
'ffi'"""ro-"'!6ífiff*



criteri per Ia riparriri"r" dru",!r'ir!"-ii),r^r," o"n,rate atta ptoduflivita

l. I criteri di riparto clel fondo per liquidare la produttività al personale

categoria A, B, C e D, sono:

- presenza in servizio;

- categorra;

- valutazione dell'apporto individuale al raggiungimento dell'obiettivo'

A tale scopo si adotta la seguente t'omula:

di

A. Xi
WXì

Presenza

B. Yi
wYi
Livello

+ C.Zi
WZI

Scheda

i/"
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flQi=Ms

Dove:

o Q.i - quota individuale di incentivazione;
o Ms = massa salariale da attribuire;
. A - parametro percentuale di inciderza della presenza;

. B - parametro percentualc di incidenza della categoria;

. C : parametro percentuale di incidenza del rendimento;

. Xi - incidenza individuale presenza;

. Yi = incidenza indiriduale caLegoria:

. Zi = incidenza individuale rendimento;

. WXi:sommatoria incidenza individuale all'attività complesstva

dell'ente;
o WYi:somtnatoria incidenza individuale dei parametri delle categofle

dei dipendenti all'atlivitri complessiva dell'ente;
. Wzi:sommatoria incidenza inclividuale rendirnento dei dipendenti

all'attività colnplessiva dell'ente.

2. Preliminarmente occorre determinare la incidenza percentuale dei tre
parametri A, B e C, owero in altrì termini, quale pefcentuale della massa

Ms deve essere distribuita sulla base della presenza, della categoria e

dell'apporto individuale alla realizzazione degli obiettivi, tenendo presente

che la massa è costituita dalla somma del fondo, così come annualmente

determinato.

Si stabilisce:

À
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A:25%=0,25
B = 25 %: 0,25

C=50%=0,50

3. Per la determinazione della Xi, per ogni dipendente occorre impostare
una proporzione tra ore di lavoro di presenze annuali e ore lavorative
annuali, rapportate a 100 (percentuale), ritenendo di escludere dalle
assenze i congedi ordinari per ferie e a tutela della matemità e patemità
(artt. 1ó, 28 e 32 del D.lgs. 151/2001), gli infortuni sul lavoro di oltre 15
giomi, i diritti sindacali previsti dagli accordi vigenti e quelli relativi
all'applicazione della L. 816/85, nonché i congedi di cui alla L. 104192.

4. Sarà erogata al personale che usufruisce della L. 1204171, relativamente
al periodo di astensione obbligatoria, l'intera quota del compenso
incentivante la produttività, come previsto dalla normativa vigente, ad
eccezione dell'apporto individuale alla realizzazione dell'obiettivo.

5. La WXi si oftiene sommando tutti i valori della presenza individuale di
tutti i dipendenti comunalì.

6. L'incidenza individuale per la categoria (Yi) si determina attribuendo un
valore parametrale per ogni categoria posseduta da ogni dipendente,
secondo il seguente schema:

v<) s'L-

1

CATEGORIA

B1
B3
C

D1
D3

PARAMETRO
140

150

1ó0

170

180

200

7. La WYi, cioè la sommatoria incidenza individuale delle varie categorie
all'attività complessiva dell'Ente, si ottiene mediante la somma dei prodotti
di ciascun parametro per il numero dei dipendenti apparlenenti alla stessa
categofla.

8. La Zi, cioè l'apporto individuale alla realizzazione degli obiettivi, viene
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rilevato attraverso la scheda di rilevazione individuale, facente parte del 
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sistema di valutazione della performance del personale, il quale considera
cinque ambiti di valuta2ione della prestazione, ovvero:
- il raggiungimento degli obiettivi a livello di ente;

- il raggiungimento degli obiettivi definiti a livello di direzione/unità
o(gantzzatrva,

- I'apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi di direzione/unità
orgutzzativa-
- il comportamento orgNizzativo;
- le competenze.

II percorso di valutazione, così come individuato nel "Manuale Operatiro 1,,7,
del sistema di valutazione della performance del personale". pane "./.
integrante del presente contratto, sarà espletato annualmente secondo le /l "
scadenze indicate nel manuale medesìmo. /
Per i dipendentì che siano stati trasferiti, nel corso dello stesso anno, da una
direzione ad un'altra, il percorso di taÌutazione dovrà essere effettuato dai
responsabili di ciascuna direzione e verrà considerato in modo
proporzionale al tempo di permanenza del personale trasferito.

9.LaWZi. cioè la sommatoria dei valori del rendimento individuale di tutti
i dipendenti, risulterà dalla somma dei valori individuali.

10. Per l'erogazione delle quote complessive nell'anno di competenza, per
tutti dipendenti comunali, verranno considerati i provvedimenti disciplinari
riferiti al medesinio anno, comportanti sanzioni che determinano i seguenti
abbattimenti delle spettanti competenze:

a) censura: abbattìmento del 200lo:

b) riduzione dello stipendio: abbattimento del 50 %;

c) sospensione o destituzione: abbattimento del 100 %.

I l. Con il presente afticolo si intendono decadute tutte le precedenti norme
in materia e comunque disapplicata ogni disciplina in contrasto con esso.

z-V
A

Att. 18 \\t
Incenlivazi.one per gli awocali tlipendenti del!'Ente \Agli avvocati dipencienti dell'Ente che svolgono Ia loro attività I

nell'avvocatura comunale sono riconosciuti comoensi incentivanti. determinati
nell'apposito "Regolamento per la corresponsionè dei compensi protèssionali a ,
favore degli avvocati dell'Ente", così come recepito dalla deliberazione di ît
Giunracomunalen.35Tdel 6.11.2011 
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Arl. 19

Criteri delleÍorme di incentivazione di cui all'articolo 92

del D.Lgs. n. 163/2006

l. l,'incentivo previsto all'articolo 92 del D.Lgs. n 16312006 è di regola

ripatito, fra i soggetti destinatari, così come individuati all'art' 5 del

"Àegolamento per la ripartizione del tbndo per l'incentivazione della

pro{ettazione e della pianilìcazione estema", recepito con deliberazione di

Ciunncomunale n. 441 dell'l 1.10.2001. nel seguente modo:

.-ilL IjLLA U UA T UKl- \\.\$
\ì

2. Per l'entità delle risorse disponibili a tale scopo, nonché per le modalità \
di erogazione di detto incentivo e per quant'altro non oggetto di contrattazione

decentrata, si rinvia integralmente al citato regolamento. 
A"J _C\ \ ,w .\\ì I

T€tîo
previst
o dalla
normat
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Lavori

INCENT
IVO
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RAPPOR
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N

RESPONSABILtr
PROCf,DIMENTO

COLLABORATORI

I

0.2

0.1 I

0.11

PROCETTISTA

COORDINATOR.E DELLA
SICUREZZA _ FASE
PROCETTAZTONI]

COLLABORA.TORI TECNICI

I

0.1

0.6

0.50

0.50

0.5 0

DIRETTORE LAVORI

COORDINATORE DELLA
SICUREZZA _ FASE
ESECUZIONE

COLLABORATORI TECNICI
(ARTT. 125-126 d.p.r. 554/99)

I

0.6

0.4

0.3 6

0.36

0.36

COLLAUDATORE I 0.03

decentrata' si rinvia integralmente al citato regoluttnto'r,. 
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Art. 20
Criteri della forma di incentivazione del personale del!'ufJicio tributi

per il maggiore gettito tributario
l. Al personale dell'ufhcio tributi che ha partecipato alle attività relative al

gettito tributario (ICl) è attribuìto, come previsto dalla normativa vìgente e dal
regolamento dell'Ente, approvato con deliberazione di Giunta comunale n.258
del 14.5.2009, il 5% del maggiore gettito che non derivi da aumenti di aliquote o
da prowedimenti normativi ma dalla attività di contrasto alla evasione, elusione
ed erosione.

2. Tale compenso è ripartito tra il Dirigente ed il personale dell'ufficio
tributi, secondo quanto pr-evisto dal suddetto regolamento.

3. Le risorse sono ripartite dal Dirigente medesimo sulla base del seguente
criterio:

a) 30% ripartito in parti uguali;
b) 30% in relazione al gado di impegno personale che è stato richiesto e profuso

da ciascuno - valutazione eliettuata dal dirigente;
c) 40% in base ai giorni effettivi di presenza nell'anno.

CAPO v
PROGRESSIONI ORIZZONTALI

Arl. 21

Criferi di valutazione per le progressioni oriuontali
L Le progressioni orizzontali o economiche sono attribuite in modo

selettivo ad una quota limitata di dipendenti, intendendo come taÌe una
percentuale rispetto ai soggetti aventì titolo a paftecipare alle selezioni non
superiore comunque aI 50 yo e con criteri generali e di rìpartizione della quota
stessa da concofdare tra l'Amministrazione comunale e le Organtzzazioni
sindacali, in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati
individuali e collettivi rilevati dalla metodologia di valutazione vigente.

2. Le progressioni orizzontali possono essere attribuite solo nel caso in cui
vi siano risorse disponibilì nella parte stabile. Nel periodo 2011/2013 le
progressioni economiche, sulla base del dettato del D.L. n. 7812010, pn.ruuconcr
effetti solo giuridici.

3. Le parti convengono che" in applicazione dell'art. 5 del

<r(!
?et,/'

CCNL del 31

economichemarzo 1999, i criteri per I'effèttuazione delle progressioni
orizzontali nelle diverse categorie sono iseguenti:
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a) Ai fini della progressione alla posizione immediatamente successiya a quella
posseduta è richiesto come requisito per la partecipazione alla relativa
selezione un peliodo di permanenza nella posizione economica in godimento
di 24 mesi, riferiti al 3l dicembre deli'anno precedente a quello della
selezione.

b) La progressione economica è attribuita ai dipendenti che hanno conseguito il
punteggio più alto all'interno della propria categoria in ordine decrescente.

c)ll punteggio di ciascun dipendente in possesso dei requisiti di partecipazione
alla selezione verrà calcolato, in costanza della medesima procedura selettiva.
nel rispetto dei criteri di valutazione di cui all'art.5 del CCNL del 31.3.1999 Ulf
(congruamente adeguati in relazione al diverso livello di professionalità dei /1.
profili interessati). /
d) Le progressìoni hanno deconenza dal 1" gennaio. Gli eventuali risparmi' 41E;1-
derivati dall'applicazione del presente articolo sono assegnati, in applicazione &
della disciplina dell'ar1. 17, comma 5, del CCNL del l'aprile 1999, al fondo per -\
il salario accessorio deìl anno successiro.

CAPo VI

ORGANIZZAZIONE E GESTIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Art.22
Puri oppoftunitò

l. Le misure per tàvorire le pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di
sviluppo professionale, tenendo conto anche della posizione delle lavoratrici e

dei lavoratori in seno alla iamiglia, sono concordate a seguito di proposte
operative presentate dal Comitato Unico di Garanzia (così come istituito con
deÌiberazione di Giunta comunale n. 223 del20.6.2012 e nel quale si lbndono i
Comitati per le pari opportunitir, nonché i Comitati paritetici per il contrasto del
1ènomeno del mobbing) per gli obiettivi e le finalità previste dalle nome
contrattuali e legislative.

2. La gestione del personale e le misure organizzative, cornpatibilmente
con le esigenze di servizio, tenanno conto dei principi generali inerenti le pari
oppoÌtunità e di un doveroso equilibrio tra le responsabilità lamiliari e quelle
professionali, tra itempi di cura ed i tempi di lavoro.

Art.23
Mo.lqlitù e veriJìche per I'attuazione della riduzione d'orario

l. La delegazione di parte pubblica e quella di pafte sindacale prendono
atto che l'orario articolato in piu tumi o secondo una programmazione
plurisettimanale, ai sensi dell'art. 17, comma 4, lett. b) e c), del CCNL del 6



luglio 1995, ftnalizzato al miglioramento dell'efhcienza e dell'efficacia delle

attività isdtuzionali ed in particolare all'ampliamento dei servizi all'utenza, è

ridotto a 35 ore medie settimanali.

2. Le proposte per I'organizzazione delle nuove articolazionì dell'orario di
lavoro sono demandate ai Dirigenti, iquali dovranno presentare una relazlone

contenente appunto la proposta di norganizzazione del servizio con riduzione di

orario a 35 ore medie settimanali, evidenziando in parlicolare se I'orario in turri
dei servizi è effettivamente fnalizzaîo a raggiungere risultati di miglioramento

dell'efficìenza ed efficacia delle attività istituzionali ed all'ampliamento dei

sewizi all'utenza, valutando, altresì, le possibiii ricadute della riduzione

dell'orario sulla qualità dei servizi erogati.

3. La riduzione dell'orario di lavoro del personale utilizzato in tumi e/o con

orario plurisettimanale si applica fino ad espressa abrogazione, tenendo conto

che, in seguito a specifica verifica, le pafti prendono atto che l'istituto è

attualmente applìcato ai seguenti servizi: Politiche per lo spof; Polizia

municipale; Cimitero; Attività culturali-biblioteca - Sistema museale; Servizi di

custodia, regolazione accesso al pubblico e informazione; Servizì annonari;

Servizi educativi comunali.

4. I maggiori oneri derivanti dalla applicazione di questa disposizione sono

fronteggiati prioritariamente tramite la riduzione percentuale del fondo per il
lavoro straordinario.

5.L'eccedenza oraria settimanale, dunque, costituisce un monte ore

individuale soggetto a riposo compensativo, che deve intendersi, di norua'
giomaliero e da gestire d'intcsa tra i dipendenti ed i dirigenti interessati'

CAPO VII

CLAUSOLE DI VERIFICA E NORME FINALI

Art. 24

Commissioni bilaterali per il moniloraggio

1. All'occonenza veffanno costituite commissioni bilaterali paritetiche,

owero osservatori al fine di monitorare e quindi di approfondire, la situazione di

specifiche problematiche, in particolare concementi I'organizzazione del lavoro,

l'ambiente, I'igiene e la sicurezza sul lavoro.
2. Le commissioni predette, senza oneri aggiuntivi per I'amministrazione'

avraruro il compito di raccogliere i dati relativi alle predette materie e di

formulare proposte i-n ordine ai medesimi temi.
3. Tali organismi non hanno comunque funzioni negoziaÌi, sono appunto

paritetici e devono comprendere una adeguata rappresentanza dr genere

Svolgono attività nell'orario di lavoro e sono composti da un rappresentante per
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ciascuna sigla sindacale presente nell'Ente e da un pari numero di rappresentanti

di parte pubblica.

