COMUNE DI VALDOBBIADENE

Provincia di Treviso

[ ORIGINALE

N° 130

del 12/10/2004

VERBALE DI DELIBERAZIONE
DELLA GIUNTA COMUNALE

Oggetto: RETTIFICA, PER MERO ERRORE MATERIALE, DELLA DELIBERAZIONE

GIUNTALE N. 45 DEL 15 APRILE 2003, RELATIVA AL METODO PERMANENTE DI

VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEL PERSONALE

L’anno duemilaquattro, addi dodici del mese di ottobre, alle ore 20.20, nella sede

comunale, si & riunita la Giunta comunale.

Eseguito 1’appello, risultano:

N. COGNOME NOME PRESENTI ASSENTI
1. |DAVI’ PIETRO GIORGIO Sindaco -S1

2. |BORTOLIN GIANANTONIO Assessore SI

3. |CRIVELLOTTO LUCIANA Assessore . SI

4. |CALLEGARO FABIO Assessore SI

5. |ZAMBON BERNARDINO Assessore S1

6. |PROSDOCIMO MARCO Assessore S1
7. | ANSELMI GIUSEPPE Assessore S1

Presenti n.6

Assenti n. 1

Partecipa alla seduta il segretario del Comune, dott.ssa Colletto Antonella.

Il sig. Davi dr. Pietro Giorgio, nella sua qualita di Sindaco, assume la presidenza

e, riconosciuta legale 1’adunanza, dichiara aperta la seduta.
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LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO:

- che con deliberazione giuntale n° 165 del 6 novembre 2001, esecutiva, veniva approvato il
metodo permanente di valutazione delle prestazioni del personale dipendente, allegato alla
medesima deliberazione; '

- che con deliberazione giuntale n°® 45 del 15 aprile 2003, esecutiva, veniva apportata una
rettifica all'anzidetta deliberazione, venendo riscontrata la mancata allegazione alla stessa, per
mero errore materiale, della parte della metodologia concernente la valutazione complessiva
dei risultati e la determinazione del punteggio totale;

- che, pertanto, veniva proceduto ad allegare alla surrichiamata deliberazione la metodologia
completa, corredata delle facciate mancanti;

Cio premesso;

ATTESO che, nell'operazione di compendio del metodo valutativo, ¢ stato effettuato un altro
malaugurato errore materiale, risultando prevista, nella scheda di valutazione delle prestazioni del
personale non titolare di posizione organizzativa, al Fattore 3 — Capacita organizzative e di
gestione — Sotto fattore 3.1, la voce "Capacita di gestione del personale”, relativa al personale
titolare di posizione organizzativa, in luogo di "Capacita di organizzazione del proprio lavoro e di
lavorare in gruppo”, correttamente prevista nell'originaria deliberazione giuntale n® 165/2001;

RITENUTO di procedere alla conseguente rettifica;

VISTO il seguente parere reso sulla proposta della presente deliberazione, ai sensi dell’art. 49,
comma 1, del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267:

- parere favorevole il responsabile del servizio personale dr. ‘ m Q‘\‘ v _
Quagliotto Santino o~ N . U o V :

CON VOTI favorevoli unanimi espressi in forma palese;

DELIBERA

1. di rettificare, giusto quanto in premessa e in narrativa espresso, la deliberazione giuntale
n. 45 del 15 aprile 2003, concernente il metodo permanente di valutazione del personale,
nella quale, per mero errore materiale, risulta prevista, nella scheda di valutazione delle
prestazioni del personale non titolare di posizione organizzativa, al Fattore 3 — Capacita
organizzative e di gestione — Sotto fattore 3.1, la voce "Capacita di gestione del personale",
relativa al personale titolare di posizione organizzativa, in luogo di "Capacita di
organizzazione del proprio lavoro e di lavorare in gruppo”, correttamente prevista
nell'originaria deliberazione giuntale n° 165/2001;

2. di dare atto che il metodo di cui trattasi, per effetto della rettifica disposta sub 1, risulta
quello annesso alla presente deliberazione a costituirne tutt'uno con la stessa.

ke e e o ok o e e o ok o ke ke o ok ok o ke ke sk ok ke ok

Personale - Segr. IBls
Halley/gest.delibere/Giunta/2004/proposta n.154
Halley/gest.delibere/Giunta/2004/delibera n. 130



. SISTEMA
| o DI

- VALUTAZIONE DELLA PRE

STAZIONE

OPERATIVO”

A0 L AZfae1d







1. PREMESSA METODOLOGICA

La diagnosi appllcata alle persone in situazione lavorativa e ai ruoli viene chiamata “valutazione™. Il complto
di valutare rappresenta 'aspetto professionale pil delicato del ruolo dirigenziale; perché sfiora taimente da
vicino la dimensione privata individuale da obbligare chi lo esergita a chiarimenti etici e tecnici precisi.

Sono completamente superati i modelli organizzativi che riservano ad alcune funzioni specializzate interne
0.estemne il compito della valutazione del personale e del suo ruolo. Nelle organizzazioni di successo che
hanno immagine e mercato in sviluppo e creano un ‘clima interno motivato e integrato, la valutazione delle

. persone e delle posizioni & parte mtegrante del ruclo del capo diretto, il-quale risulta il primo responsabile

della efficienza della propria organizzazione. La direzione del personale lo assiste, fungendo da banca-dati,
sempre caon ruolo di consulente o, al massimo, di-co- -decisore.

L'assunto etico della valuta2|one eil seguante

L la valutazione .di una -persona sul Iavoro e del suo ruolo 8 un dlrltTO — dovere, sia
dell’ orgamzzaznone che della persona;

- essa & la base indispensabile di un corretto rapporto di prestazione scamblevole ‘

L essa si concretizza In una serie di giudizi formulati in rapporto a una realta di riferimento.

L'assunto tecnico della valutazione & il seguente

@ | comportamenti delle persone e le caraﬁenshche orgamzzatlve dl un ruo!o possono essere
desorlmsecondo criteri stabiliti e ‘standardizzati;
- péertanto possono ‘essere confrontati tra loro'e dare luogo a distribuzioni di valore che diventano

'mxsura in rapporto agli standard di rn‘enmento

Gli ambiti della valutazione sono prmcspalmente quattro e rlguardano

w - la Posizione nel lavoro (cosa si deve fare);

- la Prestazione sul lavoro (cosa si & fatto);

o il Potenziale individuale (cosa si pud fareoltre); -

- il Potenmamento personale ( cosa si puo migliorare).

| criteri della valutaznone con5|stono ne||o scegllere alcuni fattori, allenarSI a riconoscerli; valutarli in termlm
di_realizzabilita e di realizzazione, applicarli a un individuo o ad un ruolo, confrontare i risultati rispetto

al’ um,verso di riferimento ed esprlmere infine, un giudizio sintetico.

Delle 4P sopra elencate (Poslz|one PrestaZIone Potenmale e Potenznamento) questo documento affronta
la VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI :

LE CONDIZION! DELLA VALUTAZIONE

Le valutazioni sono sempre e comunque effettuate. | semphce contatto tra persone diverse ha gla in sé
l'occasione e la causa della formulazione di un giudizio: in una qualsiasi situazione di lavoro una valutazione
¢ dunque inevitabile.. [L_st_Le_m,a__dJ valutazione . _propasta_tende_ a_sostituire . gli . inevitabili comuni
agp_ezZamentn -espressi spontaneamente sulla base’ dl molteplici indirizzi soggettlw con un giudizio per.
quamo pil possibile equo ‘

-Cib premesso, vediamo di esaminare i presupposti logici del sistema divalutazione.

FREQUENZA
La valutazione delle prestaznom &un processo contmuo assimilabile, anzi, comc;dente in gran parte con il
processo di leadership che ogni'capo esercita al meglio delle sue capacrta nei confronti del suoi collaboratori.

al fine di massimizzare la motivazione al lavoro.
La valutazione delle prestazioni dovra essere’ formalizzata con frequenza annuale (o semestrale) per

garantire omogeneita di giudizio e perché possa essere utilizzata per fornire elementi utili per, aftre decnsmm
relativi allo sviluppo professxonale (formazione, retribuzione, carriera). . .

TECNICA :

La valutazione si basa sul confronto tra "ATTESO" ed "EFFETTIVO" e fa riferimento in prlmo luogo agli
effetti gestionali del COMPORTAMENTO e in secondo Iuogo per quanto piu possbﬂe a fatti gestlonah
collegati ai RISULTATI. : :



La valutazione non deve fare-riferimento alle caratteristiche personali in sé, se: queste non hanno influenza
sui risultati. In altri termini si puo dire che si valuta cid'che una persona ha fatto, non com'é fatta questa
persona; o, anche, che si valuta la prestazmne e non la persona. ;

RESPONSAB/LITA‘
La responsabilita della valutazione & affidata al capo diretto della persona da valutare in quanto e nella

migliore posizione per utilizzare la tecnica proposta senza soluzioni di continuita.

Il responsabile della valutazione (ovvero il capo. diretto, contrattualmente abilitato alla responsabilita della
gestione di risorse umane e finanziarie) pud aqu|5|re das propri collaboraton ogni altra utile informazione ai
finl di una.efficace e completa valutazione.

- A duesto scopo - qualora:cio non’ sia ‘avvenuto’ periodicamente durante la realizzazione del progstto - n
responsabile della valutazione acquisisce informazioni anche dai responsablll di progetti nell'eventualita che
un proprio collaboratore abbia prestato. attivita in progetti di altre aree.:

L'attivita di revisione della valutazione formulata dal capo diretto - di cui-al punto successivo - nguarda
anzitutto la verifica dell'omogeneita dei criteri di valutazione utilizzati dai capi diretti (prlmo valutatOre) ln tal .

senso, quindi, si esprlme il. ruolo del-c.d. "secondo valutatore™.

REVISIONE :
La valutazione.& Iespressmne di una oplnlone personale espressa da} valutatore e non & mai una "m|sura dl.

rendimento". Rimane quindi, un fatto soggettivo, sia pure sistematico. . .

La valutazione espressa_dal capo diretto deve, pertanto essere revisionata dal suo supenore al fine dir
* orhogeneizzare.il giudizio espresso. .

‘Pertanto; ‘il ruolo del secondo valutatore & mdlspensablle per assicurare che ll sistema di valutazxone tendz
versq |'sliminazione . delle criticita |mpllcne nella circostanza. che le valutazlonl sono frutto di un numerg :

variabile di valutaton

COMUNICAZIONE
La comunicazione & un requisito essenzialé perché. Ia valutazxone non sia 'soltanto uno strumento di

* ‘giudizie, ma d@nche un'opportunita che consente:
- al capo-valutatore di verificare il suo modo di vedere'la prestazlone del coIIaboratore
- al.collaboratore valutato di confrontarsi con il-capo; g ‘ ;
- ad entrambl di fare chiarezza su:
ot risultati.attesi
e - risultati conseguiti
. problemi gestionali - . M By .
. sviluppo delle prestazioni- i Y A

DESTINATARI
Il sistema di-valutazione riguarda tutto il personale; anche per i dmgentl vengono flssatl _gli obiettivi relativi al

-programma 0 alla funzione che presidiano, o altri che si rendessero necessari.



