTO / ELENCO OB

IETTIVI:

- OBIETTIVO 1

AZIONI/ ATTIVITA’

SCADENZA

% REALIZZAZIONE

INDICATORI

% MEDIA

VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO % RAGGIUNGIMENTO

- OBIETTIVO 2

AZIONI/ ATTIVITA'

SCADENZA

% REALIZZAZIONE

INDICATORI

VALORE ATTESO VALORE EFFETTIVO

% MEDIA

% RAGGIUNGIMENTO