Arl.25

Clausola di veriJica dell'altuazione de.l conlratto collettivo decenlr to

tnlegrstrvo

1. Nel caso in cui sorgano controversie sull'interpretazione di legittime

clausole contenute nel presente contratto le parti si incontrano entro trenta giorni

a seguito di specifica richiesta formulata da uno dei sottoscrittori per definire

cons;nsualme;te il significato. L'eventuale accordo d'interpretazione autentica

sostituisce fin dall'inizio della vigenza la clausola controversa.

2. Con cadenza annuale, e comunque entro 20 giomi dalla richiesta di uno

dei contraenti, le parti verihcano I'applicazione degli istituti normativi ed

economici previsti dal presente contratto collettivo decentrato lntegratlvo'

3. Inoltre, nel caso siano stipulate ulteriori intese a livello nazionale, anche

coffettive del vigente CCNL, le parti si incontreranno entro un mese dalla loro

entrata in vÌgore al fine di verificare I'eventuale impatto sul presente contratlo

collettivo decentrato integrativo e definire eventuali integnzioni attuative'

Arl. 26

Norme Jinali
1. Per quanto non previsto dal presente CCDI in relazione agli ìstituti dallo

stesso disciplinati si rinvia alle disposizioni dei contratti collettìvi nazionali di

lavoro attualmente vigenti. Le disposizioni contenute in precedenti contrattr

collettivi decentrati integrativi neile materie non modificate dal presente \ Q
contratto conservano la propria efficacia sino alìa loro sostituzione. \ LJ

2. Eventuali norme di maggior lavore rispetto a quelle definite dal presente \'" \\\
contratto, inserite da code contrattuali o da rinnovi o da leggi, trovano attuazone \\\ \
mediante disapplicazione delle corrispondenti clausole. '!\'

3.Il presente testo contrattuale sarà trasmesso, a cura dell'Amministrazion", \ tì
all'a.R.À.N. ed al C.N.E.L., entro cinque giomi dalla sottoscrizione, con la L
specificazione delle modalità di copertura dei relativi oneti con riferimento agli

strumenti annuali e pluriennali di bilancio, nonché con le relazioni illustrative ed 
i

econom ico finanziarie. 
\\N\l
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1. LE FII{ALITA' DELLA VALUTAZIONE

L'Ente assegna alle ísorse umane valenza stÉleg ca per i raggiungimento dei suoi traguardi in questo contesto si

rnseÍisceil sislernadivalltazionedelleprestazionidel personale.

ll sstema di valutazìone descntlo in queslo manuale operalivo è p€nsato per favorire la crescita e lo svìluppo dele

competenze delle persone, atlivare un coreito pr@esso di ascolto e comunicazione tra i responsabiLi ed i loro

collaboratoi, mrgliorate l'organìzzazione attraveÉo ll benessere organizzalrvo allinearc l'assegnazione dei ruolÌ alle

atliludinied alle inclinazlonì personai, soslenere il riconoscimento e la valoízzazone delm€ajio

2. L'AMBITO DELLA VALUTAZIOI{E

La valulazione delle prestaziof i considera i seg uenli cinqLre ambili:

- il €ggiunglmenlo degliobiettilia livello diente; I t 
' 
t

- it raiiiung mento oegti ouieltivi definiti a livello di drrezioneilnità organizzativa, U 
' 7 ,

- l'apporlo indlviduale al raggiungimento degliobieltivl di direzione/unità oqanìzativa; /tu
ilcompoìlamento organizzativo; /,,
le compelenze /, C,IS.C

3.IRUoL|BASE Fl
I sistema di valulazioae si basa sui seguenll ruolÌ base: _

> llvalutato
PaÌtecipa alla negoziazione degli obiettivia lnìzio anno realizza la prestazjone chiesta, sr aulovalula a fine peiodo ed

è attore importante nelcolloquio difne anno cor ildiretto responsabile.

I valutati sono classlÎcali n lre ílolibase a{fine dl personalizzafe meglio la valltaziofel

- ruolo managedale: carale zzato dalla gesiione di risorse umane, finanziarie e strumentaij di cui fanno parte

diigenti e pos zioni organzzallve

ruolo profe6sionale: caratterizzato dal contributo di conosc€nza, dall'appodo melodologlcé dalla soluzione dei

groblemi, dall'assistenza specialislica, dicuifanno parte d ipendenti delle catelone D e C;

- ruolo di collaboÉtore caratterizzato dal slpporlo operalivo dalla rcalizzazione ed erogazione dei seNa' dal

suDDodo amminislratrvo e conlable, di6uifanno parte dipendenli della categoria B

> ll vahJtatore diefta
Assegna annualmente gli obiettivi, verifica in progress la realizzazione di qlanlo programmalo' ripola durante Ianno !

fattis;lientideivalutati, valuta a line arno le prestazionl realizzaÌe dai valutaii, effetlua il colloquio divalLrtazione cqn

ogni valulaio ed irnposla il piano di sviluppo lndlviduale degli sìessl.

> L'Oryanisno di valutazione dell'Ente

Approva il slstema di valutazion€ delle preslazlonl e ne verifica a coercnte applrcazone

Annualmente vatida il piano degli obiettivi e vefifica il rispetlo di quanio defnito nel manuale sopratlutto neÌa pane

relativa agli obiettivi.

> L'Unità di natrice 'Risorse unane e valutazioni'

Effe Lra ipresìdio e il moniloraggio del processo di valllazione, realizza la nofmalizzazione del€ valutaziof lra

valulalori dive6i, analizza le vaiiabilità dette valutazioni, suppoda 1organismo di valutazione dell'Enle assiste

valutatori nella iealizzazione del plano di sviluppo del valutati.

4. IL REPORT DIVALUTMIONE

ll repod di valutazione costituisce ii supporto principale nel quale valutatore e valutato rÌpoltano le inforrnazloni e gli

rnpegniche rcciprccamenleassumonoduranlelanno.

N
\$

ù1{

Nel report sono foínalizzate lutte le fasi del processo di vaiulazione e sono riporlale iulle ie

effettuare la valulaaone e per impostare lo sviluppo dei valutati; e adicolato n cinque parli:
lnformazion
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- lna prima parle conlenente i dati anagrafci ed organizzalìvi del valutato la cronistorìa delle fasl salienti, I diario di

bofdo, che fissa I dau ed ifatti essenziali slccessi dlrante I'anno níenti al singolo valulato e la sìntesi finale della

valutazione annuale (p!nti 1,2,3,4 deì report diva ulazone);
- una seconda parte reiativa al "cosa' deve essefe otlenuto, cioè all'assegnazione degli obietti!ì da rcalizzarc

nell'anno ed alla valutazione del loro raggiungimento sia a livello di dìrezione/unilà oQanizzativa sia a livello

individuale {punti5e 6 dei réport di valutazione)
, una leza parle relaliva al compodamenli organizzativi che riguarda la valltazione del "come" gli obiellivi sono slati

realizzall nell'anno (punlo 7 dei report di valutazìone)

- lna q!arta parte che dglada la valutazione delle compelenze espresse (punio I dei report d i valutazione);

- una quinia parìe che guarda la rilevazion€ delie 6sprrazioni professionali dei singoli, gli obieitivì di miglioramenlo

pef l'anno suc.essi\o, ll piano disviluppo pef slpportare i valltau nel loto svluppo e le evenluali osservazionidel

valutato a seguito della valutazione ottenlla (punti9,10,11,12 dei report di valutazione).

Di falto sono previsle tre tipologie di repod differenziate in funzrone de ruolo svolto dal valuÌato: I ruolo managenale (di

cut ai reporl di valulazione A e B), il .uolo prcfessionale (di cLri al report di valutazione C) ll ruoio dicollaboratore {di cLri

al reoorl di valutazione D)

5. L'ASSEGNAZIONE E LA VALUTAZIONE DEGTIOBIETTIVI

Lassègnazjone e la valutazione degli obiettivi avvien€ a due livelli, distruttura e individuali, córne diseguito descflno.

5.1 GLI OBIETTIVI DI SÍRIJTTURA

Si lratta d obietìjvi assegnati alle direzioni/lnilà organiz2alive e rìgladano il contributo che I'ente nel suo

complesso o una sla adicolazione organizzaliva apporta all'aituazione de{le polltiche altivate per soddisfare

bisognr della comunità.

Pel. la misurazione della perforrnance organizzaliva si prendono n considerazione l'atluaziofe delle poliliche

com!nali in reiazione alla realizzazione dei plan e progfammi, ag i nleruenti di modernlzzazone e di rnigliorarnento

dell'organizzazione, di recupero dell'effìcienza nell'impiego delle nsoÉe e di svrluppo della qualità dei sef'/lzl

ercgall

ll prccesso di assegnazione e valulazione degli obietirvi annuall avviene aimeno a tre livelli obieltivi dì ente,

obietiividisku{tura dl primo livello (direzionitunità oqanizzalìve), obiettivi di struìtura disecondo iivello (ufiìc )

a. obiettîvi dí entè
Annualmenle l'AmminislEzione individua glìobietlivl prncipalia llvello diente da realízzarc; sllralta d obietlivl

trasversaLi alle struilure di impodanza rilevante che richiedono Lrn fode allineamenlo delle strutlurc less€ Gli

obiellivi trasversali sono poch (2-5) e sono formalizzatr daidocumentj dl prcgrammazjone deil'ente

b, obieftivi di sttufura di p no livello (dirczioni/unità oryenízzative)
In base a quanlo previsto dal piano della perfomance ad ogni strutlura di primo livello sono assegnati gli

obietlivi strateglcl (2 5) che discendono dallo sviluppo d€lle poliiiche priorllarie e quindì dagli obiettivi d i enie. Gli

obiettili assegnall aidirlgenli possono avere pesl di imporiafza relativa divers.

c. obiettivi di sttutlwe di secondo livello futlicil
1n base agli obiettivi ìndividuat per ogni struitura diprimo livello sono definilia cascala gli obiettivi priorilar (2-5)

e assegnall alla strultura di secondo livello. Si tralta di obiettivi che iormalmente conlflbuiscono al

raggiungimento degli obiettvi assegnali alle struìture diprimo livello.

A fine anno la valutazione delrcggiungifienlo de! iobiefiviè efiettlaia a cascata:
- la valutazione del raggiungimenlo degli obiettivi di enle e delle slrutture di prìmo livello (dirigenti) e efieltuata

dall'0rgaf ismo di valulazione dell'ente;
- la valutazione del Éggilngimenlo degli obietllvl delle slfudure di secondo livello {posizioni organ zzative) è

effeiiuata daldi gente responsabile della struttura dipnmo livello.

La forrnalizzazione degli obíetivi strategici assegnati alle slruilure di primo livello (d lezioni/unità orqanizzative) e

degliobiettivì prioftaf assegnati alle struttllre di secondo lilello (uffici) awiene secondo lo schema che segue:
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// d,

Per Ì ruoli professionale e dicollaboratorè gll obiettivi individuali sono datida:
- specifìcr ob,e[ru ndrvioLali (obiettivi specrlcD
- specifìci obiettivi dl gruppo ai quali ogni dipendente è collegato (obietiv digruppo)

DA COMPILARE A INZIO AIiIiO A FINE AIINO

Oòiéttivl
0.100

(dt

1. Obieltivi s9eclfìci

2. Obiettivi di grúppo

1 Fdl00punti)

6. LA VALUTAZIONE DELL'APPORTO INDIVIDUALE
(punto 6 dei reporl divatutazione)

ll responsabile di slruf!É valuta lcontrbllo che isingoli hanno dalo al raggiungimento degli obietlivi della struttura

organizzaliva nella qLrale sono inse li.

La valulaziofle riglarda ilconlnblto specmco dell'anno e non genedco, p€rlanto, un anno a valllazione de contibuto

dalo p!ò essere elelata e I'anno su@essivo può essere non adeguala

I valutato basano la 10rc valutazione dell'appodo indivldlaie sui fattof riportati nel prospetlo che segile La valutazione

è sinleljzzaìa n un coeffìciente che varia da 0 I a 1 ,2 e che verà uiilizzato corne plus o min us r spetto al raggiung imenlo

deg iobietllvi.

La valulazrone (fatta dalresponsabrle)è basata sulla seguenle gradazione:

0,8 = nessun appofto significativo

0,9 = appoio lnfeiore a quanto richreslo

1 = aoDorto rf linea con ouanto ichiesto
1,1 = apporto oltre la media

1,2 = apporto eccellente

Per i ruoli managenaii ia valutazlone dell'appodo individuale viene latla a livello globale sul valo€ medlo otlenulo nel

aaggìungimenlo degliobietlivie può essere supportala dallo schema che segue:

FAÍORI DI VIIUTAZIONE valut 2ione del Ésponsabile

Conhbuto drreto assLc!ralo

dee e prcpore d mlgl orarìento fìnallzaie agli ob etivi

Valutazione fnale cooplessiva n€dia (da 0,8 a 1 ,2)

N
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Pef iruoli professionale e dicollaboraìore a valutazione viene fatÌa per ogni obieflivo e può essere supporlala dallo

schema che segue dove vengono rlpodaiì lfatloi di valutazione per ogii obietlNo assegnalol

FAIIORI DI VAIUTAzIONE
Valùt zione del resPonsblle

obienivi (2-5)

Vollmieca chid bvorosmallill

dee e proposte di miglloramenio nna|izale agli obr€tivi

valutaton€ sintetica di ogni ohi€ttivo (d.0,8 a 1,2)

V.lulrzione tinale complè.slva medla {da 0,8 a 1 ,2)

7. LA VALUTAZTONE DEr COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI u 
'f -

(plnto 7 dei repol di valutazÌone) t// -
I fattori dl valulaziofe dei comportamenl organizzativi Éppresenlano gli elemenli sL i qlali si devono conc 

"nk"'" ' 
u. // -. , . "

valulaìod sia i valuial n auanto rappres€ntano le modalità con le quail le peBone hanno agllo per i ragglunqlrlenlo/ v( tt-
degl obletlivi. Rappresenlano i "come" gli obiettivi sono slatj raggìlnti. éù
I componamenli organlzzalivi prevedono l'aulovalutazione, effetluata dal valutato píma delcolloquio cof iL va utatofe I
Di seguito si riportano gli schem che evidenziano, per og nl fatlore di valulazione i comportamenll osserva b ll al fine di

costru'ire un supporto i-he lacilita a valutazione e soprattutlo coadiuva I valulalore nell asseg nazione deg L obielUvl d

migiioramenio.

Al Îne di supportare il valutatore, nell'aliegata appendice dei reporl di valulazione è iportala a griglia dl valutazone de

comportamenti organìzzativi (lett. A).