2. OBIETTIVI DEL SIS'TEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

Il sistema di valutazione delle prestazioni ‘h.a lo scopo primario di orientare le prestazioni versp una sempre
migliore partecipazione dei singoli al raggiungimento degli obiettivi dell'istituto. Questo scopo pfimario
. comprende due diversi aspetti: fae

» la chiarificazione a ciascun dipendenté degli obiettivi dell'organizzazione e, in questo contesto, degli
oblettlw affidati al singolo dipendente e-delle conseguenti responsabilita;
>l ‘acilitazione del confronto aperto tra responsabili di strutture eloro collaboraton sui risultati ottenuti.

.Secondo lmponante scopo del S|stema e di rendere esplicito, trasparente & analitico il processo di
valutazione delle prestazioni del personale, superandd i difetti di genericita e ambiguita che hanno in tutte Ie

organ:zzazmnl determinato il fallimento delle-note di quallflca

" Terzo: fondamentale Scopo del szstema & di valonzzare al megho le risorse . umane dell'ente facendo
emergere, attraverso 'analisi e la valutazione delle prestazioni individuali, sia le esugenze e le condizioni per
S un miglior i lmplego del personale sia le eventuali esngenze ed opportunlta di formazione. :

A tal fine, un. sistema d| valutazmne delle-prestazioni oltre ad essere uno strumento d| giudizio, & rlvolto a
» inserirsi nel processo manageriale di gestione dell'attivita lavorativa; I

*  essere percepito dal management come utile per lo svolgimento del proprio ruolo;

-« evitare un metodo burocratico, ma un mezzo per orientare e/o rIorlentare la prestazione;

0 possedere criterl di misurazlone e di riferlmento quanto plu possiblle oggettivi.

In smtesn ‘si puo dire che'la flnallta di un sistema: di valutaz:one e di formre una ponderata e sistematica
valutazione delle prestamom di quanti operano nell ente in modo.che risponda ai requnsm di EQUITA‘ e di

UTILITA"

In deflnltlva il S|stema di valutazmne de{le prsstazmm non & volto-a realizzare astraﬁe classmche den
dlpendentl né, tanto meno, pud essere ridotto a mero -strumento per-attivare. “premi e punizion”. Al contrario,
BSSO € soprattutto un' fondamentale mezzo per conoscere e migliorare - la " realta orgamzzatlva e per

ﬂ\alonzzare al massnmo la pnncnpale risorsa di cu; si avvale l'ente, clog il personale ?
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3. GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

a) L"o'ggetto della valutazione: obiettivi e co‘rﬁportamenti organizzativi

La valutazione della prestazione dei dipendenti avviene su due piani fondamentali:

+ il grado di raggiungimento di obiettivi individuali predeterminati; questo fattore sara valutato attraverso il

- fattore di valutazione RISULTATI OTTENUT!, contenuto nel sistema di valutazione. :

'+ l'adeguatezza . dei comportamenti - organizzativi * valutata con riferimento - ad atteggiamenti- e
comportamenti tipici .di una direzione aperta, moderna ed avanzata, che ha pienamente sviluppato e

© capacita di direzione richieste in. un ente locale (competenze organizzative). Il comportamento

. organizzativo sara valutato con i 4 fattori di valutazione (Rendimento- quantitativo e qualitativo,
integrazione personale nell’organizzazione, capacita organizzative e di gestione, competenza

. professionale e capacita tecnica) che saranno specificati di seguito. :

La metodologia prevede che per il primo periodo di valutazione, verranno valutati soltanto i comportamenti
-organizzativi e quindi non sara utilizzato il fattore di-valutazione “RISULTAT] OTTENUTV": questo perché per
procedere ad una corretta valutazione dei risultati bisogna realizzare una precisa pianificazione delle attivita
e degli obiettivi, gli-stessi devono essere preventivamente comunicati e spiegati al personale. valutate, e
" -questi devono quindi essere monitorati in itinere e a fine periodo . - : il T ;
~ Sivipotizza, poi, che tale fattore assumera valore crescente allaumentare dell’autonomia gestionale e di
. ruolo, in questo senso assumera maggiore peso e importanza ‘per le. categorie di livello supetiore (in,
particolare la categoria D). - el % ko RUT %y =

Alfine di valutare i risultati, sara utilizzato il fattore RISULTATI OTTENUTI. *

Con 'questc'> fattore si vuole sottolineare la seconda dimensioné -della valutazione della prestazione, &0 |
-~ risultat; in questo fattore quindi'concorreranno i punteggi attribuiti agli-obiettivi del P.E.G:, valutando quind¥ il-
" rendimento e I'apporto quantitativo raggiunto da ogni persona coinvolta nel singolo obiettivo. i
Per quanto riguarda il funzionamento tecnico-del P.E.G. si rimanda alle.specifiche caratteristiche dei singoli
" documenti e modalita tecniche di gestione operariti nei singoli enti. N, e
_In questa area verranno anche inseriti gli obiettivi personali- attribuiti ad -ogni singolo lavoratore a .inizio
. periodo, secondo i principi esposti precedentemente. : : g s
In sintesi quindi | sotto-fattori di valutazione saranrio:. . _ ' .
© > Obiettivi derivati dal P.E.G. (si vedano le specifiche caratteristiche degli obiettivi contenuti nei. singoli

enti); © . . , (A . - W LT -

-» Obiettivi-personali (si.veda la specifica scheda allegata di valutazione degli obiettivi individuali);

La valutazione sul piano degli obiettivi. richiede una formulazione-'a priori -degli stessi e la contestuale.
“identificazione di risultati specifici; eventualmente espressi attraverso idonei indicatori di risultato, che
consentano -di ‘determinare a consuntivo la misura in cui ciascun obiettivo, & stato raggiunto (risultato). Gli
Jobiettivi vengono definiti in stretto raccordo con il processo generale di programmazioné dell'ente.

La valutazione sul piano delle compstenze organizzative viene effettuata valutando. in quale misura ciascun
dipendente manifesta comportamenti -ed atteggiamenti tipici di"una direzione in grado di ‘svolgere
efficacemente e responsabilmente il proprio ruolo. Tali atteggiamenti sono "tipizzati" e descritti attraverso
una check list, che costituisce il riferimento per la valutazione. Ra ' _v :
L'utilizzo :combinato di obiettivi e comportamenti organizzativi permette una valutazione maggiormente .
organica delle- prestazioni.” Il piano degli obiettivi, infatti, presuppone una selezione delle attese di risultato
_ ritenute pil significative che non. pud, evidentemente, contemplare tutte le aree di attivity del dipendente. Ii -
piano_dei comportamenti organizzativi permette un recupero delle aree trascurate e una focalizzazione su . .
aleuni contributi rifevanti in termini organizzativi  collegati. solo indirettamente ai risultati- individuali e

delforganizzazione.

b) Caratteristiche genérali degli obiettivi.

In generale, gli obisttivi rappreséntano:v : ;

1. risultati attesi dalla prestazione del dipendente nel periodo di riferimento

2. riferiti sia alla normale opérativita che a eventuali progetti di natura straordinaria
3. in grado di rappresentare nellinsieme-gli aspetti pit qualificanti della prestazione
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concordati ad inizio perlodo tra valutato e valutatore,

risultati’ riferiti allintera unita organizzativa di' appartenenza dei dlpendente in questo caso diventa
fondamentale'valutare il contributo effettivo realizzato dal singolo dipendente, valutato in funzione del
ruolo dello stesso e delle leve operative di lntervento di cui dispone.

La valutazmne su obtettnvu presuppone un efficace processo di- elaborazione degli mdmzzr politici al quale

~ peraltro, i responsabili sono chiamati a formre un contributo proposmvo

Sempre in linea generale, gh oblettlw devono possedere i segueml reqmsm formali:

chiarezza e precisione: devono identificare in modo.chiaro e preciso il punto diarrivo ed i nsultatl attesi; .
sinteticita: devono contenere una descrizione di massima molto sintetica delle attivita che si prevede di
porre in essere, evitando elencazioni lunghe e ridondanti;

specificita: i diversi obiettivi. devono essere - adeguatamente- specificati. nelle proprie dimensioni di
risultato, eventualmente associando tali risultati a ‘indicatori quantitativi; in tal modo diviene piti agevole -

_poter stabilire a consuntivo, con relativa precnsione se e in quale "misura” I'obiettivo & stato-raggiunto;
- amplezza e generalita: la specmcauone di risultati attesi molto précisi, non preclude la possibilita . di
~definire -obiettivi sufficientemente ampi e generall in tal senso, l'obiettivo pud essere conSIderato |I ;

contenltore amplo di una plurallta di risultafi attesu pil SpeCIfICI

Oltre ai requisiti formah il sistema degh obiettivi deve possedere alcum requism di contenuto a 1ale nguardo

¥,

s suggensce di identificare obiettivi che siano: ;
" sfidanti: i traguardi fissati per- ciascun obiettivo non devono essere irrealistici 0 lndlpendentl dall'azione
_del dipendente" perche cid avrebbe un effetto demotivante, ne devono essere "scontati e di facile -

realizzazione", perché in tal caso perderebbero il loro carattere incentivante e di stimolo per I'azione;-
‘orientati alla soluzione di problem| l'obiettivo deve essere costruito a pamre da un "problema in cerca di -
soluzione"; anche laddove le attivita si presentano routinarie e ripetitive & possibile individuare problemi
irrisolfi-e situazioni-da migliorare; in ogni‘caso, deve esseré un problema irrisoito a spingere verso la
costruzione di un obiettivo € non l'obiettivo-a creare artlflc:lalmente un problema perche si & comungue
costretti a "1avorare per obiettivi";

adeguatameme selezionati: non tutti gli obiettivi deflnm nei documenti di programmazione. dellente (peg

“e piano degli oblemw) devono essere utilizzati ai fini della valutazione delle prestaziohi dei dpendentl 8i

suggerisce, in particolare, di selezionare solo quegli abiettivi che, pil degli altri, siano sfidanti e orientati

‘alla. soluzione di probleml In particolare, ‘questo prmcsplo deve guidare nella valutazione degli obiettivi .

del P.E.G,; infafti, sara fondamentale selezioriare tra | molteplici obiettivi contenuti nel documento di
programmazwne quelli che realmente’ possono essere, definiti come tali, evitando di valutare la

prestazione dei-collaboratori sulla realizzazione di attivita di routine e ordinarie che costituiscono il -
- normale. contenuto della prestazione lavorativa individuale e della unita organizzativa di appartenenza.

Questi ultimi fattori saranno rilevati attraverso la valutazione del comportamenti erganizzativi. -

Adeguati ai profili professmnah di riferimento; il-valore degli obiettivi come effettivo oggetto di valutazione
diminuira (fino a scomparire per esempio per i profili di‘categoria ihferiori) al rldur3| delle responsabmté e
dell autonomna dei profili deIIe diverse categorie di ruferlmento

¢) Gl elementl che compongono un obiettivo -

Per costruure oblemw che abbiano Ie caratterlstlche d| forma e di contenuto lndlwduate nei precedentl

paragrafl il metodo proposto prevede, per ciascun obiettivo, |seguent| elementi caratteristici:

titolo: si tratta di - un tnolo breve che. serve a identificare. l'obiettivo e a evocarne suntetlcamente |'

. contenuti;
~ descrizione: & una descrizione breve (d! massimo 2 o 3 righe) che splega in generale in cosa consiste
l'obiettivo e quale risultato complessivo & atteso dalla sua realizzaziong;

tempi di realizzazione e conclusione: stablllscono i tempi o il periodo entro il quale I'obiettivo sara
conseguito e realizzato; pOSsono anche essere riferiti a fasi parziali ¢ intermedie;

‘risUltati attesi specifici e indicatori associati: individuano una pluralita di risultati attesi, definiti in modo

specifico, eventualmente in associazione ad un lndlcatore quantitativo; consentono -una- certa
oggettwlzzamone“ del risultato;

obiettivi collegati: si tratta degli obiettivi che, a vario titolo, entrano in relazione con l'obiettivo principale

sid perché "danno contributi" al suo conseguimento, sia perché "noevono contributi" dal suo
conseguimento.- :



Per r'appresentare e descrivere, in modo uniforme e coerente, gli obiettivi del sistema di valutazione, sj
suggerisce I'utilizzo di un modello di "scheda obiettivo" analogo a quello proposto allinterno della
. metodologia di valutazione. : : : , A ;
‘Tale modello potra essere wtilizzato anche per riportare gli obiettivi contenuti alfinterno del P.E.G. e utilizzati
ai fini della valutazione individuale: per questi valgono le stesse indicazioni previste per gli obiettivi
individuali.” ' « S ' ' L - : ' .

d) La valutazione ex posf degli obiettivi - ' T )
La valutazione a consuntivo degli obiettivi si propone di stabilire:

* se |'obisttivo o stato conseguito, non conseguito o conseguito parzlal'me_nte;v :
* in quale misura I'obiettivo & stato conseguito. In questo caso, si colleghera il punteggio al livello di

raggiungimento- dell'obiettivo; per cui potremo definire se |l risultato noni & stato raggiunto (specificando il -

perché.e le eventuali attenuanti a carico del dipendente che determinano una valutazlons pit 0 meno
non soddisfacente), se & stato raggiunto distinguendo se il risultato & stato raggiunto a livello sufficients,

'se & stato pienamente.conseguito o se & stato anche Superato; a questi livelli di valutazione verra quindi

' associato un punteggio (come illustrato nell'esempio in allegato).

La difficolta di tale 'v-alutaziojne'- risiede soprattutto ‘nella ‘individuazione precisa di uné "misura® del
- conseguimento dell'obiettivo. ‘ ' ' '

Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimento - dell'obiettivo & riferito. a fenomenti, misu.ra‘blli:,ad'

esempio, in un'azienda industriale I'obiettiva di produrre 100 pezzil'ora, - : - i
"+ Tale misurazione risulta pill- problematica nel caso in cui l'obiettivo-sia riferito a fenomeni- complessi i cui
ffettl siano difficilmente traducibili in.quantitd misurabili. Ad esempio, quando tali effetti investano aspetti
quali: , I iy s , ' W

* la qualita di servizi prestati “fuori dal mercato"; . &

* .il'governo e la regalazione di sistemi economici, territoriali, ambientali ecc.; -

e iserviziinterni prestati da unita organizzative di staff a unita organizzative di line.

La “problematicitd " della misuraziona _di- fenomeni organizzativi conﬁ__pleséi, non costituisce perd ..
impedimento assoluto all'attivita di valutazione. Come & noto, "misurazione" e "valutazione" sono concetti - -

anche etimologicamente - distinti.

"Misurare" rimarnda-all'idea di una valutazione precisa dell-‘eniitale della dimsnsibne di un fenomeno, di uno
stato o di un oggetto, il cui manifestarsi viene associato-a quantita rilevate attraverso strumenti di misura.. -

"Valutare" costituisce invece un'attivita di pil ampia portata che consiste nel prendere in consideraziona, con
attenzione ed eventualmente avvalendosi di metodi di osservazione ed analisi, gli effetti di un fenomeno

“oppure i pro ed i contio di ‘un‘azione, ai fini di un giudizio jmpegnativo.

E' evidente che la valutazione pud giovarsi di misure - anche approssimative - dei' fenomeni di cui'si intende
formulare un giudizio. Ma & altrettanto evidente che essa non pud identificarsi tout court con- tali misure. !
. campo. della valutazione & molto pil estesa ed utilizza una molteplicita di segni, in ‘aggiunta ‘ad eventuali
misure; tali segni sono, ad esempio: il fatto di aver rispettato i tempi pér realizzare o concludere un'attivita; il
fatto di avere o non aver_segui_to determinati percorsi d'azione ritenutj a priori validi e desiderabili; il fatto di

avere favorito o non favorito la partecipazione e il coinvolgimento di altri soggetti a vario titolo interessati -

all'azione; i fatto di avér dimostrato capacita innovative, individuando soluzioni nuove ed originali; il fatto di
avere o non avere avuto reclami da parte dell'utenza ecc. L% . = e g

Alcuni di tali* fatti si prestano ad essere misurati (ad esempio, il numero dei. soggetti. coinvolti). Tuttavia:
poiche le misure non' sempre sond -assolutamente significative e pertinenti (ad esempio, oltre al numero dei
soggettl coinvolti occorre considerare limportanza, 1a rilevanza e la criticita di ciascuno di-essi) oppure non
SOno sempre convenientemente’ e tempestivamente rilevabili (esiste infatti un costo della misurazione che
puO sconsigliare di utilizzare ‘complessi- sistemi di ‘misurazione sopraftutto se i benefici informativi sono
modesti.e_limitatl), & necessario che il giudizio sia basato anche su fatti, considerati nella loro' globalita ed
apprezzati mediante.l'osservazione dirstta o indiretta.. L'eventuale ricorso a misure quantitative, che ne siano

espressione, laddove sia possibile. e conveniente, pud costituire un valido supporto allanalisj dei fatti, ma
non deve mai sostituirs all'interpretazione ed.al discernimento di chi valuta. ; g

Dunque, stabilire in quale "misura” I'obiettivo e stato ¢onseguito, e possibile a condizione che si intenda rion
nel senso, derivato dal concetto di "misurazione", di fornire una ‘misura ‘quantitativa” di tale conseguimento
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(ad esempio, il 73% o il 47% di conseguimento); ma nel senso di valutare "approssimativamente" se i

risultati raggiunti sono pit 0 meno in linea con gli obiettivi preflssan . s

A tale fine, & necessario:

+ stabilire-se i témpi sono stati rispettat‘i (laddove ci sia un problema di rispetto dei tempi);

« prendere.in considerazione.i singoli risultati attesi specifici programmati di ciascun obiettivo;

+ - stabilire "approssimativamente" lo scostamento tra risultati specifici ottenuti g rlsultatl specifici attesi,
avvalendosi eventualmente di indicatori quantitativi;-

-+ formulare un giudizio di sintesi su ogni risultato specifico;

+ stabilire "approssimativamente”; tenendo conto di tutti i risultati specifici realizzati e del rispetto del tempi
(ma senza alcun automatismo), il grado di conseguimento dell'obiettivo globalmente oonsnderato

o . formulare un gludmo di sintesi sul grado di consegu:mento dell'obiettivo,

Per la valutazione ex post degli obiettivi si suggerlsce l'utilizzo di un modello di "scheda di val_utazuone
dell'obiettivo”, analogo a quello proposto nella metodologia di valutazione (presente negli allegati).

- Tale scheda, in linea con il metodo proposto, prevede i seguentl momenti di valutazione:

* _Una- valutazione di efficacia complessiva del risultato: & una valutazione, espressa ‘in forma di-
descrizione breve, che prevede il raffronto tra "risultati raggiunti’, "risultati da raggiungere" e "cause di
- eventuali scostamenti”; tale valutazione deve essere ooerente con gli. altri momenti di valutazione previsti

~ dalla scheda;
o una valutazione sul nspetto dei templ si procede a tale valutazuone solo nel caso in cui il “fattore tempo"’
“sia-rilevante (tipicamente nel caso di progetti che hanno un inizio ed una fine determinat); cons:ste nel

- _raffronto tra tempi previsti e tempi effettivi,.nonché nell'analisi degli eventuali scostamenti;
'+ una valutazione ‘relativa ad ogni singolo risultato specifico: questa parte della scheda & propedeutlca

rispetto -alla parte di valutazione dell'efficacia complessiva (si suggerisce pertanto di compilarla prima
dell’ altra) la valutazione viene effettuata in tre fasi: a) rilevazione degli eventuali indicatori associati al
risultato e confronto tra misura prevnsta e misura raggiunta; b) descrizione sintetica del risultato specifico
ottenuto in .rapporto al risultato atteso; c) formulazmne di un glUd!ZlO smtetlco finale sul grado di
conseguimento dell'obiettivo specifico;

* un giudizio sintetico di efficacia compless:va del grado di ragglunglmento delloblettlvo che rappresenta
il momento conclusivo’ della valutazione: nessun automansrno e stablllto tra tale gludlzno sintetico e gl

. 'a!tn momenti -di valutazmne

La scheda comprende anche "osservazioni e mterventl proposn concordati tra nucleo e valutato e con
osservaznom e note a cura de| solo nucleo : :

e) La valutaznone dei comportamentl organizza'uw

La valutazione dei comportamenti organizzativi & basata Su una hsta dl comportamentl e atteggmmenn che il
S|stema di valutazlone si propone di mcentlvare e dlffondere allinterno dell'ente.

Le aree di va/uta.zione del/a- Qrestazwn

Perche la valutazmne delle prestazioni dei dipendenti possa assolvere ai tre scopi indicati all'inizio, occorre

che essa aiuti a mettere a fuoco non solo le formali mansioni, compiti-e responsabilita del dipendenti,

staticamente considerati, ma anche il dinamico svolgimento dell'attivita del dipendente all'interno

dell'organizzazione e quindi, la posizione professionale e il ruolo attivo che il dipendente assume rispetto alla

organizzazione -e quindi, la posizione professnonale e il ruolo attivo che il dipendente assume rlspetto alla

realizzazione degli obiettivi perseguiti. E

Occorre svidenziare:

>l concreto contesto organlzzauvo e operativo nel quale il dipendente & collocato

> il riferimento non ai singoli atti in cui si articola la" ‘prestazione lavorativa, ma ad, un CIC|0 annuale di
'-prestaz:onl considerato nella sua globalita e continuita e finalizzato ad.un risultato significativo; "

> “la definizione della prestazione professionale come processo da seguire, analizzare e ottlmlzzare nel

.~ Suo svolgimento, anche attraverso azioni correttive, di formazione e valorizzazione; '

> il contrlbuto del. dipendente alla concreta soluzione dei problemi-in un contesto di reIaznom con altri
soggetti e articolazioni organizzative interne e spesso, con soggetti esternl

A questo fine, la valutaz:one Si concreta su quattro grandi aree, che costltwscono altrettante d|men3|om di
svolglmemo della prestazione professnonale

Area 1; -Fiendimento quantitaﬂvo e qua/irat/vo




Si'evidenziano gli aspetti di quantita e qualita- dell'attivita professionale svolta e dei risultati direttamente.
ottenuti dal dipendente e, pili'in genere, l'apporto personale del dipendente : ai processidilavara.