I

I

l

FATTOREDI
VA!UIAZIOIlE

DEFllllZlONE 
'ATToRE 

PER I RUoLI MAMGERIT.LI
(dirisenti)

oRrENrÀ[€Nro ar Rrsurral É
Cépa.ità di 4ire n manrera lo.aizala sui rlsultat senza

dispèBioi e d, assicurare p.€slaion in liiea con i bisolni de

Capacilà dì promuover€ e gesÙre il c€nbirriénìo, di fae
eftcienza airaverso 'elmif,azlone d€lle aitrvìta senza valore dl

prcgramma€ il altrc di assegnare carich di avoro d

sem plificare i iLuss i dl lavorazion e. di arion rzare e aíivrlà

Capactà di nìotvarc i collaboraton, di sv luppame le coÍìpelenze

d valularne Le prestazloni, comportamenl oEan|zaliv é f
poteiz ale Cap€cilà di mterprela€ I clima dL gruppo e di

effeiluar€ inlervenli eflcacid mig ioramenlo

Capacilà d agie @n aùto.èvolèzza (riconoscimenlo, iducL,

rima € rspétlo da pade del co laboraìor e dei c)ll€ghi), Ò4p.. à

di a$€gnare I lraguard da raggiungere e di mobilila€ a rrutura

IPRoGùÍrr\noNE, cEsrroNE,

Capa.ità di lÉdure gll ind rizi in pian e prosramm, d n€gozaré

gii .beriv di ind vlduare i 9úll indcalor ed ass€gnare b
res!ónsrbilità d monilo.úe a reallzzazione p€l indvrduare

tèmp€sUvammle le crìliclà. adotiare le aziónl mneli ve e0

efeíuare I conlrc lo sui risúliat

Valuta2ion. conpoft renti ofgants2ativi (m!x 10! p'rnli)



FATTORE DI

VALUTIZIOìIÈ (.)
OEFIII|ZOIIE FATTORE PER I RUOU IIAI,IAGERIAI.I

Fosiaonl oqanirzalive)
{b)

oflE farrE r0 À &sllLtal| É

AI LA OI-IAL]IA, OEL SERVEIO

Capacilè dì agke in manera ioilzzaia sui asuttari se'za
disp€rsonie diassicuare prstaoniln linea con ibsogn dei

Capacilà di promuo!€re e g€.ine t mbìamento, di rare
eficienza aliraveno '€lminaio6 deÌle afività senza valde di
p.olraÍìrìarc | lavoro, di sempiilcare I flusi di IavoGzone d

Capacià di 201|e con aulorevolezza (rcorìo€cjmento fiducia
siima e rispèÍo da pade dei collaboratori e deicotteghi), capacita
d a$e$a€ faguadi da ragg ungere e di moblitare I gruppo

(soio per p o. di dtrez one)

C.pa.ú  di rfltivare I mllaboratori d i sv luppam e le coî Delenze,
di valutamè lè pBtazoni i componament organizaivi e il
poleoziale Capaclà d nlsprelare I clima di eruppo e di
ercnuare inlerysil effcacid mla io€mènlo

PROGRfl rAZroNE, CESfl OT{8,

(solo per p o. did rezonè)

Capacilà, nellesercizo delle tuizìonÌ vicarie del dirigente, d
tadure gliìndirzzi n p ani e prcg€mm , dl négoziare gl obieilivi
di ndivìduare i giusli nd c:lo.l ed assègnare le rcsponsabilità di
monrtorar€ a realzrzone per individuare teinpesUvamente le
crÍicld ddo_de le dzon 6rei !6 ed €feÍuare l conÍolo sll

E svLUPPo DELLE arrivfa' E

spédaliza?ione e di staf)

Capacila digslire il prcprlo lempo, d delìntre prani e prcgrammi,
diindividuzrè ig usU ndicato . diindviduare rempeslivamente re

cdc,tà adotare è zzonicoretivè ed éfettu€re il conlrcllo su
risu lali facendo fronte mn flessibi ta al e esigenze del seÍiz o e
cont€mporaneamenie alincadco 4liunlivo 

^s€gnalo
Vatubnoné compoftiménù organiztivi (mex 100 punli)
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FATTORE DI

VALU'TAZOIIE
DEFIIIIZIONE FAT-TORE PER I RUOLI PROFESSIONALI

(cregone D e c)

ORIEIIÌAIEXTO A RISULTA'TI E

A1A AUALITA, OÉL SÉRVIZIO

Cap€cilà dr ag re in manèra loca izata sui dsullal s€nza
dispe6ioni e di assiclra€ p|€siazionl in inea con I brsogn dei

Capacrtà di agire in logica di processo d ié6i cadco delte
e€ig€nze de l€ €llre posrzion di lrrcrc che seguoio ner proc€sso

€ dr ag.€ core(lam€nt€ ne rspèto degÌ Ìmpegfi asunli
Superare la Logica del compadimenli slagnr

Cap*i(È di agne in autonomia znche senza ess€r€ so Ì€cltali di
arùcipare o'ober' e o m,are arcraùv€ dt so-zore
diveEe e propore di m glioramenta anche dè3t ve

Cap:cilà di afroniale e risólvere poblemi con un melodo
sdenlrfco basalo sulla capacltà dl eaboÉzonè dei dzu. dl
focaliaazione delle or or là. di individuazone delle cause

Capaclla di st€b lie rapporli prol*sionali e iilee€Gonali atleniÌ,
.dd alr F posliv coî er[ \,.ten eo esrer't. e cllo,r e

Valulazioro compo.lam€nli organiztùvi (nat 100 punti)



DEFINIZOIIÉ FATTORE PER I RIJOLI DICOLLABORAIORE
(categoria B)

FATTORE OI

VALlJTAzlollE

Capacltà di collabórare e di padedpae alia ita delluf€io,
dirnolrando spi.ilo di gtuppo rispefo smbrevde e concreleTTà

op€utva perragglunlefeobeíiv di leam

Capacilà digenera€ oulptil corct e puntualichenon nchedono

correzloni e modifche. Rispeilo d€i impegii assunll quali

scadenz€. smalÙmento di lavorazloni, coniatl d€gli nlerlo.uiorr

capacita d agié in aulonomia e.he senza essere sollecjbli di

a_Ùcode ip'obieTr F dr bTU at€ p'opcle d sou2one a

prcblem €lìe si Fsentzno

CaDacrtà di ooerare su piir ativilà della rruíura nella quale è

inseÍio/a. di isDoîdere posilivamenle allé emeqénze ed alìe

varjaz oni der prcglammi e d€i volum di laloro

flaciia dklautiie ,aoponi pmtess onalì e interpersonali atlenli

educati e positvi con cl€nu (inteni ed esleml) nlelocúlon €

Valulazione €omportamantl organizativi (nux 100 punli) C:.I SLILa somra dè Dés D.Entuale d€ra col4na (a) drye dare 100

La valuÈzione é basala sulh seluèib gradarone:

l, : is@nìro di orob di e dilhjÈ do conponamenìi molto dÉtanb da quanio 
'ìdlislo

3-4 = .omo.damenti intu.loi 
'isp6no 

a qua.to nomalmente idúesb al tuo o

5-6 . 6n oorlarenÚ n linea con q ua.b roma menìe riùiesb a ruob

7 8 = @mro.tamenli oos ivl oLtè la medh di tuolÒ

+10 = comportament ddmli
L 

"" 
uù. ,i.. i-r. o ou"*o a"l" smúa dej pfodob ùa a varlbnone ssse! nab ad 09 ni latqe ed il p*o dl impo.lana reìalta assegnalo ad o! n radore

8, LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE

{Dlnto 8 d€ì rcport di valutazjone)

La valutazione delle cornpetenze mmpleta il profilo delle conoscenze in quanio le capacità o componamenll

organizzalivl sono già stativalutati al punto precedenle

Le competenze nguardano il saperc e le espedenze di nalura tecnico-professionale acquisibiii con lo studio e lattivilà

lavorativa.

Si tratla della pade piil delicala che dchiede una buona costrlzione pedanto' si prevede di intrcdufa nel lempo con

grad!alità. Sìtratta anche della pade della valulazìone piil corc ata allo sviluppo delle persone'

La valutazione è supportata come di segulto nportalo:

DÉFII{ZIOIIIE COMPETENZE

- Conoscenzeolg3nizaiive/pmcedurali

- lniofmalrche (es appir3lrvr)

IOIALÈVALUIAZ@

L4end.: La vu ulazrone e beala tulla teluerÌegradazone
l0)0 = -Lnor mroerenze "'aF oiacqust'one (necss rd srpoono úrÙn,o'
r0 40 - _,nror , (ono-r2e - oar"a.quNre î" oa rafo?re 

'ear'o^ono.. 
pdrr d t"ordno'e)
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50-60 = Seflior comp€l€nzè scqursite (è aulonomo su lavorazioni cofrplgte)

7010 = Senior +: comp€lènze rcbuste (è complelamenté aulo.otu su lavorrzioni complesse)

9O100 = Palner è ounlo di rjteflmenlo per allfe pGizioni di lavoro

9. MEMORY
(ounlo 3 dei repoi( di valutazione)

La vera valulazione viene coslruita duanle I'anno medianle l'osservazione continua delle prcslaTioni del valutato da

paì1e delsuperiore diretto e l'aiuto a fealizzare gli obietuvi programmall

E importante che al momenlo della valutazione ilvalulatorc afjvì con il supporlo di'datie fatti" anziché su lmpfession e

osseryazioni generiche.

Sì consiglia, pertanto, al valutaiore di rcgist€.sl durante l'anno ifaili salienti dei valutati per costrulre quello che viene

definito in vero e orop o"diano dì bodo" in modo che durante il colloquio di valutazione possa disporrc di tulte ìe

informazioni utili pél rcndele la valutazlone oredibile ed a valore agglunlo

Nei reporl dilalutazione, in pima pagina, è prcvisto un apposlto spazlo chiamalo 'diario di bordo" pef l€glst€re duranle

i'anno'i dati ed ifali salienii imporlan1 come ad esemplo: modalità billanli di gestlre !r disservizio, risoluzione dl un

parlicolarc prcblema, assunzone di una respofìsabiiilà impodante' non rispetlo diuna scadenza fondamentale conflitto

con ilcollega ed altro.

E' inollre raccomandabile prevedere a metà anno un colloqulo dl veifca dell'andamento degli obiettivi sopratl{ltto nei

casl critici per evilare che ì valutalo aÍivì a riscontrare una valutazione negaliva a fine anno senza aver Íicevuto un

feedback

Le ossetuazioni emerse durante I colloquio intermedio vengono dpodate sempre ln qÙesta parte del repod

10. L'AUTOVALUTMIONE
(punio 7 d€i repod di valutazione)

L'alrlovalltazione è un momento importanle che permétte al valltato di approfondire in autonomia ll suo operalo nel

oeriodo dirÍeimento in rclazione al raggiungimefto degli obietì vì assegn ati e deì comporlameiti nchiesli

Essa è ulile anche al vaLLllatore ln fase di colloquio pef verificafe dove sono i puntì di conveqenza ed i gap su quall

bisogna apprcfondìre.

L,aulovalutazio|eèprevistacheVengafatlainaulonomiada|valulatosuLlabasedelleportdiVa|uiazionecheg]]Mene
consegnato dalvalutatore almeno una settimana pima delcolloquio

Ll valutalo, nell'apposilo spazio prelislo nel report d valulazione' espnme la sua auiovalutazione per ognuno deilallof

/ oorlati nfefli ai comDortamenli espressì in qlell'arno di rlferimenlo

Si chede di esprimere I'autovalutazione medianle la scala a 10 Lìvellidove 1 è ìl valoré molto negalivo e 10 è il va

delleccellenza.

Accanlo alla colonna dell'autovalutazione lvalulatore effefuerà la sua valltazjone che sarà qlella delnitva e gli

eventuali gap saranno così irnmediatamente dsconirabili

'I1. IL COLLOQUIO DIVALUTAZIONE

Valutare non equivale semplicemenle a compilare il repo/t divalutazione.

E previslo, infatti, un colloquio 1ra responsabile e valutato, vero fllcrc delnoslro sislema di valutazione

Si lratla dello strwenlo attraverco il quale si formalizza la valulazione ma non solo E' Lln momento di mnfionlo tfa

valulalo e responsabile durante il quale si metlono in chiaro isuitati ottenuii e obietlivifuturi

Dl noína il drrigente effeitua il colloquio con le posizioni o€anizzalive e queste lo effeiluano con ivelulali del ruolo

professioiale (categoria D e C) e del ruolo di collaboralore (calego a B)

P$ partrcolan situazior legale alla complessità della struttura, sia per quanlo riguarda il numerc di dlp€ndentr assegnati

,li í"iqu.nto tlg"urd" l.iipologia dei profili professiorìali alla stessa aferenli il colloq!io può essere imìlaio alle sole

siluazioni d i padi;lare criticità, g;rantendone comunque, l'efetluazlone nei casi in c! i il d ipendenle ne faccia richresla

UjL
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Alfrne di suppodare il valutatore, nelf'allegata appendce dei report di valulazione sono dpolali alcunr slggèirnentr ed

indicazioni ooerative lletl. B).

12. LE ASPIRAZIONI PROFESSIO}IALI DELVALUTATO
(punlo I dei reporl di valulazone)

Questo spazio è dedicato a soll€cliare e raccogliere duranle il colloquio difne anno le aspirazioni del valllatoi si tratla

di !n momenlo imporlante dicomunicazione lra il responsabile ed il valllato.

L'allenz one è concentrala sulla individuazione dei seguenli elemenli principalii ambiti di intervento che ll valutalo

sarcbbe inlercssato a svillpparc, competenze di ìnleresse da approfondire ambizioni di crescita e svillppo anché in

tenîini di assunzionr di magglon responsabilità rispelto alla siluazione afiuale, progefii ai quali desiderercbbe

Danecroarc.

Quesla fase del colloqlio di valulazione è molto orientata al flluro e permette da un lato di mellefe a tuoco a

disponibililà del valutalo di dedicare enerc1e su ambilidi intefesse e dall'altro penÌette allo slesso di caplre che spazi di

slilLrDDo c sono all'interno dell'ente.

13. GLIOBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
(punto 10 dei repod di valuiazone)

Gli obietiivi di miglioÉmefto rappreseniano una parte lmpolante del percoFo valuialìvo in quanto agrscono per |o

sviluooo e la crescila delle oelsone.

lsislema di valllazione adottalo inlende valorizzare o sviluppo, la moiivazione e il miglioramento della preslazione

quali/quanlitativa ponendo l'accenlo sull'ambilo dei comportamenti organ zzativie delle compelenze

Oggetto di valutazione è sopralluto'il modo difare le cose" allintemo dell'organlzzazione che, come sappiamo impatla

srgnifcativamente sllla produttivìlà ma è deleminante nel differenziare una buona prcstazone da una prcflaaone

medrocfe,

E duranle il colloquio che il valutatore propone gli obiettividi miglioramento e 1i condivide con il valulalo; a proposlto puo

esserc llile in alcuni casi lasciare qualche giomoalvalutato per Íîetlere sugli obietlivi d i mlglioramento assegnatr'

ncaso didisaccordo ìl valutalo ha la posslbiltà di fipoflare nello spazio di cui ai punto12dei report di valltazione

denominalo'osservazioni del valutato', i suoÌ rnollvl dl disaccordo.