Questo fattore evidenzia poi I'impegno, la dispanibilita alla flessibjlita e ‘al cambiamento, la capacita cioe nen
solo a rendersi flessibili nel tempo e nello spazio, ma anche ad accettare posmvamente i cambiamento.

In questo senso il fattore di valutazione si specmca in tre' sotto-fattori che ewdenznano rlspett!vamente

> L'iniziativa personale; :
> llrendimento quantitativo e la qualita della prestaziene;
> La flessubyllta nello svolgnmento del proprio lavoro.

"Area 2 /nteqraz;one persona/e ne/l oraan/zzazmne

Questo fattore soﬁohnea Ia dlsanlblIlté e capacnta di-intrattenere buone relazioni eJapportl con i. cmadml e

con i colleghi del proprio e di altri uffici:
Si ewdenzia in particolare gquanto complesse e delicate sono le relazioni da attivare e mantenere per

garannre elevati livelli di servizio, ed anche per otteriere rlsorse, informazioni, supporto, consenso da
interlocutori con i quali si entra in rapporto. Sitratta tlplcamente dei-rapporti con gli utentl de| servizi e con
coloro cheé apportano risorse e prestazioni, siano essi esterni o lnterm allistituzione. . -

| 3 sotto-fattori in particolare sono: . '
> Capacita di gestione delle relaznonl con gli utenti finali interni ed esterni e con gll altri, lnterlocutorl

. > . Capacita di gestione delle relazioni con i.colleghi e favorire la circolazione di informazioni;
> Collaborazmne e lntegraz:one orgamzzatlva e nei processl di servuzlo : 4

Area 3 Cagacna orgamzzat/ve edi gest/on

Con questo faftare si eVldenZIa quanto ampie e.delicate sono le eventuall risorse umane e/o strumentali
assegnate, ciog sotto la responsabilita della. posizione professionale considerata.

Si evidenzia quindi la’ rilevanza -della- responsabilita decisionale e comunque di utlhzzo nferlta in modo
combinato a rlsorse economiche e col{aborazmne di persone. A

| sotto-fattori sono i seguenti:

> - Capacita. di gestlone del personale
» Capacita dilavorare in fretta senza pregludncare i nsultatl finali;

»>. Capacita di gestione delle risorse afﬂdate

' Area 4 Competenza professtona/e e capac:ta tecnlca 1

Con questo fattore si mtende la Eogresswa acquns:ziope_ di ablhta conoscenze e competenze tali da

quallflcare 1l bagagho professmnale - progressuva quahﬂcaznone del contenuto dl lavoro svolto nelle varie.

~ posizioni ncogerfe 5. ,

. Si sottolinea cosi quanto ? complesso |l processo per produrre gli output finali di competenza di c:asouna ,
posizione professionale e quindi qua]e & l'entita delle conoscenze sclentlflche e delle metodologle tecnico-
professionali necessarie per operare utimente. .

-Cid si lega anche al grado di incertezza che & necessario affromare per produrre rlsultatl non sempre definiti
a priori di fronte alla probabilita di avere imprevisti, varianze, eccezioni, in numero e importanza notevoli. -

. Sidistingue la dimensione delle conoscenze (il sapere) da'quella.delle capaona/competenze (sapere fare) e
. la propensnone a crearsi mansmm sempre piu allargate e arncchlte in termini. di contenutu in pamcolare

quindi.i 3 sotto-fattori sono B ‘ _ N .

- » Conoscenze; gt 1 "7 ‘

> Capacita professionali e tecnlche

“» Confini della mansione. |

Attraverso la S|stematlca ‘e periodica valutazione delle prestazmm e attraverso | momenn di confromo
‘intersoggettivo.che il prooesso valutativo richiede si perviene, cosl, a una pil chiara, completa e condivisa
definizione degli obiettivi dell'organizzazione e delle modalita di svolgtmento delle prestazioni professmnall

~ che appaiono: pil idonee a reahzzare gH obiettivi stabiliti.

f) Periodicita della valutazione

Si & gia detto ehe il pit lmportante "valore agglunto" della valutazione non & tanto il suo utilizze in chiave di
sistema premi/punizioni per sanzionare comportamenti-disfunzionali, quanto la sua valenza di strumento che -
consente di attirare lattenZIone dei decrson sui problemi da rlsolvere e sulle soluzioni da adottare. :
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Di conseguenza l'attivita valutativa non deve proporsn semplicemente di stabxllre al termine della gestione,
" in'quale misura:

+ gli obiettivi sono stat; conseguiti;
o valutati dimostrano buone capacita gestionali e direzionali.

Deve invece essere intesa come un processo che accompagna l'ente nel corso dell intera gestione. Solo in

questo modo sara possibile:
+ evidenziare tempestivamente gli eventuali problemi;
+ consentire per tempo Iadoznone di.misure correttive.

_In linea con tali premesse, si propongono oltre ad una valutazlone conolusuva di tine gestione, una serie di

valutazioni Intermedie con cadenza quadrimestrale.
In occasione dei colloqui di valutazione intermedi, valutatore e valutato fanno il punto sull andamento della

prestazione e concordano eventuali azioni per migliorarla.

Per quanto concerne gli obiettivi, saré' necessario concordare:
o e “correzxonl di rotta" possnbm

o gliinterventi necessari;
v la speciﬂcaznone del significato. specifico attribuito in un certo periodo e in un determinato contesto ai

. diversi fattori di valutazione e sotto-fattori.
+ la eliminazione di obiettivi che, per circostanze oggettive,.non sono pitu persegunbm
v . la speciflcaz:one di obiettivi inizialmente.definiti. in modo.non del tutto preciso;

o la ‘parziale ridefinizione di oblettlvu che; per circostanze oggemve necessltano di essere nvistl e

. rlconSIderatl

Per quanto concerne i-comportamenti, vatutatore -e valutato prenderanno in con3|dera210ne i comportamentl

tipo su cui & basata la valutazione e stabiliranno quali eventuali difficolta o problemi. lmpedtscono di adoﬁare
una linea di condotta coerente con M profilo dl una dirigenza plenameme calata nel suo0 ruolo



4, GLI.ASPETTI TECNICI DEL SISTEMA DIVALUTAZIONE

Il metodo proposto prevede Iattrlbuzmne alla prestazmne di c;ascun dipendente, di distinti punteggl per oghi

fattore di valutazione.
©Ogni fattore di valutaznone sara suddwuso in tre sottofattorl (si vedano le schede allegate).

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

Ogni sotto-fattore sara ponderato secondo una scala di importanza e priorita relativa tra | diversi sotto-
fattori, secondo una scala che va da 0 a 6 punti; la ponderazione- dei sotto-fattori. variera in funzlone delle
-categone professionali di riferimento (A- -B-C-D) e dello specifico profilo professionale.

Questo permettera di adattare il sistema di valutazione della prestazione alle-specifiche caratteristiche del
diversi profili professionali, al fine di rendere equo e tecnjcamente corretto il processo di valutazione. -

Le specifiche ponderazioni dei fattori in relazione ai singoli profili sono evrdenztate nella apposita scheda
(Ponderaznone dei fattori) allegata , i

Come si evince dalla’ scheda Ia sommatoria del peso specifico attribuito ai tre sotto-fattori di ogni fattore di

valutazione avra come risultato. 12, tranne che per il fattore di valutaznone"‘Integraznone personale-

nell’ organlzzazlone || quale avra una sommatorla pari a14 soltanto quando applicato alla categona 0.

Ad ogni stngolo sotto-fattore di valutaznone sara aﬂrlbuno un puriteggio in trentesml (da0a 30) secondo
fasce di puntegg|o cui comspondono specn‘!che declaratone di valutaZIone allegate al sistema: '

1° Fascla 0-14 punti: prestazlonl scarsé e signlflcativamente mlgliorablli
| lI° Fascia:, 16-19 punti: risultati sufficient} ‘ .

e Fascla 20-26 punti: risultati buoni. -

ve Fasc:a 27-30 puntl risultati eccellentl

Le declaratone deflmte per ognn sotto- fattore permetteranno di agevolare il processo di valutazione.

La va/utaz;one f/nale de//a pres(azzone

I punteggi artrlbum ad ogni fattore di valutazione saranno ponderati per il peso relativo di ogni fattore di _

valutazione e determineranno un punteggio finale complessivo espresso in decimi (da 0 a-10).

Avremo una valutazione: complessiva relativa. allarea dei comportamenti organlzzatlw e una valutazione
complessiva relativa ai risultati;’le -due aree saranno poi vanamente ponderate in funzione delle specmche
finalita di utilizzo del sistema.

Avremo cosl un puntegglo per i comportarnenti orgamzzatlvn P(A)

- Eun puntegglo per i nsultatl 3 il P(B)

-, I due punteggi potranno essere poi ponderatz in funzmne della categoria e dell utilizzo della metodologna di’
valutazione, secando la seguente. formula
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- 5.IL PROCESSO DI VALUTAZIONE

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

La valutazione spetta sempre al capo diretto (secondo l'organigramma), anche per l'attivita svolta su
progetti. In tale ultimo caso il capo che valuta raccoghe elementi sulla prestaZione del valutato dal dirigente

supervisore del progetto.

La corretta gestione del processo dl valutazione da parte del valutatore compona una conoscenza prec;sa e
corretta delle schiede di valutazione di seguito presentate.
Abbiamo detto che le stesse varieranno in funzione.dei singoli profili oggeno di valutazmne come illustrato dl..

seguito. ..
Prima di procedere al colloquio con i dlpendente il valutatore procede alla istruttoria per Ia redaznone della

scheda di valutazmne

Dopo la compilazione preliminare della soheda mdlwduale S procede al colloguio individuale preliminare
(preliminare perché collocato all'inizio -del ciclo di valutazione) tra responsablle della valutazyone e

dipendente da valutare.
Il colloquio prehmmare € pnncnpalmente rivolto ad esammare (ed eventualmente. a chlanre) lnsneme al

dipendente, quali siano:
+ Il contesto organizzativo in cul ¥ dipendente & lnserlto con pamcolare nfenmento alle funznonl e agli
obiettivi istituzionali e di Iavoro tabmtl e ai nsultatl attesi, per il periodo con5|derato, per quella unita
. organizzativa;

« L’ambito di attivita e competenze ffldato nel suddetto contesto organizzativo, alla figura professionale
~eui appartlene il dipendente, ‘gli aspetti fondamentali della prestazione che occorre curare e i principali
‘risultati” attesi; a tale proposito bisogna distinguere tra - obiettivi/risultati” attesi specificatamente e

concretamente . riferiti al’ dipendente e gll obiettivifrisultati di gruppo (es. obiettivi del Piano-esecutivo di’
Gestione) e/o riferiti al settore — servizio o intersettoriali; nel secondo caso si dovra definire 'eventuale
apporto richiesto dal dipendente valutato. (compnlahdo Iappos:ta scheda degli oblemw) per il
- raggiungimento dell'obiettiva generale.
¢« Le eventuali esigenze e suggerimenti -del dlpendente nguardo al proprso impiego nella’ struﬁura o
processo considerato al fine di migliorare il proprio rendimento e sviluppo professionale;

»  Gli obiettivi attribuiti e i fattori di valutazione nonché parametri e-indicatori di riferimento considerati per

la’ valutazmne delle prestaznom nello Specmco contesto orgamzzatlvo in cui il dipendente e |nser|to

Nell'insieme iI coHoquio prelimiriare ha Ia funzior.e di esaminare e chranre 16 richieste che l'organizzazione
pone ai singoli dipendenti per il futuro, verificando con essi tali" richieste in rapporto alla. concréta
organizzazione dell'attivita, alle emgenze professionali e formaﬂve |nd|v1dual| e alle condizioni di lavoro del

singoli.’

Durante |I perlodo d| valutazione (6-mesi /1 anno)

.+ |l capo esercita una costante azione di verifica’ nei confrontl del sSuUo collaboratore fmahzzata a:

"' 1.  motivare in funzione delle diverse- situazioni, mediante personalizzati e tempestivi lmervenn di
comunicazione che consentano al subordinato di sapere sempre, senza possibilita di equwoéo se 'ha
fatto-bene" o se "ha fatto male" o "paco bene" il proprio lavoro.

2. verificare lo stato di.avanzamento delle attivita “programmate per eventualmente revisionare’ gh
obiettivi concordati sulla base di spemah ed lmprewste circostanze.

« Il capo annota .i fatti'e ‘le circostanze salienti, via via che queste si verificano, al fine di evitare di
dimenticarle; ¢ircostanza, questa, da cui potr'ebbero derivare situazioni "difficili" per il valutatore. '

A termine del periodo di valutazlor\e complla la scheda d| valutaznone

"Il responsabile della valutazione utilizza la Scheda ValutaZlone Prestazioni per tormuiare una sua

valutazione sulla scorta delle.annotazioni di fatti e circostanze gia esplicitate durante il periodo e sulla base
dei risultati eh‘etttvamente raggiunti al termine del periodo stesso.

N.B. Nel compiere questo passo procedurale, il valutatore deve p'rima valutare obiettivo per obiettivo e

fattore per fattore per poi formulare il giudizio di sintesi rispettivamente per 'area dei risultati e per quella del
comportamento, e soltanto dopoesprimera il giudizio di sintesi complessivo, della prestazione.
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Il valutatore deve poi condurre il golloguio di valutazione.

Ricordandosi che I'oggetto del giudizio non & la persona ma la sua prestazione, provvede a:
- discutare fatti, dati, informazioni :
- analizzare problemi e le loro cause
- definire possibilita di intervento -

La redazione della scheda di v'a/utézione

Il c:clo di valutaznone si conclude con la analisi delle prestamonl effettwamente rese. dal dlpendente e

osservate nel periodo di riferimento.

Vi si procede compilando la scheda di valutazione.

La scheda di valutaZione delle prestazmnl % lo strurhento che consente

(a) di utilizzare il giudizio espresso dal capo diretto per gestlre altn programmi essenziali per la gestione delle

“ risorse umane e
. (b) di garantlre il massmo possibile d| omogenerta del giudlzn espressi.dai diversi vantatori.

'Per conseguire tah Jobiettivi la scheda potra arﬂcolarsn in dlverse parti al fme di comprendere tutt| gli elementi-

' necessan

Per premuove la- massima. oggettlvlta e comparabmté delle valutaznom per evitare la soggettivita dei cntern@
-+ giudizio e per semplificare la’ gestione del sistema e 'le analisi delle prestaznonl, le schede sono state cowst

_strutturate _
_: s+ Articolazione in fattorl e sotto-fatton,
- In comspondenza di ogni fattore sono.riportate quattro formule: standard che graduano- i possibili gludxzr
sulla prestazione del dipendente; & inoltre riportato uno spazio per I eventuale giudizio negat:vo ~
I responsablle della valutazione compila la scheda di valutazione optando, in relazione a ciascun fattore di
valutazione, per uno tra i possibili giudizi; ove il giudizio sia negativo deve specificarne in dettaglio le ragioni.
| punteggn relatlvu a ciascun fattore du valutaz:one moltlphcatl per il peso assegnato danno il puntegglo

~ Poiché la valutazione delle prestaznom ha come scopo prlmano quello di orientare le prestaznom e dl .
coinvolgere sempre pili i dipendenti nella realizzazione . .degli obiettivi dell'ente, essa non pud considerarsi
. conclusa con la materiale redazione del rappono di valutazione, ma trova un momento qualificante nella
_ illustrazione di tale rapporto a ciascun dipendente. lllustrando il rapporto di valutazione delle prestazmnl &
~infatti, - il “responsabile” della ‘valutazione trasforma un atto .di giudizio in occasione di riesame ed,"
eventualmente, di riorientamento della collaborazione professionale del dipendente nei confronti dell'ente.
In occasione della lllustrazmne del rapporto -di valutazione, il dtpendente puo far riportare propne

osservazioni e precnsaznonl nell apposita seznone del rapporto.



LE 4 AREE DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE EI12 SOTTOFATTORI

La valutazione si, concreta su quattro grandi aree, che costituiscono altrettante dimensioni di
svolgimento della prestazione professionale:

1. RENDIMENTO QUANT ITATIVO_ E QUALITATIVO ‘

Si evidenzia gli aspetti di quantita e qualita dell’attivita professionale. svolta e dei risultati
direttamente oftenuti dal dipendente e, pit in genere, 1'apporto personale del dipendente ai processi di
* lavoro.

Questo fattore evidenzia poi I'impegno, la dispenibilita alla flessxblhta e al cambiamento; la
capacitd.cioé non solo a rendersi ﬂe551b111 nel tempo e nello spazxo ma anche ad accettare
positivamente il cambiamento.

In questo senso il fattore di valutazione si spec1ﬂca in tre sotto- fatton che ev1den21ano
rispettivamente: f
» L'iniziativa personale;
> Il rendimento quanti'tativo e la qualita della prestazione;
> La flessibilita nello svolgxmento del proprio lavoro.
2

INTEGRAZIONE PERSONALE NELL’ ORGANTZZAZIONE
Questo fattore sottolinea la dlspomblhta e capacit di intrattenere buone relazioni e rapporti con i

cittadini e con i collegh1 del proprio e di altri uffici.

Si evidenzia in'particolare guanto complesse e delicate sono le relazioni da.attivare e ‘mantenere
per garantire elevati livelli di servizio, ed anche per ottenere risorse, informazioni, supporto consenso
da interlocutori con i quali si entra in rapporto. Si tratta tlplcamente dei rapporti con gli utenti dei
servizi e con coloro che, apportano risorse e prestazmm siano essi esterni o interni all’istituzione.

I3 sotto- fattori in particolare sono:
Capacita di gcstlone delle relazioni con gh utenti finali interni ed esterni e con gli altri

interlocutori;
Capacita di gestione delle rclazmm con i collegh1 e favorire la circolazione di mfonnazxom

Collaborazmnc e integrazione orgamzzatlva e nei proce551 di servizio.

.CAPACITA ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE v
Con questo fattore si evidenzia quanto ampie e delicate sono le eventuali risorse urnane e/o

strumentali assegnate, ciog sotto la. responsabilita della posizione professionale considerata.
- Si evidenzia quindi la rilevanza della responsabilita decisionale e comunque. di utilizzo riferita in

modo combinato.a risorse econormche e collaborazione di persone. ' :

I sotto-fattori sono i seguenti:

Capac1ta di gestione del personale

Capacita di lavorare in fretta sénza pregiudicare i nsultatx finali;

Capacitd di-gestione delle risorse affidate.

COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA’ TECNICA
Con questo fattore si intende la progressiva acquisizione di abilita, conoscenze € competcnze tali
da quahﬁcare il bagaglio professmnale - progresswa qualificazione del contenuto di lavoro svolto-

nelle varie posizioni ricoperte. : '
Si sottolinea cosi quanto & complesso il processo per produrre gli- output finali di competenza di

ciascuna posizione professionale e qumd1 quale ¢ I'entitd delle conoscenze scientifiche e delle

metodologie tecnico- professionali necessarie per operare utilmente.
Cio si lega anche al grado di incertézza che € necessario affrontare per produrre risultati non

-sempre definiti a priori di fronte alla probablllta di ayere imprevisti, varianze, eccezioni, in numero e
importanza notevoli.

Si distingue la dxmensmne delle conosccnze (il sapere) da quella delle capacna/competenze
(sapere fare) e la propensione.a crearsi mansioni sempre piu allargate e arricchite in termini di
contenuti; in particolare quindi i 3 sotto-fattori sono:
> Conoscenze;
> Capacita professionali-e tecniche;
> Confini della mansione.

W Y ¥

Y Y Y



Scheda di valutazione della prestazione
_ , Valutazione (in trentesimi)
> RENDIMENTO QUANTITATIVO E QUALITATIVO: Capacita di !
ik ; adattamento operativo al contesto di intervento, alle esigenze
=i di flessibilita e alla gestione dei cambiamenti.
E .
_ 1.1 | Iniziativa personale. , i
N\i‘j 1.2 | Rendimento quantitativo e qualita della prestazione.
o , o : - :
"’*L\,J; 1.3 | Flessibilita nello svolgimento del proprio lavoro.
\‘”“f
=3 A INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: Orientamento
= b : all'utenza e alla collaborazione all'interno del proprio ufficio e
= e tra uffici diversi.
=) E | :
= 2.1 | Capacitadi gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed estemi e gli altri interlocutori.
) 2.2 | Capacitadi gestione delle relazioni con i colleghi efavoﬁx_e la circolaéior;é di informazioni.
2.3 | Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio. | 5
. F
S O | 3 | CAPACITA ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE.
£ E ' :
5«; | 3.1 | Capacitadi gestione defle del personale.
3:; | 3.2 | Capacitadi lavorare in fretta senza pregiudicare i risultati: -~ .
&= 3.3 | Capacita di gestione delle risorse affidate.
..... < :
= F %
:l) T :
o 4 COPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA TECNICA. [f
5 . 2
4.2 | Capacita professionali e tecniche. ’ ‘ i
' ; _ i
4.3 | Confini della mansione. E‘
i




mi)

COMUNE DI VALDOBBIADENE
PROVICIA DI TREVISO

C- DECLARATORIE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE DEI
RESPONSABILI DI UNITA’ ORGANIZZATIVE

1. RENDIMENTO QUANTITATIVO CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI

INTERVENTO ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ E ALLA GESTIONE DI CAMBIAMENTI

Descrizione Elementi di valutazione

GRADO

PUNT] :

DECLARATORIA

INIZIATIVA PERSONALE -

‘Lavora con spirito critico al fine di migliorare i risultati
finali e propone frequentemente miglioramenti anche di
realizzabili per

piccola entitd, ma immediatamente
conseguire risultati migliori in minor tempo e con

| maggiore efficacia.

|

0-14

Le prestazioni sono significativamente

| migliorabili.