G1i obiettìvi di miglioramento devono essere il piÙ possibile facilmenle comprensìbili e correlal ai punti da migliorarei

meglio è se essi sono espressicon un numerc o con comportamenii ossetuabili

Per qlesto è ulile awalersi dello spazlo di cui al punto 10 dei repon di valutazione denominato 'obietlivi di 
^miglioÉmento"e basaFi ìl piu possibile sui cornpoftamenti osservabili riportati, per ognuno deifatlo divalulazrone, \ J

negli schemi di cli al punlo 7 dei report dl valutaziofe r \, )
At finé di slppoi(arè il valutatore, nell'allegata appendice del reporl di valutazione sono fipoflati alclnl suggerimenl per \ l\\
,mDosrare gli oo'eilivi oi m.q,iorarenro llen C) NI, \\

\{,
14. tL P|ANO DTSVILUPPO \'r

(punio 11 deirepoi( dìvalutazione) i
ll piano di svìiuppo del valutalo rcpprcsenla l'oulput piir impolanle del processo di valulazione ed è ciò che geneE

valore sia oer l'ente sia Der ivalutati.

S rlchiede, pertanto, al valutalorc unanenzione particolarc nel completare il piano delle azionl mndivise per fare in

modo che ii valutato possa realizzare gli obiettivi di sv lu ppo individuati.

Alîne di supportare il valulalore nell'allegala appendice dei report d valuazjone sono porlale e descfizioni delle leve

pilr ricorrentiche possono essere ulilizzale dalvalutatore pefcoslruire I piano dìsvìiuppo (lett D)

ciS,L
L2\
I
v

\v
:í
1f,l
\dfrl
Q,,, I
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15. LE OSSERVMIONI DEL VALUTAÎO
(punto 12 dei .eport di valutalone)

In questo spazio il valutato può indicare liberamenle le sLre osseryazÌonl ckca la valutazione ottenuta ed il processo

seguno.

PunU dl interesse possono essere disallineamenti ka i reciproci plnti d visla I fatl che possono aver condizionalo la

valulazione, gli aspetti non considerall, le criticilà organizzaiive che hanno inciso sulla valutazione i suggeimenli e
proposle.

Quaio€ si conside necéssado, I valulato, o un rappresentante sindacale dallo slesso delegato, polrà chiedere un

successivo colloquio dichiafmenlo con il valutatore e l'Unilà di malrce'RisoBe umane e valllazioni'.

Al valutato sarà consegnata copia della parte della scheda contenenle le aspirazioni profésslonali, gli obiettili personali

concordati e le evenluali osseryazionl frspetto alla valutazione esp@ssa dal responsabile.

lvalutalo pokà, con!nque, prendere visione in qualsiasi momento di lulla la scheda chiedendolo al proprio

fesponsabile

'16. LA VALUTAZIoNE FINALE v It
La valutazione linaLe complessiva è coslilulta, a reg me, da d ue ambit dislinti quella organizzaiiva e quella indivìduale ll /a
sistema premianle del pelsonale è slrettamenle corelalo a lale artrcoiazrone. La scelta di collegare i sistema prcmianle / -. -
del personale al iconoscrmento della pelomance organizzativa non dìreltamente conelala alla m6urazione della C-.lJ L
preslazione lnd viduale è fnali2zala a "afrotzarc 10 spirito di appadenenza all'organizzazione valorizare e favonre é B
collaborazione e le rela?ioni ka i ruoli, assicurare il gilsto equilibrio ha la motivazione al raggiungimenio degli obiettivi - I
individuali e la necessarla atlenzione a contrbure agli obielivì generali dell'enle e dell'anicolazione organizatÌva di 

|J
a00anenenza.

La valulazione della performance organizzativa consiste nella misurazione della rnedia del grado di Égglungimenio degii

obreniv assegnatralledirerioni/unilàorgar'z'alvF.

La tabella che segue riporta la suddivìsone d nsorsetra la perfomance organizzativa e la perfomance indrvlduaie:

RUO!O PERFORMANCE ORGANIZATIVA PERFORMANCE ll'IDIVIDUALE

Responsabil sÌrufura dipfmo live lo 60%

R€s ponsabi i d i slrutlu ra dì se.onda livello
40 % (20% enre-20% primo lNello) 60%

Prol6sro.aLe (caresone D e C) 20 % struttura di appanen€nz, 80%

Collabo.atori (categoria 8) 20 % siruìlùÉ di appadenePa 80%

La valulazione della peíormance iidivjdùa€ è effettuata sulla base dei seguentille fattori

- la valutazìone del raggiung imento degli obiettivi ind ivldu ali (con l'apporto lndivìduale)l

- la vatulazone oeicompotamerÍ o.galizzalivrespress .

- la valulazionè delle competenze (da inserire con gradualilà).

0gnunodiessiha un coeffoiente relativo diimporlanza che viene definito come segue:

- ruoli managerìalìr obietiivi 60%, compodamenti organizzativi 300/0 e cornpelenze 100/o

' ruoli professionalir obiet|vr 50%, comporlamenti organizzalivi 400/0 e compelenze 10%

- ruoli coilaboralori: obìellivì 40%, compolamenli oQanlzzalivi 50% compelenze 100/o

lcoeffìcrenli assegnatiar fattori per isuddetliflol sono iportati, come diseguito indicalo, al punlo 4 de rispetlivi repod

dl val!lazione

VALUTAZIONE INOIVIDUALE COiIPTESSIVA

Vatutazione individuale complessiva = (vahrtazione obieltivi X valulaziofle apporio individuale) X coefficienie + valutazione

cornpodamenli X coeliciente + vaiutazone co pelenze X coelfoenle

Valuiazone individlal€ complessiva:(..... X ..)X. ..+ X +. X. :. ",'

,l

\\y
\

i
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La valutazione complessiva della pedofiìance individuale viene espressa in un numéro che può avere a variabilità da 0

a 320 punli:

- raggjungimento obiellivi = da 0 a 1 00 (attirazione) x I ,2 (apporlo individuale)= 1 20 punti

- rompodarnenli orcanizzallvÌ = da 0 a 100 punti

- comDelenze = da 0 a 100 ounti

Per effetto dei pesi di importanza relativa dei faìtori i punteggì massrmr differènziati per ruolo sono iseguenlil

a. ruolo rnanagenale = 0,6x120 + 0,3x100 + 0,1x100 = 72+30+10 = 112 plnli
b. ruolo prcfesslonale = 0,5x120 + 0,4x100 + 0,1x100 = 60 + 40 + 10 = 1 10 plnli
c. ruolo di collaboralore = 0,4x1 20 + 0 5x100 + 0 1x100 = 48 + 50 + 10 : 108 punli.

17. LA NORMALIZZAZIONE DELLE VALUTAZIONI

Al fne di avere Lrna gradualoria lnica di punleggi all'inlerno di ognl famiqlia omogenea d ruolo (managenali,

professionali, collaboraioi), da correlare al sistema premianle si prevede di normalizzarc le valutazioni effettlate dai

diverslvalulalori, per og ni tipolog ia diruolo.

La nonìalzzazione pertenere conlodellivello diseverità deivalulaiore awiene con l€ modalità diseguito descrilte

si calcolano le medie delle valLtlazion i dale da ogni valulaiorc e sidetermina la media dell'ente sempre per ogni ruolo a

seglire si delraggono o incrementano da ogni singola valulazione 10 scostamento in difelto o in incremento ispetto alla

mediadellenleoltenuia dalvalulalorc.

18. LE FASCE DI MERITO

Al fine di prerniarc I contribulo individuale dl luììo il personale vtene compilala ognl anno una gfadlaloria delle

prestazjoni lndividuali, in fasce dimerito per og ni tipoloqla diruolo copelto ail'inlemo dell'enle

- ruolo manageiale di genlil
- ruolo managedale posizioni organizzalive;

- ruolo professionale e dicollaboratore.

La base suila quale sl delermina la graduatoria è a valulazoie portata al punlo 16 nomalizzata.

n ognuna delle fasce di merito è inse la una percentuale di dipendenti calcolata sulla base del nurnefo dl pe$one

valllate nell'anno di riierimento. Ad ogni fascia di merito è destinata una qllola delle sorse stablile per ll

rconoscimento della perfomance individ!ale.

Le fasce di merito sono e seguenlr:

Per ogni gradualoia s1 procede ad individlare le va.ie fasce di mefito in base alle pefcentuali sopÉ nportale ll numero

di peÀonó rieniranti in ogiifascia di merito è arroiondato allunilà supeiorc n caso di numero nofì intero partendo dalla

fascia piir alla.

In caso di pafità di p!nleggio conseguito, nel caso sia necessario pef siabilire il pelsonal€ insenlo nelle fasce di rnento,

si applichefanno in ofdine di prioriià, i seg lenli criteri d precedenzal

a. maggiore punteggio conseguúo nel €gglunglmento degli obiettivi individuali per r ruoli manageriali menlre per i

prcféssionali e ì coilaboretori siconsidera ilcontribulo dalo al Éggiun€imenlo deo li obietlivi colleilivi

n caso di oaflàl
b maggiore punteggio consequito nelfatlore di valulazione relallvo al compodamenìo organizzatvo

C.19L
Eb
A

FASCEDIMÉzuTO % PERSONALE * nrsonse cenron4419g ryqyp!4g1
35 50

2" 40 40

3' 2A

4' 5

A concllsione del processo di valulazione sono formate e graduatorie per a

valutazione înale individuale di cui ai p0nto 16 (dopo nomalizzazione) c

dalla somma dei punti otlenuti dal grado di raggiungimento degli obieftivl in

coLietlivi e dei punti attribuiti sulla valutazione delle competenze e dei compo

!nitipologia diruolo ìn base al punteggi

)nsequila nell'afno di rferimento derrvi

dividuali é del coilributo individuale a q

c\
tnl
relN

i(amenli organizzativi.

.p rllè nenenllr.li soDÉ ioortale ll nurLero
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ln caso di ulteriore parilài

c. rnaggiore punteggio conseguito nel faltore di valllazione pirl lmportante (peso % maggiore) tra quelli che
contribuiscono alia valllaz one del mmportamenlo organlzzativo.

In caso dl uiteriore parilà:

d. maggiore anzianltà di servizio complessivo presso il Comune dilemi.

if caso di ultercre Darilàl
e. maggiore anzianità anagrafica.

L'applicazione delle lasce di merilo è mandata s€condo quanto previsto dall'art. 6 del 0.1gs.01.08.2011, n. 141.
L'lnlefa modalità ettuativa di laie applicazione sarà, comuaq!e, ndefìnila con specifico accofdo sindacale.

19. ITEMPI E LE FASI DEL PROCESSO DIVALUTAZIONE

Nel paragrafo che segue si riepilogano le tasi prìncipalìdel processo dl valulazione con itempidi realizazione e le
responsabilità, lenendo coflo che itempl sono, comunque, condizionaU dallapprcvazione dei doclmenli di

PrcgÉmmazrone dell'ente

' EifetuaL d al És poisatl le d ielto p€r eccez on su casl crii ci ìn diifcollà nel ragg ungimento degli obieiìvi dch ieli o su dch iela de valutzlo

a
(l

RESPONSABILE TEI/IPI
D€fnizione ùilèrl oer lindo Ento sett€mbre anno precedenle

FesDonsabil€ d llnntura direlto Enlro novembre anno Drec€aenle
Col oqù o lnlermei o dì va/ulazione ' R€spoîsab le d slruttufa dr€lio
R€qlslmzronetatt imlonant lmèfiorvl Respons.b le d sttulttwa direto

Canselna reporl d rJutazLone ar valulari

Responsadle distruÍura dire(o (con suppolo
delunità di matrice 'Rrso6e umane e

vafutanoni'€ dell' organhrìo d] valul:zione
dellEnle)

10 siorni prlma d€l colloqu o di

Aulovalula2ione l!€r oli óúeit ove o.esra) Prima del colloau o di valulazione
R€sponsabiè di rtutúe d rcno

Normalrzzazron€ delle valul::ioni tra valulalorì

diifef€îti
Un là dl rnaldè REolse uméne e valutaz oni'
e suppono On]rn smo di valulazione d€ll'Enle

Eragazon€ premi collegrt Unlla dl malrice Riso6e umane e valxazioni"
e sullodo on$nisÍìo di valulazlone dell'Enle

Enkoapnb

Anua2ioné prano di miglÌoramento
Responsabile dislrutlura dir€no con supporio
dell'Unità di ruldc€ 'Rbolse umane e

|i,loniloragglo e pr€cidio del s slema dl vzlulu one
UniÈ di malrìe'Rrsoce umane e valurazioni'
e Orqanismo di valltazione deilEnte

t4
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{tz7è\r
COMUNE DITERNI

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
RUOLO MANAGERIALE . DIRIGENTI

Periodo di riferimento:

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

oata inconbo assegnazione obietlivi

Data nconlro colloqùio nteîmedio (mon toraggro)

Data rnconlrc colloquio di valutalone

POSIZIONE RICOPERTA

IN COII4UNE DAL

VALUTATORÉ DIRET-TO

SIRUIIURA DI APPAR-IENENZA

3. MEMORY {nportare durante l'anno glievenlipositivie negatividelvalutrlo)

4. VALI,JTAZIONE INDIVIDUALE COMPLESSIVA

Valuiazìone indÌviduale complessiva = (valùlazione obietliM X valulazlone apporto ndividuale) X co€fioent€ + val
comporlamenti X coefficiefle + valulazjone cornDeienze X coelficiente



5. LA VALUTAZIONE OEGLI OBIETTTVI INDIVIDUALI

DACOMPILARE A INIZIO ANNO A FINE ANNO

t-,'(l
//

/"
.JîI

"rl
V

N

oBtEfTtvl
(b)

IIIDICATOR] E TARGEÍ

oElElTtvt Dt svltuPPo

OBIÉIIIVI GESTIONALI

1 Totale (max 100 punti)

'N€ a co onna (b) si ripona ndicala cóme perceilùale, I mpo/€nza ElaliE di oOri obienvó mporbnza espes ii decim per ranlóndre la p6atù.a al mar mto
i100puntj(adèsehpiosevengmségnatibèóbrètuconpei4006.30%e30%,!npoierannorctacotoinai3vatori.d€.imi0,403e0.3)
La colqoa (d) è úlilizata dal ElutatÒ.e a iie ario Oèl €lulaE in quale misE è slrb Égq unlo I obieri6 pr€ùslot a vduhzione i ipodala in peÉiùale di

16
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6, LA VALUTAZIONE OELL'APPORIO INDIVIDUALE

La valuhnone è basata elh segusb lradazione:0,0 - n€sun aopo'lo sq @ùvo, 09. atporr! in&n@ a quanto ichi6L l = app.rio in linea 6nqladlo
!ìchiest)t 1,1 = appodo olts la mdiai 1 2 : appolo è€ellrÈ.

FAI'IORI DI VALUTAAONE
VALUIA:IOI{E DEL

RESPONSABILE

Conlibulo diretto assicurato

Responsabrlità assunle

Idee e proposte di miglioramenlo lnalizzate agl obieltivÌ

Valutazione finale compléssiva media {da 0,8 a î,2)

FATTOR€ DI

vatuTAzloltE

Capac a di agir€ in maniera lo€lizzri: su risuliati senza

di\p"niofl e o arec(ra'e p,esuzor r lrlea ó_ rb'soon oeoRrEMAr{É[ro a irsuLrarr E

A1A AUAL]IA, O€L SERV]ZIO

Capaotà d prcmuovele e geslre ii cambiarenlo, di tare

€Íaenrd dtuayeao elrrdo"e oele dd rl; 
'enz" 'dlore d.

p'og rrraF | Àoo dr ó,egr"F (a'ch, di Ào.o dl

sempllfrca€ îussi di lavoÉzone, di annonlzare le auvilà

Cupacilà di molivare icalLaborator, di svilupparne le

@perel e d' ldluuf 1e e Pestdzon moonaf erb
orgcnrz dNi e Í oo|efà ae Cdo*rr" o rlerpreÈ e il dirîa di

gruppo e d effenuar€ lnteryenU effcacl di m I|orarìenlo

GESIDIIE E SVILUPPO OELLE

Capactà di agke con ,uìqevoleza (rlconoscimenlo nduca
slima e rlspero da pari€ dei collaboralori e déi coileshi),

capadtà diasswnare ilEguardida raggiuneerc e dimobrLita€

a siatura verso I ra4glunQimento

C4lrirr d radL4e oli ,ndi zzi 1 oa.: e oogramn'. dl

nFqoT aF gr oo€rtr o, rd,v|o,arc ' o'uri -d(aof ed

,sségnafe le fespansablfà, d mon lofafe a realizeone per

rrJoJére tenp€slivanerre l€ .1lc.ld 'oohdre 
le azori

coreftive ed effelluare ilconlrolo suirisultaÙ

(PRocRÀfi ùa:D É, GÉrrorE,

Valulaaono cohpodanenti oryanizrlivi (tîax 100 punli)

7. LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZATIVI ICAPACITA'I

qrL
É-?
(r
l,l

La smma d ei pèsi pe..enluale delacolonia (a)ddedare 100.

La valu€a@e e b6ata su a €gu€nté qEdazone:

1 -2 = cconto di pfoblM è dlìidlta è/o 6mpo.iafrfl li no fo dislan t da qúnto fich elo
3-4 . compoírmenu ri€rion dspetìo a quanlo normalmenle ichiesb al ruolo

5.6 - ónpotu menf in inea @n quai b ioma[ndh ddr Ésto al tuolo

7'8 = onporamenli p6iliv o ùe la media di ruolo

I 10 . 6fiponamsli *ellènli
La valutazhne è ohérota dalla somro déi prcdofi lc a valuLzono assegnal, ad ogni Jaltorè èd i pes di mpor€na Elatva aségm

17n /
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8. LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE ICONOSCEME ED ESPERIENZÉ)

DEFINIZIOI{E COIIPEIÉl'lZE

L/i

,/

(..1

co{oscEr{zE oRGANrzzarf!€lPRocEDURAl

INFORfiANCHE (ES. APPL CATNI]

ToTALÉ vaLUlazlONE oE!IE CoIIPETEME { edia max 100 punti)

ì9L
.,t4

n
U

k valulazione è basala su la sèguenle gradazion€:

1C-20 = Junar compèlènze nlasedl acquiszione(ne6diasupporioconiinuol
3G40 = Junior + compelenz€ n pai€ ftquisiiè ma da rafozz re (è aùtonano su pani di lavoraz ione)

50 60 = Sén ior cornpetenze acqu is ile {è aulóroÍro s u lavorazlor completè)

7G€0 = S€niof + co.npelenze obúsie (è comp elamenle éutonomo su lvorazoni compl€sse)

9G100 = Padn€. è Dunlo didferimenlo Der allre nostionrdi avoro

18



9. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTAIO

10, OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
(per il pedodo successivo)

'I1. PIANO DISVILUPPO
(Formazione, afiancarnenu, lncaridÌi parlecipazlone a progedr, auioiomaionè)

12, OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Risp€tlo alla valuiazione esffessa)

Dala F".auar,rarcre tfP



APPENDICE AL REPORT DIVALUTMIONE
RUOLO MANAGERIALE . DIRIGENTI

Lettera A

GRIGLIA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
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Lettera B

SUGGERIMENTO ED INDICMIONI OPERATIVE PÉR IL COLLOQUIO MOTIVAZIONATE

a. A cosa serve ilcolloquio?. Fare ilbilancio d un pènodo dilavoro
. Re€ogllee le aflesè delcollabo€to€
. Delerminare € concordare gli obielivi pèr il fulurc
. Decìdere gll iniervenl di tormazione e sMluppo

' E problem solvinq
. É orleniato altulurc
. É lrumenlo di sviluppo organizativo
. E un modo di imp.Glare é relazionr tra r€sponsabilie m laboralori
. E svìluppo professionalo

c. c6sa non è ilcolloquio?
. Um fonnalità burocralica
. Un èsame lscaie
. Ui conÍonto di roul ne

d. Le condlzionichsfavoíscoro l. buona riBcita delcolloq'rio

- Scegli€re un morîenio ed un luogo ad€gLrall

Fare n modo di non esseré d slurbaù duranie il cll oquio

- Prevedere una durata adegLrala (circa 30 minulil

. L inlamazianq
' Comunicare al .ollaboralole la dala €d il luogo &ll'inconl|o

- Cóns€nare in anlicipo (almeno una setl mana prma)una cop a della scheda d %lultio'ìe (pe'l'aulovaluìazoie)

Cr€arè un clim, di liducia
- Ascolla.e e lasciar parlar€ lco lab.ralorc

REpondere a L€ do;ande ed alte obiezionl con precisione, conc€nrrandosi sui dali e fat, taccolÌ con I diarlo dl bddo) e non

Presupp,st o Sentlo dlre'

è. La condunone del colloqulo

- Usarelomule digentlezza, mette|6 a proprio €gio collaboralore

- Prepararè per ogni in1€ryjsta una intrcduz one persoial zaìa. in funzionè del valul,lo
- Ricorda€ pincip della va ulazione, €nche se non è a prma volta:

. p€rché a valulazone

. cme $ pra€eoe

' a co6aserve ed a chiè trasme$a La valulaone

. La vaMaziane
- Esarr.e ur'r laÌon del "pord {a[lazio"e

' coflunicare la !0slra valùtazon€
. spi€sarè in maolela obieìlva lvoslro punto divslé
. concludere:ribadire le vostre cons deraTìon e!€rlxa m€ntè nvÉte dopo ilconfonto con collaboÉtore

Basarsisuifa(ie non sulle opinion. rcparando n anlic po le aqomenìaz onl

c.1lL
éi

0

. La conclustone
- Sinlelizare i punti p..o chiad
- Conl€ma€ gil ac.ordi Pr€6i
- Fissa€ gll obieíiv per il pe odo successivo

' [,lolivare ìl colLaboraiore

. Efièìto alde ($ considerare 6pe{ @ùe irtilDo di sludio, il ruo]o la pro€nienza età ilsesso ecc )

. Erore logico {fals end zjonare dalle fin3]ilà de la valuiazione)

. Lnflùénzz dellé atlivrtà svolle
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Letlera C
SUGGERII,IENTI PER IMPOSTARE GLI OBtETTtVt Dt MtcLtORAMENTO

fATTORE OBIEÌTM OI IIIGLIORAIIENTO

Gestbnè e sviluppo risorse uÍìane
lncremenlo della dilturenziazione ne la valulazione
hcremenlo d6lla prdftipazione a leam dl lavob
ho€menlo dei mloqui dÌ vedfca
Incl€m€nto del numero di piaf di sviiuppo individual
Ìncremenlo d€l nufierc di lde€ d miglioramento
ncremenlo dei ive Ìó di Feslazioni d a r4qiu ng ere
Ridozione deimicro conflidi inleni
lncremento dell ulili2zo dei n uovi slru men ti nfonn alicl o gesliona li

Inoemento/aíìnaÍìenro dei pirni di sviruppo o.gatzzaliv
Incrcmenlo delle niz alive di razionair2zazone e miglioÉn€nro dell eflcenza
Riduzlone degli scostamenli dspeno a quanro programmato
lncremento deaÌi ndicatod orcsldiat con sÉt€malcilà
Miglìoram€nto del dinì, inteno
Riduzioîe d ei pass:og I di avoÉzione
ncrcm€nio numero prcpceio di mrgliorcmenlo
ncfenrenlo della panecrpazone ,l lavoro dèi leam
l'riglioraÍìenlo dsullali (budget, rempi quatilà)
Rlduzone de rccam e dissefr zl

' Increrìenb d€lla f€csrbil tà (crp3.tb di ,gre su pù mrìrpit )
- Ridlzione deoli loramenli nei oroorarnmi

Riduzione degi inlftnli d€l responsalili
Riduzione delnuméro diconlrollida pade dei supedor
Riduzion€ delle rÌchieslé dl suioorlo ad allr

Lettera D

LEVE PER LA DEFINIZIONE DEL PIANO DI SVILUPPO

Si nata di fér padeciparc I col aboratorc a corsi seninari clnvegni e allre 
^izia\i\a 

fi^atizzei.e a rúaeare e conoscenze ed a tvi uppare

Gli nleoenlipoGsono esserè esl€m allenle o andìe intem, orca.iz:atìe condoi damllesh.

b. autofomaà@e nediante bture e epprcfondinend
n quero caso siconsigia al co l2boralore un percorso di aulofó.naion€ i€l quale elli sludia e approfondÌsce n autonomia e clnocc€n2e ed

comportanen li che deve rafforzarc.
E utleche I valulatore indlchi e ,iuti lcollabo€tore a s.egliere rtslie/o ist intem€r d approfondimen(o rilenulipiir utilialcontesto
E cons 9l abile pr€vederc duranle I percoEo quaiche b|eve momenio di verificaì è anche moùlanle per I collaboralo|e che v€de riconosciut i s0ol

c. afrancanantt a coleghìpiù espeli
Quando da m glora€ sono p. ncipalnente le capacllà {i saper fare) può e6seé uìile p.èvéder€ nomenil dì attan€ffenio aicoleghi ptr esp€di
afìiché vi sia un ùavéso ut le di @mpetenze, mol10 concrete ]n quanlo av!€ngono direilzmente sLrl posio dr lavoro

h alcunrcasLè utle assegnare ìncrrichi sp€.fid (e€ svólgse ui ruolo di presdio di un processo di avorc, coodinare un lavorc, aÍancare un

collaboratore per la fomazone, e€c..) n qúnto molìva e persone le responsabiliza. e poiiz a melteEi nei panni d, dìr deve coqdinare e

E' padicolannenle ndicalo per sviluppae le €mpelenze dconduc bili ai laflor ] d rezione, isolùone de problem , larcro di gruppo fessibililà

e. p.neciPaziona a prcgeni

Analogamenle al plnlo preced€nle puÒ isultare ul e far pad€cipare i mllaboraiod a prcgeli speofci
La pu rlecipazon€ a progeíiè n g€nere anche una forma ditorma2ìonè a olo zso in qu.nio e personè podalnci dicomp€tenze
confontan o s u u n r sullato comu ne d a pers€g u ire e si scambiano recpro€menle conùscenrè (€con omrche t€.n ich e specfiche de la

infomatlche, ecc. . . ) e ab lilà compolamei lali (acolìo rebnon i n teQerso n ali, g eslrone e pa n€.ipazon e alle riui ioni, ec c. . . ).
E padicolamen(e ndicalo per sviluppare e clmpetenz€ rconducbli aifalloi: compelenze le$icoîrof€ssonalì, collaborézione e cúop€€zon€
risoluzione dei proble'ri avoro disruppo

f ht prcpenrc picl.ola Nesent zioni intane
Un modo moiio oficac€ p€r aiulare collaborrtor é metl€re ordinè felie orÒ dee ed a miqliorare le capr.rla dr esposizime e inîuenzanenlo è

dato dal far p€p€rarc loro der iccoli ìnterventi larmalivi intem d reìti a co leghi sú lemalche sp€ifiche (€s a progr:rnmazrone d€l lavoo I

Eppodo mn l cilladino, I orq anizzarioné del lavoro, ecc . . . ).
S lascìa qrind oró il lempo i6essariÒ (6 unorlue h6i) per prcparafe a presenla2ione, an€he breve (di ùna d!è ors) ai orc olleghi sulla

lemalaa assegnata. Difato s chiede a co labo€lore disvogere lruolo djLmaiol€ it€mo
Qu6la modalllà è panboarm€nte adala a sv uppa€ e clmp€lenze riconducibiiai fatori di valulazioîe:
aulonomb, rapporl inleae'sonal, inllueîzamento posltjvo

fJitr
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COMUNE DITERNI

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
RUOLO MANAGERIALE - POSIZIONI ORGANVZATIVE

Pèriodo di rifèrimento: .

clsr-
4

tl
v

1, DATI ORGANIZZAT'VI

NOME COGNOME

POSIZIONE RICOPERTA

N COiiUNE DAL

VALUÍAÎORE DIRÉ'I-IO

SIRUTÎUM DI APPAR'TÉNENZA

MOIIENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Dat, nconro ass€lnazone obietlrvi

Data lnconlro colloquio ntermedlo (monitoraggio)

Data ìnconlro colloquio di valutazione

3. MEì,IORY (ripoiare durante I'anno glievent positivi e negalivi del valutato)

4. VALUTAZIONE INDIVIDUALE COIíPLESSIVA

Valulazione idividuale complessiva = {valutazione obieltivi X valulaaone apporto individuale) X coeffcienle + valulazjone

cornoortafienli X coelficiente + val0laZone mmoetenze X coelficiente

30il



5. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI

OA COI'PILARE A INIZIO ANI{O

INDICATOR] E IARGEÎ

OBIETTIVI GESTIONALI

lotale (max 100 puntiÌ

IL

c)ls.(._

t-1
I

'Nella col6na (b) si dpona, lndi€ta 6rè p€rcsntrah llmpdlanb relali@ d ogniob enw ilponóia esprs i decn per manteneie la p6aura alffir èrùo
100 p0id (ad Òsepio sè venqono 6seqnat bè obrèliu @n p6i4{ %,30 %e 30 %, siiporte@iio nettacotoina i3 vatoi li de.iri 0,4,0.3e0,3)

La .olonna (d) è ùlilizala dal valuiatoe a fre ario per nlulare in quale misúÉ è slrb Elgiunto Iobieúvo p@lstoj a vaiulanoie é rip.nab in per€ftrae di ' 'tr/l,î\x
\.,
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6. LA VALUTAZIONE DELL'APPORTO INOIVIDUALE

La Eulrnoie é basala sula seguonle gradanone:0 8: iesun apporlo shiii€ùvo; 0,9 = appo.lo inteiore a quanto rldìiesltil: appoiú ln i^.a con qú4to

rìchiésioj l,l = appono ohé la rediai 1 2 : ap@r@ ec.el slè.