11

15-19

Si adegua ai miglioramenti proposti
con ragionevole . prontezza e propone
anche miglioramenti finalizzati a
eonseguire migliori risultati. .

m

20-26

Risponde a miglioramenti proposti con
prontezza e  sovente  promuove

| iniziative e diverse modalita di lavoro
finalizzate a

conseguire  migliori

risultati.

IV

27 -30

Lavora proponendo con - frequenza
miglioramenti immediatamente
realizzabili  che . consentono  di
migliorare i risultati- complessivi in
termini di tempo, efficacia e efficienza.

RENDIMENTO QUANTITATIVO E QUALITA’
DELLA PRESTAZIONE

Dimostra impegno e capacxta di svolgere il ‘proprio ruolo
in modo efficace.

0-14

Le prestazionl sono sugmf‘cat:vamente k
migliorabili.

IX

15-19

; appartenenza Le attivita di competenza

Ha garantito una quahta di lavoro
adeguata alle esigenze dell’unitd di
accettablle livello

sono state

qualitativo.

I

20-26

' Ha offerto un s:gnlﬂcatlvo &; puntuale;
| contributo produttivo. Le attivita di

competenza sono state di buon livello -

{ qualitativo.

v

27 -30

Ha operato con elevata continuita di
rendimento. Le attivita di compete_nza
sono state della piu elevata-qualita.

E’ FLESSIBILE NELLO SVOLGIMENTO DEL
PROPRIO LAVORO

Disponibilita ed-elasticita nell’interpretazione del proprio -
ruolo; disponibilita a svolgere, in caso di bisogno, attivita

normalmente non richieste dalla posizione.

0-14~

Le prestazioni sono sxgmﬂcatlvamente
migliorabili.

1T

15-19

Dimostra flessibilita ed elastlclté nello
svolgimento delle proprie attivita.

I1X

- 20-26

| Dimostra flessibilita ed elasticita nello

svolgimento delle proprie attivita.

v

27-30

Dimostra elevata flessibilita e continua
elasticita nello svolgimento delle
proprie attivita.




2.INTEGRAZIONE PERSONALE NELL’ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA
COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI.

| Descrizione Elementi di valutazione GRADO PUNTI DECLARATORIA
CAPACITA’ DI GESTIRE DELLE RELAZIONI I 0 - 14 | Le prestazioni sono significativamente
CON GLI UTENTI FINALI INTERNI ED ESTERNI migliorabili.
E GLI ALTRI INTERLOCUTORI y
Mostra sensibilita alle esigenze degli utenti, & in grado di I 15 - 19 | Mostra una sufficiente sensibilita alle
rilevare i loro bisogni e il livello di servizio richiesto, esigenze degli utenti, riorientando il
orienta il proprio. comportamento organizzativo in proprio comportamento organizzativo.
relazione alle esigenze rilevate
: 111 20-26 Risponde prontamente alle esigenze degli
utenti dimostrando una discreta capacita
nel rilevare i bisogni, riorientando il
proprio comportamento organizzativo. |
v 27 - 30 Dimostra di avere una{spiccata sensibilita
alle esigenze -degli utenti tanto da.
interpretarne correttamente i bisogni e il
livello di servizio richiesto, riorientando il
: . proprio comportamento organizzativo.
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI 1 0-14 Le prestazioni sono significativamente
CON I COLLEGHI E FAVORIRE LA : migliorabili.
CIRCOLAZIONE DI INFORMAZIONI ' : S
Dimostra capacita di relazione con i colleghi a con gli I 15 - 19 | Dimostra sufficiente capacita-di relazione
utenti, mantenendo un atteggiamento cortese e con gli utenti sia interni che esterni,
improntato alla disponibilita, utilizza appropriate forme rendendosi  disponibile e utilizzande
di comunicazione. idonee forme di comunicazione.
III 20 - 26 | Dimostra discrete capacita di relazione
con gli utenti sia interni.che esterni in
termini di atteggiamento disponibile e di
utilizzo  di  appropriate  forme di
comunicazione. N
IV 27 -30 Dimostra ottime capacita di relazione con
gli utenti sia interni che esterni
assumendo un atteggiamento di grande|
cordialita e disponibilita e utilizzando le |
piu appropriate forme di comunicazione. -
COLLABORAZIONE E INTEGRAZIONE I 0 - 14 | Le prestazioni sono significativamente
ORGANIZZATIVA E NEI PROCESSI DI migliorabili.
SERVIZIO »
Dimostra consapevolezza del proprio ruolo all’interno 1I 15 - 19 | E’ consapevole del suo ruolo all’interno
dell’organizzazione, capacita di integrazione, capacita di dell’organizzazione dimostrando
inte'grazione con altri, flessibilita nel recepire le esigenze sufficienti capacita nell’interagire con gli
dei colleghi anche se di uffici diversi scambiando con altri, avendo una adeguata visione del -
questi pareri ed informazioni; Fornisce un contributo risultato finale in un’ottica di
positivo e dimostra di avere una visione del lavoro superamento delle logiche settoriali:
orientata al risultato finale, senza personalizzazioni e " ok
 protagonismo in un’ottica di superamento di legiche 111 20 - 26 | E’ consapevole del suo ruolo all’interno
settoriali/di ufficio. : dell’organizzazione dimostrando discrete
capacita nell’interagire con. gli altri,
avendo una adeguata visione del risultato
finale in un’ottica di superamento delle
logiche settoriali.
1A% 27 - 3() | E’ consapevole del suo ruolo all’interno

dell’organizzazione dimostrando discrete
capacita nell’interagire con gli altri, '
avendo una adeguata visione del risultato |
finale in un’ottica di superamento delle
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3.CAPACITA’ ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE.

= . L % . . b
Descrizione Elementi di valutazione

GRADO

PUNTI

DECLARATORIA

CAPACITA’ DI GESTIONE DEL PERSONALE

E’ capace di motivare le persone facendo un uso
equilibrato delle funzioni di direzione e della facolta di
delega gestendo con padronanza e determinazione anche
le situazioni di lavoro imprevisto.

0-14

Le prestazioni sono significativamente
migliorabili.

I

15-19

Ha una sufficiente abilita nel motivare gli
altri attraverso un equilibrato uso della
delega.

III

20-26

- Ha una discreta abilita nel motivare gli

altri attraverso un -equilibrato uso della
delega.

v

27 - 30

Ha una spiccata abilita nel motivare gli
altri attraverso un equilibrato uso della

‘delega ed” ¢ un ottimo risolutore di

situazioni impreviste.

[CAPACITA’ DI LAVORARE IN FRETTA SENZA

PREGIUDICARE I RISULTATI
Sottoposto. a ritmi di lavoro che richiedono tempi di
esecuzione molto ridotti,. sa affrontare la situazione in

| modo positivo, mostrando spirito di iniziativa anche in |

assenza di direttive e informazioni dettagliate.

0-14

Le prestazioni sono ‘significativamente
migliorabili,

B

15-19

In situazioni di scarsita di tempo dlmostra
di affrontare le situazioni in maniera
positiva rladattando i propri templ di
lavoro. '

mr

20-26

In situazioni di scarsita di tempo dimostra
di affrontare le situazioni “in maniera

| positiva riadattando i propri tempi. di

lavoro senza pregiudicare i risultati finali.

I\A

27 -30

In situazioni di scarsita di tempo dimostra
di affrontare le situazioni in maniera
positiva con ottimo spmto di iniziativa |
anche in assenza di informazioni -
dettagliate. ' '

-Propone

C_APACITA’ DI GESTIONE. DELLE RISORSE
AFFIDATE

Ha mostrato capacita di organlzzazmne €. gestione delle

risorse affidate.
frequentemente soluzioni = che comportano
maggiore efficienza e |’ otttimizzazione costi-benefici.

0-14

‘Le prestazioni sono swmﬁca’uvamente
migliorabili.

|

15-19

Ha contribuita in modo suffcxente alla

' organizzazione e gestxone delle risorse

affidate.

- Ha mostrato sensibilitd economica

adeguata al lavoro svolto.

A volte propone soluzioni mirate
all’efficienza e all’ ottimizzazione dei
costi/benefici.

I

20-26

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto
un contributo rilevante all’ organizzazione
e gestione delle risorse affidate.

Ha mostrato sensibilita economica
adeguata al lavoro svolto. -~

A volte propone soluzioni mirate ;
all’efficienza e all’ ottnmnzzaznone dei
costi/benefici.

IV

27 -30

Ha mostrato notevole capacité ed ha
offerto un contributo particolarmente
significativo all’organizzazione e gestione
delle risorse affidate. :

| H dimostrato elevata sensibilita

econamica.

Propone con intesa frequenza soluzioni
miranti all’efficienza e all’ottimizzazione
dei costi/benefici.

(%)




4. COMPETENZA_PROFESSIONALE E CAPACITA TECNICA.

Descnzxone Elementl di valutazxone

GRADO

PUNTI

DECLARATORIA

CONOSCENZE

Grado di conoscenze professionali generali elo
specialistiche richieste per lo svolglmento delle mansioni
affidate.

I

0-14

"Le prestazioni sono significativamente

migliorabili.

IT

15-19

Dimostra di avere. una sufficiente
preparazione giuridica e/o tecnica per lo
svolgimento delle mansioni affidate.

Ha dimostrato conoscenze professionali
generali e specialistiche  adeguate |
all’unitda  organizzativa. Nel proprio
campo di - intervento ha dimostrato.
accettabile  livello di  conoscenze
professionali specifiche, suscettibile di
arricchimento

III

20-26

Dimostra di avere una . discreta |
preparazione giuridica e/o tecnica per lo |
svolgimento delle mansioni affidate.

Ha dimostrato aggiornate conoscenze
professionali generali e specialistiche, con

' capacitd - di collegamento in chiave |}

interdisciplinare.

Nel proprio campo di intervento ha |

dimostrato valide e aggiornate
conoscenze professionali specifiche.

IV

27-30

Dimostra di avere una ottima ||
preparazione giuridica e/o tecnica per lo
svolgimento delle mansioni affidate.

Ha dimostrato una completa padronanza ||
delle conoscenze professionali generali.
e/o specialistiche, anche nei ‘loro
fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e ha
capacita  di approfondimento e
sistematizzazione. :

CAPACITA’ PROFESSIONALE E TECNICA
Capacita di svolgere le mansioni attribuite con perizia
necessaria. ;

.

0-14

Le prestazioni sono SIgmﬁcatlvamente
migliorabili.

IT

15-19

Dimostra di avere sufficienti capacuta di
svolgere le mansioni di. competenza con |
la necessaria perizia.

Capacitd nella media di applicazione
pratica ed operativa della preparazione |
professionale.
Sufficiente capacita tecniche |
SPECIaIISthhe relative alle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli strumenti
informatici.

I1I

20-26

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

Buone capacita di applicazione pratica ed
operativa della preparazione
professionale.

Buone capacitd di impiegare la propria |
professionalita nella risoluzione dei |
problemi ad elevata complessita tecnica.
Discrete capacita di utilizzo degli
strumenti informatici. ]




v

27-30

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

Ottima’ capacita di applicazione pratlca ed
operativa della - - preparazione
professionale.