FAÎ'TORI DI VAIUÎAZONE
VAI-UTAZOIIE OEL

RESPONSABILE

Coni blto dirclio assidraio

Responsabilità assunte

idee e proposle dimigloramenlo finahrzate agl obieflivi

Valutazione finale comple€3iva media (da 0,8 a 1,2)

DEFIIIIZIONE FATTORIFATTORE DI

VALUTAZIOìIE

Capacilà d agire in maniera hcali2zala sur rsullat senza

disperslor € d asslcúae pÉslazioni n linez cof b6anì del
oFr€N rÉNro ar RrsuLral| E

ALLi OUAT IA, DEL SERVUIO

Capacllà di prcmuové€ e leslre I cambianenlo di tar€

effcien2a alirav€lso €limina?ron€ d€lé a(ivìtà senza valo.e di

p.ogfdma€ il avoro, diseíìdinczre iusr di lavofalone di

Capaolà di agi€ con auiorercleza (dconosomento, l5dúoa,

stìma e ispeÍo da par€ de collaboraìor e dei colleghi) capadlà

diasegna€ itaguard da raggiungere e dimobiitare lgtupP.
volso il €ggiu'rgifìef to

CaDacila di míval€ | colLaboratorl, dl sviiuppahe lè mmpet€nze,

dl valulame le prcsbzioîì, i úmpodrmenì oEaìEzalivl e ìl

poisziale. Capaita di interprelarè I clima di gruppo e 0r

ef€tuare inl€frenti eflcac d mislioramento

GESIIONÉ € S11II]PPO DELLE

(solo p€r p.o. did rezione)

Capaolà, nell'ésercizlo delle tunzioni ucane d€l dlrigente di

l%dúre gli ndhzi n pranìe prcgrarnnri drnegoziare g iobi€ttrvi,

di ind vidùa€ i g usù ndicalon €d ass€gnare Le respoîsabililà di

monitorare la realizzazìone p€r indvduare l€mp€.dvamenF le

rilicità. adoliare e azion coretlive ed efietlurre i clr'lrollo sui

(PRocRfi razoNE, GESrol€,

(solo p€r p.o di dkezione)

ùptrità di g€slie il proprio tempo, di delnire pian e pnrg|ammr,

di mdùiduare igiuli ndicalori d lndividuare lemp6livamente le

cnicità. €dotlare le azlonicorenive ed €ff€tture iì conlrolo sul

TJtu0 keodo foFe d fle5rb'lild ah esqe.ze d€L.Fdizioe

E 5VILUPPO DÉLLÉ AIIÙIÎ4,!

Valutazione compodrnénti organizttvì (md 100 podi)

7. LA VALUTMIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZAÍIVI ICAPACITA)

c-rsr..

4
U

La somm dei p6i perc4ruale del a cdsna (a) deve daÉ 100

La valulaziore è bóata súlla *quente gÉdaione:
1-2 = rie@th di prcblni è diìiÒl$ e/o conpodanenli mio distflt da q€nto dch €slo

3-1 ' @modarenli ilèdori isoetto a qúnto rcma mslE dóiesh al rudo

5 6 = @6odlr@nu h inea @n quanìo romóheile .bhieslo al ùolo
7 0 : @mDdlaftnd o6idvi olte a media di tuob
9 0 : coFpoftmsr ècéll€nìi
Lavaruknoneéoheruradaasmtudèiproloritaavaiùiazionea$esnataadoqnranoéèdîpesdiimpora*l***r,")'*" 

a f\) l," ,lì,,t/ #- V{{,y _t ;7il ,T



8. LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE (CONOSCENZE ED ESPERIENZE}

DEFtiltzt0 E cof/tPEIENZE

colloscEllz: oRcÀxrzzar/vE]PRocEouRAl

rNFoRsar cHE {Es. apPLrcrrrv|J

TOT,0.[EVAIUTAZONEDELLE COITPETENZEl edlamax 100punti)

La valúiaione è b€saia suila sEueîlé grada?ioné:

10'20 = J!nió. compéteize n ias€ di acquisizione (n€c€6s ia supporlo continuo)
30-10 = JLrnror r competenre n palè acquisile nìa da €fou z.e (è auionomo su pani di avora:ionè)
5G60 = S€nior: competenze acqusrte (è ruionomo su avoÉzióol mmplete)
70{0 = S€niof + conpeienze 6bure (è cnmpletaÍìènle aulonomó su alorazloni complesse )

9G100 = Palner: è punlo di rifer menio p€r aii|g pc6rzioni di lavoro

26



9. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTATO

10. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
(per il pedodo successivo)

11. PIANO DISVILUPPO
(Formazione, ai{ìancamentì, ncaricii partecipazione a progeti, aulofomazione)

t"
n

12. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Rjspello alla valulaziore espressa)

Fima valutalore

27
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APPENDICE AL REPORT DIVALUTMIONE
RUOLO MANAGERIALE - POSIZIONI ORGANIZATIVE

Lettera A

GRIGLIA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZATIVI

('-r) t-
4
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Lettera B

SUGGERIMENTO ED INDICAZIONI OPERATIVE PER IL COLLOOUIO MOTIVAZIONALE
a. A cosa sed6 ilcollodrio?. Farè il bilanco di un p€îodo dilzvÒó. Raccogl ere le aie€€ del collaboratore. Delerminare e corordare gii obiettivi p€r it tulu m. D€ide€ 9ll interventi dl lormazione e sviluppo

. E rcblen solung

. E onentalo alÍnuo. È sÍum€nlo disviluppo órganizzalivo. E un flodo di rmpostare lé €lazid ta responsabiti e collaboÉìori. E sviluppo solessionale

c- Cosa non è il colloqùio?
. Un! lormrlilà burocralica. Un esame fscale
. Un conlrcnlo di oufne

d. Lè condldoni ch. favoíscono la blona rìuscita det colloqùio

- Sceglièe un momenio ed un luo{o adeguali
- Fare in modo di non 6sser€ dislurbali d!Énte it coltaquio
- Prcv€d€re una du€la adesuaia (ci'ca 30 minuti)

. Linlanarcne
- Comunicare él collabo€torc la data ed lllogo d€ll nconùl]
- Cons€gnare in anlicipo {aimeno 0na seÍimaoa priru) úna copia de.lta schela di vatlta2ione (per t éutovalulazione)

Creale un clima di fdricia
- AscdiarE e lascir parlarc lcollabofalo|e
- Rispond€re alle donande ed aile obiezioni con p.e.isione conc€ntrandosi su dat e laftl (ruccoll con il diario di bordo) e non su

pr€supposr ó \enlilo die'

e. La condurione del colloquio

Usar€ lormule digentjl€za, metiere a propio agio iicottaboratorc
Prepa€fe per ogni inieryista urìa infoduzione percnalizara, iÌì Íu|ìztone det vatur,ato

Ric.dare i prin cipi della valulazion e, anche se non è a pima volra:. p€rché ta vatliazjone
. clrìîe si procede
r a c€6a s€rye ed a oht è lrasm€ssa ta valulazione

. EsdnnarcrJrt fafiol oel €poq d raudr or€r comunrcare la v6lra valuìazione. spregare ln marì era obi€lrlva tvclro plnlo divisla. clnciud€re: dbadirè e vos1rc clrsiderazloni evenlua menre r vìsre dopo ii confronto con I collaborah€- Easarsisuilalti e nm suilè oph oil, preparando in anticlpo ie argomentaioni

- S nleiizzare I punli po.. chirri
- Conlemale gll accordi p.€6i

- F ssare gli obietlivi per il perìodo succ€6srvo
N,lolivar€ I collaborato€

. S€vaìtà

. Efeto a ons (er considèÉé Àpetti comè il l lolo di rúdio, Ìl ruolo, ia povenienza, t€la, I s€sso, ecc..)

. Erorc logico farsi€ondiAqare dzlle fna ità deLla vatura?iorc). lnflu&za dell€ ativiÈ svolie
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SUGGERIMENTI PER IMPOSTARE GLI OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
FAÎIORE oEtETTtvt 0t i GLtoRAUÉt{ to

Ceslioie e sviluppo ns'se umène
lnd€rìenlo dela diferennazlone netta vatut zion€
lnúemenlo d€lla parieciprzione a team d laloro
lncremè1lo .l€i colloqu i d Ì verifca
ncrèmènio èl numelo di pEni di sviluppo ndividuali
ncfemento dér numefo dildee di mlgliofamento
lncrem€nlo dèl vello di pre6lazonida €ggiungere
Riduzione d€i micro cónii(i nlemi

Oqanizzazione

Incleriento dell'ulilizo dei nuovi strurìenli nformaiici o gesllonal
Inc€nènldaffnamenlo dei prani di sviluppo oqanizaiivi
lncremenlo delle inrziarive di mzionalizzazione e 

'ngl 
oramenro dell efflcienza

Riduzionè d€ii scoGlanìentÌ dspeto a quanto progranmaro
nc€mento degl indicatod oresidial con sisiemalic Ià
Mìqliofa,îrenio d€ clima ilerno
R duz one dèl passaggl di lavoEzione
rncrenÈnro numero prcpsle di moliorafìento
lnffemento d6 Ìa prdé.ipazione al lavoro de leam
Mrglioramento r sultaì (budqel. tempr qua ità)
Riduzione dei reclami e dissetoizi

- lnc€mento della flèssibilità (capacila di aeke su piir compil )
- Riduz one d€ali sfÒramenti nel orcdramm

Rdu2lonè degli nlerventi d€i esponsabiti
Rduzoné del num€rc dimntrolli da pade deisuperioi
Riduzione d€lle ridìi$le di suDDorlo ad aiti

t\
Lettera C

Lettera D

LEVE PER LA DEFINIZIONE DEL PNNO DI SVILUPPO

S lralla di ia pai€€ipare lcoilabora{ore a co|s, s€minai, mivegni € alte inizialiv€ fnaliz?ate: rafoEare le conaGc€nze €d a svluppar€

Gll intèrv€nli po6sono ess€re €atem all èrte o anche inlem , organ zal e condorr da colteqhi.

b. eutoîomanonè ú.di.nte btturc . apprclodìnehti
n quelo caso si consiglia al co labo€lore un percoco di ,ulolormaz one nel quale egli slud a e approfondisce in aútonorn a e conosc€nze ed i
compon.rnenli ch e deve raflo?are.
E utile che il valllatcr€ indìch e aiuti ìl co0zboralore a scegliere tes! e/o i s il iitem€l di appr.lbnd imenio I lenut più ulil alconleslo
E conslgliabile pre'"€derc du€ile il percoEo ffalche brew mcllenlo dr !€rtfiÓ3t é anche noilvrnle per il collaboÉroré cIè vedé dconosciúi i súo

c..ffrznc2n.nu . con ghipiùaspaú

Qoexdo da migÌiorarc sono princ prinr€nlè le €p€cilà ( | saps tarè) può ssère ut te prev€dère momenl d affancamenlo ai collegh più espen
affinché vi sia un tavaso uiile di conpelenze. mo to mnffete in qlanlo awengono dndanenle su poslo di tavórc

n élcuni c:si è ulìle ass€gnare ncanchi specifio (s svolgere un ruolo di presid o di un prccesso di larcro, coordinare un avoo. affancare un
collaboralore p€r la formazione, e@..) in quanlo molrva le pérsÒne, le r€sponsabi za € porla a meiersineipan di chideve coordirar€ e

E padÉolamenlè hdicalo per sviìu ppare le com pelenze r condrcili li ai fanan: dùezlone, dsolù2ione de prubiemi, law ro di g ru ppo R ess ib ità

asL

v

è. panacipaziaè a Nogatli
AnalogarLent€ al plnto prec€denle puÒ risutar€ utrl€ fa pad€.Lpa€ colkbofaroria prcgetispeoÌfÌct.
La parlecipazone a progetu è n genere anch€ una forma diformazione a costo zelo n quanro le pécone ponalricidl coopelenze s
cdlmilano su ui rlertato comune da peEeguirc e si sÉmbiao r€€iprocamentè concenze (èonomiche. l{n che soeciiche della
informalche e.c. )e;bllilaconìpodamenldi(ascolto,lelazoninierpet3orat,gestroneepatecrprionealleljunoni,ecc..).
E pa.licolamenle rndicrto pèr svillppa€ le compéìénze dconducibili a iatlod: cornpeienze le.nico prolessionaLi coilaboraaone e cooperaz,one,
nsoluzione dei problemi, avoro digruppo

t ht prcpa/,rc piccola pr.t nljzl'nl lnteme
Un nodo molio efficace per aiula€ i cdlabolatorl a méte.e ordin6 nelle oro deè ed a mig idare lè capacltà dl ésposizione e nfuszamènto è
dato dal tu tepara'E loro d€ì piccoli intefrenli lonalú inleml drctt ai col€gh su ìemaìche spediche (es a programmazione del rawo, il
rappodo con lcliadino,Ioqanizrzone dellzvoro, €€. )
Si lascia q! ndi loro il lempo n€€essano (es. unolle mesi) pér p.epa€é a presènlazione. arche bre!€ (di una dúe ore) ai ioro collegh sulla
lématca ass€gnala. Difàto si chiede alcolaboralore disvoiqéÉ | ruoLo diformata.e nterno
Qu€sla modaliÈ è parlicolanrìente adatta a sviluppare le compélenze icoiductbÌi ai taíor di vatutazione:
aLrlonomia, ruopoii nlem€rsonali iniuenzamenlolosilivo.

on
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REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
RUOLO PROFESSIONALE

Periodo di riferimento: .

MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Dala inconko assegnalone obieilili

Dala incontro colloquio irleffrìedio (moniioraggio)

Dala inconlro colloquio di valutazione

0,,
)l: L"

/t*
zî

1

1. DATI ORGANIZZATIVI

NOME COGNOME

POSIZIONE RICOPERTA

IN COMUNE DAL

VALUÍAIORE DIRETTO

STRUT'TURA DI APPAR'IENENZA

3. MEMORY (riporlare du.ante I'anno g li eve nli positivi e negalivi d èl valuiato)

4. VALUIAZIONE INDIVIDUALE COMPLESSIVA

Valulazione individùale complessiva = (valulazone obieilivi X valutazion€ apporto individuaie) X coefficlente + vallianon€
comportamenli X coeliciente + valutazione cornoelenze X coefticlenle

Valulazione individuale complessiva: (... . X .... ) X 0,5 +.. .. X 0,4 +.. .. X 0,1 =. . ... .



5. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI

DA COÍiIPILARÉ A INIZIO ANNO

INDICAÍORI E TARGE'T

OBIEITIVI OI GRUPPO

Totale (mar 100 punti)

clSt-
afiu

'Ne{a col@na (b)s ripoda. ndiÉta @me pèfènluaio llnporì.nza fehllva dlogi obiètih frpod.nza 6p6e in deùm pef mante0eÈ la péeÙ6 aln6x ènto
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6. LA VALUTAZIONE DÉLL'APPORfO INDIVIDUALE

FATTORI Di VALIIIAZIOIiIE
Vallta:iom d.l.6ponsabile

obiettivi (2-5)

Vóilmi e carichi dì lavom small li

ldee e p'oposte di miglioram€nto fnalizz aie 69 I obiétlivi

Valulaziono 3intetjc. diogriobiotivo lda 0,8 . 1,2)

Valularione finale complessiva media fda 0,8 a 1,2)

7. LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPACITA')

FATTORE DI

VAIUTAZIONE

Capacilà di agre n rnanie€ toc:Lizala sui nsullalr senza

dspeEoni e di asscurar€ prestazionL in nea con bisagnideiORI€MATEMO AI RISULIATI E

aLr,{ olrAltfaj oÉ- sÉnvso

Capacitè dl eirc ln logica di processo, di la6l carico delle

esig€nze delle allre pGizioni di avo.o che sesuono nel prc.esso

e di agire mrrenamente nel rsperio delli impegni ósud
Sup€rare la logica dei companim€rìt l4ni

Capacìlà dl ag re in auionomia anche senu a €ssére sol eolalr, d
anticio:r€ i Drcbl€mi € di lormuLarc allemrtve di soluzone
d v€rse e prcposte d mig lio€ m enlo ancnè crealive

C.!&Ì1à di aftonlare e dsolvere i oroblemi con un melodo

scieniifrco b6alo suila calacìlà dl dabo@o.e dei dali, di
ioc€lizdione dellé Drio.ìlà. di indiv duu zione delle cause

Capacità di statilir€ €ppoÍii professionali e nlèrp€rsondi atenli
educaii e posilivì con clienii (inlemi ed esìÈm ), nlerloc-Lrlon e

Valulazione compo(am€nti ofganizzativi (m.x 100 punli)

La vaiubnone è basta $lh *guenb gradaronè 0,8=iasui appono s6nfiÉli6 0,9: appoló inietiorè a quanlo rúhielo 1: apporto n inea cón qualÓ

rlchiestoj 1,1 : appodo oltc la ned aì 1,2 = apporlo ecc€lknte

La $mma dq oesi oer@nbale d€l]a o trna {a) deve dae 100

La varulrzione è b6ala sula seq@nE qfadaz oner

1-2 = dsúl,rc di problml e dilicilà e/o compodam€nÙ mllo distaiìi da quanùr rlclleslo
34 = .onood.renli nGidi riso€lio a q@nto foma nste ichi4to al ruo 0

54 = 6mootureid ii4 ìnea con ouanb mmahÌ$te icltesb al ruolo

7.8 - comDdlarend o6ilivi olte la media di tuolo

$10 = conpon:m6u 6elknri
La valúbnón é è olhn ùla daua smma dei prodoui ba la valulazione asseg MIa ad ogni laftre ed lL peso d iúporiana reraliva 6eg nalo ad og ni ftnore

ClsL

fr

(
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8. LA VALUTAZTONE 0ELLE COMPETENZE (COi{OSCENZE ED ESPERTENZE)

DEFtt{tzto E coitPETE ZE

c0ioscEilzE oiGÀNrz4lvE/FRocÉouRAl

,NFoR'raîrcHE (€s. ÀPPLrcaîM)

TOTAE VALUIAZIONE DEILE COMPETENZÉ (Media hax 100 punri)

La valutazione è b6ata sulla segueîte gradaz one
1 G20 = J u n ior competenze in lase di a.quisiztÒn€ (necessira s u pporlo coni n uoJ

'0-10=Jùr|ol- mîpele.ze n ture .c!-6,t€ la da a.oraF le aut@oúo rL !éi dr dvo.du orel
50'€0: Senior omp€lenze acquisite (è aLrronomo su tavorazioî comptete)
70'80. S€nior i compeÌenzo fobute (è complelarìenle auionorìo sú tavorazjoni comot€ss€ I
90-'00= Palrer É pL o di íer neqo ler a,t'e Dos,/ron. di rdvoro



9. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTATO

IO. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO

{per il pedodo succ€ssivo)

11. PIANO DISVILUPPO
lFoiîralone, aff ancamenli incaichi, padecipazione a pogeltì, aulolomazone)

- ltic..,/

r-//t/ c)91^-a
e)'- (l

12. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
(Rispetto alla valuta-zione espressa)

Data Firma valulato
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APPENDICE AL REPORT DIVALUTMIONE
RUOLO PROFESSIONALE

GRIGLIA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI

Lettera A
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Lettera B

SUGGERIiIENTO ED INDICAZIONI OPERATIVE PER IL COLLOQUIO MOTIVAZIONALE
a. A cosa serve ilcolloquio?. Farc ilbilancio diun periodo dilavoro. Rac€ogliere le atl6e del cotlaboratore. oelerminafe e concordare g i obietivì per | turrro. Décid€fe gli inlerventi di formazione e svituppo

. E problemsdvng

. E orienlalo .l frlù b. E shrmenlo disviluppo organi2zalivo. E un modo di mpo€lare lè €lazionite €sponsabil e cotiabo.atorl. EsviluppoprofAdonae

c. Cosa non è il colloquio?. Una bmalllà turocralca. LJn esame fscale
. Un corìlonio di routine

d. Le condlrlonich€ lavorlscono la buon. rtuscirr del cotloquto

, Sceg[ere un riomenlo 6d un luogo adéguat
- Fare in modo d noî éssee disluóati du€nte il colloq,r o- Prev€de€ una durat ad€guat, {circa 30 minuli)

. Linlomaiane
- Comuni€rc al co laborzloe lu daia €d il luogo dett tnconùo
- Consegnare in ,nticlpo {alm€no una sett.ì]3na pima) una copia delt, scheda di vatutazione (per I aulovalulaz one)

- Crcal€ un clima di iducia
- Ascollarc e ,scir pariare ilcollaboralore
- Rispondere allé dmande ed all€ obie?lonl con precisione concent€ndosi sui daÌ € fani (ra.cotf cln ii diado d bordo) e noi su

presuppoGii o lenl'to d fe'

é. La conduzione del colloquio

Usarc formule digenlilezza, menere a poprìo agio tcottabofatorc
Prcpara€ per ognl inrefrista una inroúr:ione person.tizah in iìrnzione del valurato- Ricordare I principl della valutazìone, ancne se non è ta pdma vottar p€rchè ta vautazioiet coîe siÈocd€

! a co6. serye ed a chi é tra6messa la va ulazione

Esam nare tulti iallori del rcpon di vatll3zioneli clnìunrcafe la wslra valutazionet spresafe in maniefa obìeíiva it vosto punto di visiar codude€ dbadirelevoslrcconstdeEzoni eventua menlè rjvisre.lopo itconfrcnto con dlzbor,loE- gasamisuilatlie non sulleopìnioni. preparando in anticpo te 4gomenlazroni

. La @nclusione
- Slnletizzarc i punli poco chiari

Conlemar€ gli a.corii presÌ

Flssare gll obieíivi per il periodo succ€ssivo
- lvolivareilcollaborcto€

. Effeno alone (es. considera€ asp€ti come ii titolo di sludio. it ruoto, ta prov€nienza, elà | ssso, €c..)

' Erore oglco (la6i condiziorìare dalle fnalltà delia valulrione). nfuenu delle aliùiÉ svoltè

,#
//
cls{_
,d

,,-ì \'{

)out'
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FATTORE OBIETTIV] DI IIIGLIOMI.IEIITO

Geslione e sviluppo r sofse Llmane

lnc€mento della dlferènziazrone ne la valulaz ione

lnc1emenlo della padechazione a lean di lavorc

Ind€menlo dei co loqu diverifica
Incienento del numero d pìanid s viluppo indlvid u ali

Incremenìo èl numero di dee di miglioramenio

lncremenlo del ivello di pl€stazioni da |4grungeré
Riduzione dei micro conflinl inlernl

Incremonto delluillizo dei nuovi sùlmenli lnromaìici o geslDnalr

lmremenldaflìnamenlo dei trani di sviluppo oaarzzhvr
In@mento delle niz ative di rc2ionélizza2ionè è niglioramenio dell'eifrci€nza

Riduzlone degli scoslamenf rspéto a quanlo progra'nmalo

rncf€ meno decl 'ndicaton o.€6rd aÙ cor rs mal'c ld
Mlglioraîenro deL dima nterno

Riduzione d ei p6s agg i di avorazio nè

lncremento nume.o propostè di migiioEriento
lncremenlo de la prnecip:zione al lavoo der leam

Migllo€menlo.jsuftali {budget lémpi, qúalilà)

Ridu2ione d6l r€claml e disseruiz
.|fìc'Bmento della f,ess'b,rltèlaapactà dl ,0ire su pir o)mp{i)
- Rlduzlone deoli sforamenl' ne lrooramm

Rrduzione degli inteoedi deì responsall
Rduzione del numéro di contolli da pale der supéron

Riduzione d€lle idì ?ste di suppo.lo ad atî

si IraÍa dilaf patecparc it colaboratorè a co€i s€flin€rl, @nvegnle alte inzialive înaLizalè a faffoEafe le conos.enze èd a svluppafe

Gl1 ùbrvenli oossono esse€ erlémi all enle o anche int€nìi oqani?:alj e condoni da olleghi

b. .utohÍnadone n dianle le{uîe . .pptofúdinenn
in qu€6lo caso si consiglla al co laboratore un percoNo d altolomazlone neLquale egistudia e aPprolondlsce io aulonÒmra le conoscenze €o

com podafìrenii ch€ devé Éifoaale
É utite che it vatotarofe indichi e aiur f collaboralorc a scegliefe l6d doisilr inlerìel di ,pprofon dimenlo fltenulrpiu ul ialconleslo

E consigliable prcvede€ duranle ilpellroEo qualche b€ve mornenlo dlverifca è snche molvante per lcollabÒr3ìore che vede iÓnocciLrt isuor

c. .f6aîc2nùlj a conoghl plit èepoli

O u an do d, mig liora€ sono pr n cipaimente le capaotà 1il s ap€. lare) può ess ere ul le preledee monen li di afliancamento ai collegh pÙ espedl

afl rché vi s a ún tavas o uiile di com pei€nie, molto concrele in quanlo awenqono dkètiam€nte sul pa6lo di aloro

|na|cljnicasèUt]|eass€gnafenÉfchsp€iiciles.svolgefeunruo|odipresidodiunprocessodi|,vo.ocoqdinareun]avoroaliiacafeun
collaboralore per la fom;ione ecc .) in quanlo moliva le persone, le respoisabiliza le porla a mene" nei panni d 

'h 
deve @ordlnale e

I pJ,t*L-i"ià i.ai"a" p", *tlppafe te mmpetenze riconducibili ai tarori. di€zjone, nsotuz one de probtemi. avoro di sruppo, fl€ssibì ira

e. patlecipazion. . Ptogotu

Analo$mente al punlo precedente può dsulbrè ut le lar paleapare i @llaborator a p.oget sp€cifici

Ll-pàil*ip,iioiJ" ió"nre . s;ere anche unz tma at rórmazrone a cosro zero in quanto re peEone po.latrrcidi cornperenze sp€crchè s

controntano s u un riju [ào com u n; da p6*€s u ire e si sc€mbi.no rec Foc amenle condscen z€ (ecorcmrche rernch è specúiche de lla rom azip ne.

informatcne, M .)e abillà componarenlali (ascollo relazioi hteQeEonuli geslione e parl4Fazone a||e nuno €cc )

e. p"at""r, ir"nr" i.o outo p€r' , M tuppafe te com peren ze ic..dud biti ai fzlron comperepe lecn co -pófesston ati, co labofaz one e coo pèrazione

rso uzione déi prcbl€rn , lavoro di gruppo

l. lat Nepat.t6 plccob pr*entaziui inteme

un modo mollo eflìcace p€r aiulare i colabofatof a merlefe ordine nelle loro idee ed a mrgllofafe Le capacità di 6po6 zlone e influenzam€nto è

Ja" ii A, o,"pu"" oro der piccoil inteflenl fomalvl intemrdú€ltr a orllelhisu l€mtliche sp€cifiche (es a progranmdon€ de larcrc' il

rapponó cón ìlctladino, I'o€anizazione dellavofo, ecc )

SÌ l.scia qund oro il bmó neessario (es. unoìu€ mesi) pèr preparare a pr$enlaione anche brève (dL un'lue orè) a orc coll€lhL sulla

temalLca a$egnala. Di lato si chiede al collaborrlorè di svllgele | tuolo di fomalor€ ntemo

Qusìa modalira è padicolamenle adalta a sviluppare le competenze @nducibili ai bnori

auronomia rapporii inleaersonali, innuenzamentoposiivo

Lettera C

SUGGERIMENTI PER IMPOSTARE GLI OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO

Lettera D

LEVE PER LA DEFINIZIONE DEL PIANO DI SVILUPPO

,a4
A
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COMUNE DITERNI

REPORT DI VALUTMIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI
RUOLO DI COLLABORATORE

Periodo di riferimento: .