Elevata capacita di lmplegare la propria
professionalita = nella risoluzione dej

‘| problemi ad elevata complessxta tecnica.

Approfondite capacita =~ tecniche

specialistiche relative alle attivita svolte .

Eccellenti capacita di utilizzo  degli

" strumernti informatici.

CONFINI DELLA MANSIONE

Capacita di diversificare e sviluppare fe competenze che
comportmo allargamento- ed arrlcchlmento dei compltx
assegnati. .

0-14

| Le. prestazioni sono significativamente |

migliorabili.

15-19

Dimostra-di avere acquisito nel tempo
una sufﬁcnente capacnté di arricchire e
-allargare le proprie competenze e
affrontare situazioni nuove.

Bin

20-26

Dimostra di avere acquisito nel tempo

_affrontare situazionj nuove

una discreta capacita di amcchlre e
allargare le proprie competenze e ha
mostrata uri buon interesse anche ad

27-30

-particolare flessibilita e prontezza ad

- soluzioni mnovatxvq

Dimostra di avere acquisito niel tempo
un’ottima capacita di amcchlre e
allargare.le proprie competenze, nonché

affrontare situazioni nuove, anche con
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE

L IICU IRVl T LCTIC

F “ :: o
A RENDIMENTO QUANTITATIVO E QUALITATIVO: CAPACITA' DI
% ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,
g ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI
BE CAMBIAMENTI
1.1 |[Iniziativa personale
1.2 Rendimento quantitativo e qualita della prestazione
1.3 |Flessibilita nello svolgimento del proprio Tavoro
F
% NTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE:
T ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
g ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI
B 5
2.1 Cpacité di gestione delle relazioni con gli utenti finali interni ed esterni e
gli altri interlocutori
2.2 | Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e favorire la circolazione
di informazioni ' :
2.3 | Collaborazione e integrazione organizzativa e nei processi di servizio
F
A _ :
% CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
o .
R
E i 3
3.1 |Capacita di organizzazione del proprio lavoro ¢ di lavorare in gruppo
32 Capacita‘l- di lavorare in fretta senza pregiudicare i risultati
3 .3 | Capacita di gestione delle risorse affidate
F
iy
’cl; | COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
R .
E
L
4.1 |Conoscenze
4.2 | Capacita professionali e tecniche

Confini della mansione

daw Firmal valutatore




COMUNE DI VALDOBBIADENE

PROVICIA DI TREVISO

C- DECLARATORIE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE DEI
DIPENDENTI

LLRENDIMENTO QUANTITATIVO : CAPACITA’ DLADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI
INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ E ALLA GESTIONE DI CAMBIAMENTI.

Descrizione Elementi di valutazione

GRADO

PUNTI

DECLARATORIA

INIZIATIVA PERSONALE

Lavora con spirito critico al fine di migliorare i risultati
finali e propone frequentemente miglioramenti anche di
piccola entita, ma -immediatamente -
conseguire risultati migliori in minor tempo e con
maggiore efficacia.

1

0-14

Le prestazioni sono s:gmfcat;vamentc.
mlghorablll

realizzabili per |

11

15-19

Si adegua ai miglioramenti proposti
con ragionevole prontezza e propone
anche miglioramenti ‘finalizzati ~ a
conseguire. migliori risultati.

CIID -

20-26

-prontezza e

Risponde a miglioramenti proposti con
sovente  promuove
iniziative e diverse modalita. di lavoro
finalizzate a .conseguire migliori
risultati.

IV

27-30

proponenda con -.frequenza
miglioramenti immediatamente
realizzabili  che  consentono  di.
migliorare i  risultati , complessivi in
termini di tempo, efficacia e efficienza.

Lavora

RENDIMENTO QUANTI’I‘ATIVO E QUALITA’
DELLA PRESTAZIONE

Dimostra impegno e capacna di svolgere il proprio ruolo
in modo efﬁcace

0-14

Le prestazioni sono sxgmf‘catwamente
migliorabili.

II

15-19

‘Ha garantito una qualita di lavoro
-adeguata alle esigenze dell’ unita di

appartenenza. Le attivita di competenza
sono  state  accettabile ' livello
qualitativo. -

I

20 - 26

Ha offerto un significativo e puntuale |
contributo produttivo. Le attivitd di
competenza sono state di buon livello
qualitativo.

v

27-30,

Ha operato con elevata continuita di
rendimento. Le attivita di competenza
sono state della pil elevata qualita.

E’ FLESSIBILE NELLO SVOLGIMENTO DEL
'PROPRIO LAVORO

‘Disponibilita ed elasticita nell’interpretazione del proprio
ruolo; disponibilita a svolgere, in caso di bisogno, attivita
‘normalmente non richieste dalla posizione.

0-14

Le prestazioni sono sxgnlﬁcatwamente :
migliorabili.

I

15-19

Dimostra flessibilita ed elastlmté nel]o
svolgimento delle proprie attivita.

TII

20 - 26

‘Dimostra flessibilita ed elasticita nello

svolgimento delle proprje attivita.

v

27-30

Dimostra elevata flessibilita e continua
elasticita nello svolgimento delle
proprie attivita.




2.INTEGRAZIONE PERSONALE NELL’ORGANIZZAZIONE: ORIENTA
COLLABORAZIONE ALL’'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA

MENTO ALL’UTENZA E ALLA
UFFICI DIVERSI.

IV

Descrizione Elementi di valutaz:one GRADO | PUNTI DECLARATORIA
CAPACITA’ DI GESTIRE DELLE RELAZIONI I 0 - 14 | Le prestazioni sono significativamente |
CON GLI UTENTI FINALI INTERNI ED ESTERN] migliorabili.
E GLI ALTRI INTERLOCUTORI
Mostra sensibilita alle esigenze degli utenti, & in grado di I 15-19 | Mostra una sufficiente sensibilita alle
rilevaré i loro bisogni e il livello di servizio richiesto, esigenze degli utenti, riorientando il
orienta il proprio comportamento orgamzzatxvo in proprio comportamento organizzativo.
relazione alle esigenze rilevate - - '
I 20 - 26 | Risponde prontamente alle esigenze degli |
utenti dimostrando una discreta capacita
nel rilevare i bisogni, riorientando il
proprio. comportamento organizzativo,
IV 27 - 30 | Dimostra di avere una spiccata sensibilita
: alle esigenze degli utenti tanto da
interpretarne correttamente i bisogni e il
livello di servizio richiesto, riorientando il
‘ proprio comportamento organizzativo. -
CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RELAZIONI I 0 - 14 | Le prestazioni sono significativamente
CONICOLLEGHI E FAVORIRE LA migliorabili.
CIRCOLAZIONE DI INFORMAZIONI L .
Dimostra capacita di relazione con i colleghi a con gli 1I 15 - 19 | Dimostra sufficiente capacita di relazione
utenti, mantenendo . un atteggiamento  cortese e con gli utenti sia interni che esterni,
improntato alla dxspomblhta utilizza appropriate forme rendendosi  disponibile e utilizzando
di camunicazione. idonee forme di comunicazione.
111 20 - 26 | Dimostra discrete .capacita di relazione
con gli utenti sia interni che esterni in
termini di atteggiamento ‘disponibile e di
utilizzo  di ~ appropriate  forme  di
: comunicazione. o
1V 27 -30 Dimostra ottime capacita dl relaz&bne con
gli' utenti sia interni che -esterni
assumendo un atteggiamento di grande
cordialita e disponibilita e utilizzando le
. pit appropriate forme di comunicazione.
COLLABORAZIONE E INTEGRAZIONE I 0 - 14 | Le prestazioni sono significativamente
ORGANIZZATIVA E NEI PROCESSI DI migliorabili.
SERVIZIO = . ) . .
Dimostra consapevolezza del proprio- ruolo- all’ interno_ II 15 - 19 | E’ consapevole del suo ruolo all’interno
dell’organizzazione, capacita di integrazione, capacita di dell’organizzazione dimostrando
integrazione con altri, flessibilita nel recepire le esigenze sufficienti capacita nell’interagire con gli -
dei colleghi anche se di uffici diversi scambiando con altri, avendo una adeguata visione del
questi pareri ed informazioni; Formsce un contributo risultato finale in un’ottica di
positivo e dimostra di avere una ‘visione ‘del lavoro superamento delle logiche settoriali.
orientata al risultato ﬁnale senza personalizzazioni e i | Ty " '
protagonismo in un’ottica di superamento di logiche 111 20 - 26 | E’ consapevole del suo ruolo all’interno
-settoriali/di ufficio. dell’organizzazione dimostrando discrete
' capacita nell’interagire con gli altri,
avendo una adeguata visione del risultato
finale in un’ottica di superamento delle .
logiche settoriali. j
27 - 30 E’ consapevole del suo ruolo all’interno |

dell’organizzazione dimostrando djscrete ;
capacita nell’interagire con gli altri,
avendo una adeguata visione del risultato

2o ugnl

finale in.un’ottica di superamento delle |
logiche settoriali .
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'| CAPACITA’

3.CAPACITA’ O‘RGANIZZATIVE E DI GESTIONE.

| Descrizione Elementi di valutaziene

- GRADO

PUNTI

DECLARATORIA

- ORGANI-ZZAZICNE DEL
LEAVORARE IN

DI
PROPRIO LAVORO E Di
GRUPPO

E’ capace di organizzare il proprio lavoro in modo da

| favorire il. raggiungimento dei risultati da parte del

gruppo di lavoro di appartenenza.

0-14

Le prestazioni sono Ssignificativamentc
migliorabili.

II

15-19

Ha una sufﬁcnente capacita di definire ¢
_organizzare il lavoro proprio integrandosi
con le attivita ‘svolte dai colleghi; se
richiesto,” opera perseguendo le finalita
complessive del gruppo di lavoro.
Fornisce informazioni relative.

II1

20-26

| arricchire i

Ha una buona capacita di definire e
organizzare il lavoro proprio integrandosi
con le attivita svolte . +dai colleghi;
dimostra orientamento . ad allargare ¢
ruolo di- competenza in
funzione delle esngenze del gruppo di
lavoro, - opera perseguendo le finalita
complessive del gruppo di lavoro.

E’ capace di diffondere  le proprie
capacita € competenze. favoréndo la
crescita professionale complessiva dei
colleOhl e del gruppo di lavoro.

IV

27-30

-organizzare il lavaro proprio in modo da

Ha una eccellente capacita di definire e

permettere una completa integrazione con
il lavoro dei colleghi;ha un elevato
orientamento .ad al'largar'e e arricchire il
ruolo di competenza in’ funzione delle
esigenze del gruppo . di- lavoro, &
determinante per perseguire fe finalita
complessive del gruppo di lavoro.
Diffondere e proprie  capacita e
competenze  favorgndo ~ la  crescita
professionale complessiva dei colleghi e
del gruppo di lavoro castituendo un punto
di riferimento professionale.

| 'CAPACITA’ DI LAVORARE IN FRETTA SENZA

PREGIUDICARE I RISULTATI
Sottoposto a ritmi di lavoro che richiedono- tempi di

| esecuzione molto ridotti, sa affrontare la situazione in

modo positivo, mostrando spirito di iniziativa anche in

| assenza di dlrettlve e informazioni dettagliate.