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Data lnconlro assegnazione obiettivi

Data incon lro c!lloquio interrnedlo (moniloraqgio)

Daia inconlro colloquio di velutazione

o/"

CÀ9L

4
U

1. DATI ORGANIZAÎIVI

NOi,lE COGNO[,IE

POSIZIONE RICOPERTA

IN COMUNE DAL

VALUTATORE DIRETTO

STRUTTURA DI APPARTENENZA

3. MEMORY (rlportare durante l'al]no gli -.ventj positivi e negativi delvalulaio)

4. VALUTAZIONE INDIVIDUALE COMPLESSIVA

Valutazione individuale complessiva = (valulazione obietlivi X valuiazione apporlo indivìduale) X coefficienle + valulaziofe
comoortament X coeffcrente + velutazone comoelenze X coefficiente

Valulezioneindividuelecomplessiva:(.....X......)X0,4+... X0,5+.....X0,1 =



5. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETIIVI INDIVIDUALI

DA COTIPII.ARE A IN|ZIO ANIIO

INDICATORJ E TARGET

oBtETTtvt SPECtF|CI

Totale (max 100 punti)

c-lt'L

'Nellaúbnra br r nmtu. inod'a 6re peturtuah, limp(Ma elaùva d oqn oorenvo rpotunra rso6a . @c -r !e elsde óÉs4€l_4enlro
l0Olundkosflqosererqonoós.qratùeoo€riu@1p64%lOq"elO\r'porlecn'oè'acoo"-alúaordem0l0ì60J)

L,'i"iii,ìió . ,ii-.ìl o"i*u,rce'a me mno per wruta,e m ade mbuG è sbd ra€siunro I obieúivo prcv]ro a vaubrore è dponata in percúùaf dl

40
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6, LA VALUTAZIONE DELL'APPORÎO INDMOUALE

FATTORI DI VALI'TAZIOI/E
Valutaióné d€l B.Ponsablle

obl€{ii (2-5)

Volumie carich di lavoro smalliti

ldee e propo.le di miglioramenio linalizrte ,0li obbtìivi

Val|llazion€ sintetica di ogniohièttivo {da 0,E.1,2)

Valutatons lìndé conple€siYa media lda 0,8 a 1 ,2)

Lava|ulanonèèb6sak9||asellenl.q€danoneì0,8:n69nappo.ios|gnif6tvÓ;09:alpoftoinÍerjoreaquantof]chi6lo]:appofhnm€conqu4lo
dchieslo: 1 ,1 : 6ppono olte la media 1 2 = apporlo éccellsle.

7. LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPACITAJ

La sonm del D6i pe@ntualè délL co nM k) dwe dae 100

La valútazione è basata sulla sequente gÉdazone:

1 2 ' fisÉnlE di prcbldi e cdÙc[à e/o compoLhend mlto dislant da quanlo iÓr1r6l0

3 4 . comood.menù inisiorl rìspeUo a quanb rmdmslq ú,l eslo al rudo

5 6 = comoorlamen(i i linea .otr qmnb nmdhènìÉ ti.niesb al ruolo

7t - @modlaerf o6iúvl olte ló mèdia di elo
9-10 ' conpodanen! mellent
La va u hz; e è olienuta datLa smma deL p@doÍi h2 la vatut zione 4se! nara ad olni turore ed I p60 di mponan é G aliva Aseq Mto ad .4 nr

(cAPACTTAI

c{SL
a
0

FATIORE OI

VALUTAZIOIiÉ

Cap4ita d collubonrc e di palecipare alla Mla delluflrcro

dimoÉlrando spiilo di gruppo, risPetto scanb evoL€ e concreleza

op€raiiva ps ragg|ungere obieflivi diteam

Cap-iÌa di g€netare @lpul coretti e punhràli che non nchr€dono

cor€zioni e nrodifch€. Rispetto degli impegni assunli quax

scrd€nze, smalfmento di svorazioni coniattì d€gLi nledoqrlori

capaci(à d agire n aulonomia anche senza €ssec solealar 0l

anlicipsfe i pfobiémi a di lomulafe proposle dr sollzrone àL

prcbleni dne si Feaenlano

Caoaotà di operare su più alivita delLa strultúa n€lla quale è

nsonio/a, di isponderè poslivan€nìè aile emergePè ed alle

vaiazioni de programmi € dei vo urn di avorc

Caorcià dr 3labilre rappodj prolèssionail e inlerpeGonali atenlr

ed;c"r e pos;0ú con cl€rr I'nrÉn eo er'era) nrelacÚoti é

coll€hi

vrlutaziooe conFodam€.f organizalivi (nax 100 punit)

41 j-.-$4r



LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE (COiIOSCENZE ED ESPERIENZE)

CONOSCENZÉ ORGAIiIZ2AINAPROCEDURrI]

NFoRx^rcHE Fs. rPPlrcarvrl

TOTALE V,tt TAAoNE D€LLÉ Co|||PETEÌ{ZE (lredh max 100 Puntr)

ai,

cifL

La valulazione è bsala sulla sQuenie gra(azione:

1G20 - Junior competeize n f6e dl acquisl2ioné (necessita supporio c.niinuo)

3040 = Junio. + competenze n pa're acquislle ma da €fotzarc (è aúlonomo su pad di lavorazione)

50-60 = Sen or: comp€tenze acquisite (è auionomo su larc.azÒni cÒmplele)

70J0 = S€îrar ! comp€tenze robust€ (ò comdélamente aulonorno su lavor?ziom complesse)

90-100 = Panner è Dunlo dl ifèiménìo oer alire oosizioni di lavorc N(

-?tw



9. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTATO

10. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
(per il periodo successivo)

'I1. PIANO DI SVILUPPO
(Fomaione arfi ancamenli iîcanchi, oanecipaÀore a o'ogeltt. anolorrazone) i

CI9L
..-1
n
U

,I2. OSSERVAZIONI DÉL VALUTA'TO

{Rjspelto alla valutazione espressa)

Data



APPENDICE AL REPORT DIVALUTAZIONE
RUOLO PROFESSIONALE

Lettera A

GRIGLIA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZATIVI
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Lettera B

PER IL COLLOQUIO MOTIVAZIONALESUGGERIMENTO ED INDIGAZIONI OPERAIIVE
a. A cos. s.ry€ ilcolloquio?

. Fare I bilrncio di un périodo di lavoó

. Raccogl€re 16 atlése de collaboralore. Delerminare e concodaG gliobieliivi per ilfuluo. o€cldere lll interv€nt di fornaz one 6 svrluppo

. È problem solvin!. Eo entaio aifu'lum. É frumenlo di sviluppo oqan zzalilo
' È ui modo di mp€€lare Le relaz onl lra resrcnsabili e collaboralori. E svluppo prof€ssionale

c. Cosa nor è ll colloquio?
. Una tormaidà burocraùc:. Un esame lìscale
. Un confronto di rculine

d. Le condizioni che lavodscoro la blona duscita del colloquio

Sc€gÌièfe un nomento ed un uogo adeguali
Farc ]n modo dìnon €6s$è disturbali duranle ilcólloquio

- ftevedeE unz du€ta adeguala (clrca 30 minul )

. L'infamazane
- Comunicare al collaboratore la data €d il luogo dell incontrc

. Erol€ lagico (fac condiziooarc d alle fnalìlà de la valutazione). nîuenz delle ativlà svolle

- Consegnae in anlicipo (dmeno una setlimana prirna) unacopia d€ila scheda di vaLutazionè (pd laùlÒvzlulz2ione) ulL

a
0

c€arc ui c madifiduoa
- Aécoltale e lasclff padare lcollaboralore
- Rlspond€r€ ale domande ed .lle obiézjoni con preclsione. concentrandos su dati e fatli

presupposti o'senrro dnè'

e. L. conduzione del colloquio

- Usare bmule digenlìlezza, nr€lere a prcprio agio ìlcollabo€to€
- Preparae per ogn inlefrisla una nùoduzione p€rsonalizaÈ, n tunzione dèlvalulato
- Rrcú.da€ iprìncipidella valuldioe, anche se non è la pnma voltal. perché la valulazione. cmè sr prccede

r a ca6a seNe ed a chì è lfasmesa l. valurazione

. Lavalulamne
Esaminare lutti ì laflori del repon d valutazione:

' clrnunic?fe la va6ta valulazione. sprega€ I'r maniefa oLieuva ll vG(fo punlo d visb. conclude€: ibadile le rostre consdeÉzioni, eveniualmdît€ r visle dopo il confronto con li ml aboÉtorc
- Basa6isuifa(le non sulle opinioni, prep:raido n anticipo le argoment&oni

Sinteli2zare I punìi poco chiari
- Conlennare sll ac.ordi pr€€i

FissaE gli obieltivl pe. il per odo suc.essivo
lvlol va|e | @llaboratofe

. S€vorilà. Efieto alone (es. conside€re aspéft comé lutolo dl lLdio, il ruolÒ La prcwnienza, Iela. lse6so. ec. )

/..

trmott ,an tt diano ,Jt batJo) e nan sl
c)9.1_
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FATTORE dEiEttlt ot tncuourellq

G€6lion€ e svrluppo rGorse umane

r.o'e'".t0 lettaalne,e"'ilione.etta'atulzione
Incremento délla panec paz one 3 team di lavom

Incemento .hi ollaqui di vedtrca

ncr€meilo del nLrmem di pianidisviluppo ndividual

nceménto del num€ro d idee di migLioram€rb

lndèmentodelliveilodi preÉtazionidaraggiungére

Rrduzione dei rnicro codiU inlerìl

CA;6lo delilrilz-'o de 
"uo"i 

stmrnenii ìnformalici o geslionali

ncr€mentdaftuìarìenio dei piani di sviluppo oqanLzzsùvr

lnc'€menlo delle nÉìaliv€ di rdionalizazjoné e hlglioramento dell'efìcienza

Riduzlone dQlismslam€nl rispeto a quanlo prograrnmato

hclemenro d€q' ndrcaod pr 6dD[ ccn s6l€raric la

Mgliorameilo dél clima niffno
Riduzione dei pass4li di lavoGzjone

. lncémenlo nlm€ro pmp6te di miglioramento

' Incremento della padecipazìone d lavoro dei team

- Miglioramento nsulbti (budgel. bmpi. qualita)

- Riduzione dei |eclrmi e diss€diz

Flesslbilllà
- lncrerneno dàElEsLbllftà (capacita dì 4lré su piii compitl)

- Riduzone d€q li sforarìenìl nei proqrarìÍìl

Rjduz on€ d€€ li n lèryerîi da res ponsaiiili

R duzione dél nurnero di controlli da pare de! supeiori
R duzion€ del e r dì este di suDDorlo ad altn

Lettera C

SUGGERIMENTI PER IMPOSTARE GLI OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO

LEVE PER LA DEFINIZIONE DEL PIANO Dl

Sillata di lar parlecipare lcoiabo€tore a colsi, sèrninafl, convegni e alt€ inizativ€ finaizzate

Gli nteft€nd possono esse@ €eteml all enie o anche inlemi sganizali e condoti da c.lleghL

b. .tttotun.núè înedianb letture a .pptofo nenti

nqu€sloc'asosiconsigLraa|co||abofaloreunpefcorsodiauloiom:zonen€lqua]eegl]studiaeapprofondiscenaulonomialec0n6cèn2e€0
compodamentì óe deve rsfoza|e.
E' uùte che it v6llratore ndichte ailrii il collabo€lo€ a scegliefe t€6ù e/o ìsitiinlemel di appofond rnenio dlenutipiir ulili al6ntesl0.

É ;nsigliabile rev€dere dulanie I pèrcoGo qualche he; momento di veilì€ è anche noÙvant€ p€r il collabor:tor€ chè v€dè ri@n6ciuli i suor

c- e{fr.ncananú a collèghi plu arperu

Quandodamig|iofafesonopdncjpa|merleecapacù(il$péff3re)puÓessereul|eplev€deremomeilidlaffiancarnenloaico|eghipÙesp€fli
affnché vr sa un lrav6o ulile di compelenze molÒ óncrèle n quanlo awenqono direnam€nie su] posio dr lavorc'

n alcLfl cae e Jue ó5€!na€ ricaricti speaîc r* s{lgè? ur ruoro dr ssrd o dr uî proeso d €rc'o coormàe.Ln EvdÒ rril-Tl\L
cortaooraro,e ps ,a o.tione, ecc ., r qudro mouva e persore le esponsaDilzd le oona à nene'ri "ei oèrP d cr"' 'lè!e 

c0or0ú' qNÉ

E palicolanìente indicato per svìlupp3É Le mmp€lenz€ ricorìducibili à laior I dke2ione risoluzione dei problemi lavom di gruppo

è. pzna.ipznone 2 progetn

rBmaiica 3ss€lnata. O faiio si dì ede a] clllaboralo€ di 5volgere i ruolo di fomaiore nlerno

Ou€ra modaliià è padicolamenté adatta a súuppaE e ompelenze dconducibili ai iatd dr

Analooam€itè allUnlo orec€denie puòrisullare utile farpart€.ipa€ icollrboratoria prcgeiispeclfici -. I \
La paàecipaione a progetliè n gen€re anche una loma dilormazone a coslo zero n quanto lè pe6oné pctiatnq d comp€tenze sp€ancne sr \ '/'
"ontonraro sL -n rbJlÌaoconu.e oa péfs€gutrF. s e.srordno recprocdmenl€ co'oscenze 'éÓfomicf€ emche soeclrche dè'"'"-"'""" ' ,/
inoraÙc'e eci. ) e abii . commr3ne4Éi' | 6cdlo elazor' ìleFeEo_él gÉélore e pal€ooaz'o4e-alk rLnror Éc ) /
Epad1co|amenieìndica1opelsVilupparolecornpelenzed€!iìducjbi|iailaton:compèlenzelecncop0f€5sona|ì.doL|abolazoiee
lsruxo.€d€'proÒrFn'. avo'oo'ofLo0o. r\r .
f. ht r/èpearc piccot ptas.naz'oni in.€/'ra \L/ f\
un molo motlo eficac€ p€r aiurae j colaboralon a rer1se odiie nerLe lo.o idee ed a misliofafe e €pacilà di €sPciziÓnè è influeîzamenlo è

irii jJt, pì"p""àiJ. u p,ccoti nteryenli lofrìrativi erii difeti aicollesh su lematich€ spe€itche (e6 a posfammaztone dd tavoo. il

raDDorto mn cittadino, IoBanEazone del lavom, €.c )

sir'Jìiìì,,lira, rìenrlnocesia"" r*. L,no-lue ,éù p", p,"p",." a pressnrazone, anch€ brcw (di una-due ofe), a roro coleshr sula

Letteral f/lf,svlLUPPo 
r

a dlotzare e c,Jîascetze ea a sttvppae//

A\L

aulonomia, éppod inl€AeEonali nlìleruamenio Pos rvo

4ó

"''-""Q',ry
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