0-14

Le ' prestazioni sono SIgnlfcatwamente
migliorabili.

II

15-19

In situazioni di scarsita di tempo dunostra
di affrontare le situazioni in maniera
positiva riadattando i propri temp1 di
lavoro.

IT1

20-26

| lavoro senza pregiudicare i risultati finali.

In situazioni di scarsita di tempo dimostra
di affrontare le situazioni ‘in maniera
positiva riadattando i propri- tempi di

IV

27-30

In situazioni di scarsita di tempo dimostra
di @ffrontare le situazioni- in maniera
positiva con ottimo spirito di iniziativa .
anche in assenza di‘ ‘informazioni
dettagliate.

| CAPACITA’ DI GESTIONE DELLE RISORSE
"AFFIDATE

0-14

Le prestazioni sono 51gn1ﬁcat1vamente
migliorabili.

Ha mostrato capacita di organizzazione e gestione delle
risorse affidate.
Propone frequentemente soluzioni che comportano

maggiore efficienza e |’ otttimizzazione costi-benefici.

IT

15-19

Ha contribuito in medo sufficiente alla
organizzazione e gestione dellé risorse
affidate.

Ha mostrato sensibilita economica

Yo



adeguata al lavoro svolto.

A volte propone soluzioni mirate
all’efficienza e all’ ottlmlzzaznone dei
costi/benefici.

ITI

20-26

un contributo rilevante all’ organlzzazmne

Ha mostrato buone capacita ed ha offerto

e gestiorie delle risorse affidate.

Ha mostrato sensibilita economica -
adeguata ‘al lavoro svolto.

A volte propone soluzioni mirate
all’efficienza e all’ottimizzazione dei
costi/benefici.

IV

27-30

| delle risorse affidate.

Ha mostrato notevole capacita ed ha
offerto un contributo particolarmente
significativo all’ oroanlzzazmne e gestione

H dimostrato elevata sensibilita
economica. ' ,
Propone con intesa frequenza soluzioni
miranti.all’efficienza e all’ottimizzazione
dei costx/beneﬁcn ) . ujs

~
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4. COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA TECNICA.

Descrizione Elementi di valutazione

GRADO

DECLARATORIA

CONOSCENZE

Grado di conoscenze professionali generali /o
specialistiche richieste per lo svolgimento delle mansioni
affidate.

I

Le prestazioni sono significativamente

_migliorabili.-

II

Dimostra di, avere wuna sufficiente

preparazione giuridica e/o tecnica per lo

svolgimento delle mansioni affidate.

Ha dimostrato conoscenze professionali
generali e specialistiche  adeguate
all'unitd  organizzativa. Nel proprio
campo di intervento ha dimostrato
accettabile.  livello di  conoscenze
professionali specnﬁche suécettibile di
arricchimento '

I11

Dimostra di  avere “una. discreta

preparazione giuridica e/o tecnica per lo

svolgimento delle mansioni affidate.
Ha dimostrato aggiornate conoscenze
professionali generali e specialistiche, con

-capacita di collegamento in_ chiave

mterdlsmplmare

Nel' proprio campo di intervento ha

dimostrato valide . e aggiornate:
conoscenze professionali specxfche

IV

Dimostra ~ di  avere ~una oftima
preparazione giuridica e/o tecnica per lo
svolgimento delle'mansioni affidate.

Ha dimostrato una completa padronapza
delle conoscenze professionali generah
e/o -specialistiche, . anche nei loro
fondamenti teorici e concettuali.

Mantiene un costante aggiornamento e ha
capacita * di  approfondimento e
sistematizzazione. ' : ‘

CAPACITA’ PROFESSION ALE E TECNICA
Capacita di svolgere le mansioni attribuite con perizia
necessaria.

Le prestazioni sono significativamente

migliorabili.

II

‘Dimostra: di avere sufﬁc1ent1 capacita di

svolgere -le mansioni di competcnza con
la necéssaria perizia.

Capacitd nella media di .applicazione
pratica- ed operativa della preparazione
professionale. : ‘
Sufficiente ~  capacita tecniche
specialistiche relative alle attivita svolte.
Capacita di utilizzo degli strumenti
informatici. '

ITI

PUNTI
0-14
15-19
20-26
27-30
0-14
15-19
20 -26

| Dimostra di avere discrete capacita di

svolgere le mansmm di competenza con
la necessaria perizia.

Buone capacita di apphcaznone pratica ed
operativa della preparazione
professionale. i

Buone capacita di impiegare la propria
professionalita nella risoluzione dei
problemi ad elevata complessita tecnica.
Discrete capacita di utilizzo degli
strumenti informatici.




IV

27-30

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

Ottima capacita di applicazione pratica ed |
operativa della preparazione i
professionale. '
Elevata capacita di impiegare la propria
professionalita nella risoluzione dei
problemi ad elevata complessita tecnica.
Approfondite capacita tecniche
specialistiche relative alle attivita svolte .
Eccellenti capacita di utilizzo degli
strumenti informatici.

CONFINI DELLA MANSIONE

Capacita di diversificare e sviluppare le competenze che
comportino allargamento ed arricchimento del compiti
assegnatl : 3

0-14

Le prestazioni sono significativamente
migliorabili.

iy

15-19

Dimostra di avere acquisito nel tempo
una sufficiente capacita di arricchire e
allargare le proprie competenze e
affrontare situazioni nuove.

111

20-26

Dimostra di avere acquisito nel tempo
una discreta capacita di arricchire e -
allargare le proprie competenze e ha
mostrato un buon interesse anche ad
affrontare situazioni nuove.

I1v

27-30

'Dimostra di-avere acquisito nel tempo

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

soluzioni innovative.




DESCRIZIONE DEGL/

OBIETTIVI INDIVIDUALI E D] PEG

( TITOLO OBIETTIVO

CENTRO DI
RESPONSABILITA’

Servizlo

DESCRIZIONE GENERALE

PONDERAZIONE
OBIETTIVO _

MASSIMO _ ‘ ALTO |
1

MEDIO

MINIMO |, -

! TEMPI Bl REALIZZAZIONE
E CONCLUSIONE

RISULTATI ATTESI

INDICATORI

RISULTATI RAGGIUNTI

VALUTAZIONE DI EFFICA Cl4 C OMPLESSIVA

RISULTATI DA RAGGIUNGERE

CAUSE DI EVENTUALI DISCOSTAMENTI

_ RJSPETTO DEI TEMPI
“[PREVISTI EFFETTII E CAUSE
Y SCOSTAMENTI
RISUL TATO
MISURA ATTES‘A MISURA RAGGIUNTA

OSSERVAZIONI E INTERVENTI PROPOSTI |

VALUTATO

OSSERVAZIONI DA PARTE DEL

VALUTAZIONE FINALE




WALUTALIONL COMPLESSIVA DEI RISULTATI INDIVIDUALI IN RAPPORTO AGLI

OBIETTIVI
TITOLO OBIETTIVO PESOIGRADOf': ?DECLARATORD\ [Vilutazione | valul.
9 | In- Ponderata
L : : AR . trenlesimi |~ -
OBIETTIVO N.1I L‘Qbieuivo non & stato ra‘ggiuh_lo
0-14 :
I .
- L'obiettivo & stato conscguito a
[I : livello sufficiente
15-19
III L'obicttivo & stato picnamente
) conseguito : v
20-26
Y L'obiettivo & stato conseguito ¢
superato :
' - 27-30
TOTALE OBIETTIVI 100 % = -TOTALE ‘PUNTEGGIO IN y
INDIYIDUALI _TRENTDSIMI

|

VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEI RISULTATI IN: RAPPORI ) AGLI OBIET'I IVI

DEL P.E.G.:
ITITOLO OBIETTIVO PESO | GRADO. I’UNT[ - DECLARATOR[A Valutazione Yalut.
; LA i g 7 In | Ponderata
trentesimi :
OBIETTIVODELP.E.G. N1 | | L’ obiettive non & stato raggiunto
‘ 0-14
| I
L'obicttivo ¢ stato conscguito “af
o - livello sufficicnte
|15-19 ,
111 -~ | L'obiettivo & stato picnamente
conseguito o
20-26
v . Lobicllivo & stats couseguito ¢
- supcrato
. | | 27-30]
TOTALE OBIETTIVI 100% | - TOTALE PUNTEGGIO I[N
DEL P.E.G. ' i TRENTESIM1

NOTA: siagli obiettivi individuali che di P.E.G. possono esserc asscgnati in numero variabile: UUHI
AVCIC un $Uo pun in termini pcrccmuall fermo rimanendo che 1l totale sia

obiettivo dovra pertanto.
~sempre pari a 100%.



L S VALUTAZIONE COMPLESSIVA DEI RISULTAT]

A EEDI VALUTAZIONE I PES ’VALUTAZIONE IN {VALUTAZIONE
TRENTESIMI PONDERATA
tomu PUNTEGGIO / / !
OBIETTIVI lNDIVlDUALI )
TALE PUN' rrccxo
LBII TTIVILDP.E I } l
TOTALEL VALUTAZIONE
RISUL I‘ATI _
DEFINIZIONE PUNTEGGIO TOTALE —
- |PUNTEGGIO COMPORTAMDNTI‘-‘ Lol NP P(A)
|PUNTEGGIO RISULTATI | HCYIG 1P(B)

P(T) P(A) * X+ P(B) Y

Dovex+y 100 % -

'LUNTEGGIO T()TALE L,'f,_,,!i_.,.";f- :'.:;f:-:-{P(T) espresso in decimi e/o trentésimi .
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Il presente verbale viene letto e sottoscritto come segue:

IL SEGRETARIO COMUNALE

IL PR.E%\I'DE, T ‘)
(Coligtto Dr.ssa Antonella)

]

| L/ [ Vs
N. 2% di pubblicazione

Questa deliberazione viene pubblicata all’albo pretorio del Comune per 15 giorni consecutivi, dal

al S , a norma dell’art. 124, comma 1, del decreto legislativo
18 agosto 2000, n° 267. o
) . / “a\ s\b.,] a :
li /8 wmy ™y IL MESSO COMUNALE

(“ T 4 i ¢ N AR A e ,
(s ‘[ E L NMiFSED vvy"v)g.,.-,aq,‘qilﬂt

R 4 (Glullana Adscinern)

- Comunicazione ai capigruppo consiliari

Il presente verbale viene trasmesso in elenco, contestualmente all’affissione all’albo, ai capigruppo
consiliari ai sensi dell’art. 125 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n° 267.

li " IL DIPENDENTEANCARICATO

&' 4
\ R

I

Certificato di esecutivita

Si certifica che la presente deliberazione ¢ stata pubblicata nelle forme di legge all’albo pretorio,
senza riportare, nei primi dieci giorni di pubblicazione, denunce di illegittimita, per cui la stessa &
divenuta esecu’uva ai sensi dell’art. 134, comma 3, del decreto legislativo 18 agosto 2000, n°® 267, il
giorno 2 N0y 200/

3 NOY. 2004
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